
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวจิัยเรื่องรูปแบบการจดัการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย
ในมหาวิทยาลยัราชภัฏ ผูวิจยัไดทําการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยทีเ่กีย่วของของ
บุคคลและหนวยงานตาง ๆ และสามารถที่จะสรุปไดดังนี้ 
 1. แนวคดิเกีย่วกับรูปแบบการจัดการ  
 2. แนวคดิเกีย่วกับทฤษฎีพืน้ฐานในการจัดการสถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพ 
ดานการออกกาํลังกาย เชน 
  2.1 แนวคดิเกีย่วกับการจัดการสมัยใหม 

        2.2 แนวคดิเกีย่วกับทรัพยากรทางการจัดการ 
  2.3 แนวคดิเกีย่วกับมาตรฐานของสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพ 
ดานการออกกาํลังกาย 
  2.4 แนวคดิเกีย่วกับการบริหารจัดการของสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพ 
ดานการออกกาํลังกายในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ประสบความสําเร็จ 
 3. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมลู 
  3.1 การวิจยัดวยเทคนิคเดลฟาย 
  3.2 การวิจยัประเมินความตองการจําเปน 
 4. แนวคดิเกีย่วกับนโยบายมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 5. งานวิจยัที่เกีย่วของและแตละแนวคิดดังกลาวมานี้ มีรายละเอียดดังนี้  

 

แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการจัดการ  
 ในการศึกษาวจิัยเร่ืองรูปแบบการจัดการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการ 
ออกกําลังกายในมหาวิทยาลยัราชภัฏในครัง้นี้ ผูวิจยัตองมีความรู มีความเขาใจในเรือ่งของรูปแบบ
การจัดการเปนอยางดี  โดยเฉพาะความรูเบื้องตนวาดวยความหมายของรูปแบบ องคประกอบของ
รูปแบบและประเภทของรูปแบบ ซ่ึงจะมีรายละเอียดในเรื่องตาง ๆ ดังตอไปนี้  
 1.  ความหมายของรปูแบบ ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของรูปแบบไว
ดังนี้  
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 ทิศนา  แขมมณี (2548, หนา 220) ไดใหความหมายวา รูปแบบเปนเครื่องมือทางความคิด 
ที่บุคคลใชในการสืบสอบหาคําตอบ ความรู ความเขาใจในปรากฏการณที่เกดิขึ้น โดยสรางมาจาก
ความคิด ประสบการณ การใชอุปมาอุปไมย หรือจากทฤษฎี หลักการตาง ๆ และแสดงออก 
ในลักษณะใดลักษณะหนึง่  เชน  เปนคําอธิบาย แผนผัง ไดอะแกรม หรือแผนภาพ ชวยใหตนเอง
และบุคคลอื่นสามารถเขาใจไดชัดเจนยิ่งขึน้ รูปแบบจึงไมใชทฤษฎี  
 สารานุกรมสแตนฟอรดดานปรัชญา (Stanford Encyclopedia of Philosoph, 2006) ไดให
ความหมายของรูปแบบวา รูปแบบเปนระบบหรือโครงสรางที่ถูกสรางขึ้นมาจากทฤษฎีทั่วไปเพื่อใช
พรรณนาและอธิบายปรากฏการณนัน้ ๆ  
 กูด (Good, 1973, p. 371) ไดใหความหมายของรูปแบบไววา เปนวตัถุ หรือระบบ หรือ
กระบวนการทีใ่ชแทนสิ่งนัน้ โดยดํารงคุณลักษณะของทุกสวนไวใหเหมอืนเดิม 
 ฮูเซ็น และโพสเล็ทเวท (Husen, & Postlethwaite, 1994, p. 3865) ไดใหความหมายของ
รูปแบบวา เปนโครงสรางที่ถูกนํามาเสนอเพื่อใชในการวินิจฉยัความสมัพันธระหวางองคประกอบ
ที่สรางมาจากเหตุการณ การหยั่งรู ดวยวิธีการอุปมาอุปไมย หรือไดมาจากทฤษฎี รูปแบบจึงไมใช
ทฤษฎี 
 เมื่อพิจารณาความหมายของรูปแบบที่นักวชิาการดังกลาวไดใหความหมายผูวิจยัสามารถ
วิเคราะหขอคดิเห็นบงชี้ที่สําคัญในความหมายของรปูแบบของนักวิชาการที่ไดอางอิงเอกสาร 4 ฉบับ 
มีความคิดเหน็สอดคลองตรงกัน 2 ฉบับ คือ รูปแบบอาจเปนระบบ (2) เปนโครงสรางที่สรางมาจาก
ทฤษฎี (2) สรางมาจากประสบการณ/ เหตกุารณ (2) สรางมาจากการอปุมาอุปไมย (2) และไมใช
ทฤษฎี (2) สวนขอคิดเห็นบงชี้ความหมายของรูปแบบที่แตกตางกันแตมีความสําคัญของรูปแบบ 
ที่ไดนี้ ผูวจิัยสามารถนําความรูพื้นฐานนีไ้ปเปนแนวทางในการสรางรูปแบบการจัดการสถาน
ประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายไดและในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้สรุปไดวารูปแบบ
การจัดการสถานประกอบกจิการที่กําลังพฒันาขึ้นนี้ตองอยูภายใตทฤษฎีและแนวคิด จึงจะตองม ี
การทบทวนทฤษฎแีละแนวคิดในการจัดการสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย
กอนเปนเบื้องตน  
 2.  องคประกอบของรูปแบบ ไดมีนกัวิชาการอธิบายองคประกอบของรูปแบบไวพอสังเขป
ที่สําคัญ  ไดแก   
 กีวีส  (Keevea, 1997 อางถึงใน ทิศนา  แขมมณี, 2548, หนา 220) กลาววา รูปแบบโดยทัว่ไป
จะตองมีองคประกอบที่สําคัญไดแก (1) รูปแบบจะตองนําไปสูการทํานายผลที่ตามมาซึ่งสามารถ
ทดสอบได (2) โครงสรางของรูปแบบจะตองประกอบดวยความสัมพนัธเชิงสาเหตุ ซ่ึงสามารถใช
อธิบายปรากฏการณเร่ืองนั้นได (3) รูปแบบจะตองสามารถชวยจินตนาการความคิดรวบยอด และ
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ความสัมพันธรวมทั้งชวยขยายขอบเขตของการสืบเสาะความรู และ (4) รูปแบบควรจะประกอบดวย
ความสัมพันธเชิงโครงสรางมากกวาความสัมพันธเชิงเชื่อมโยง  
 ฮูเซ็น และโพสเล็ทเวท (Husen & Postlethwaite, 1994, p. 3865) กลาววา รูปแบบที่
สมบูรณจะตองประกอบดวย (1) นําไปสูการทํานายผลที่ตามมา ซ่ึงสามารถสังเกตได (2) โครงสราง
ของรูปแบบจะตองปรากฏกลไกเชิงสาเหตทุี่กําลังศึกษาและสามารถอธิบายเรื่องที่กําลังศึกษา 
ไดดวย นอกจากจะทํานายผลที่ตามมาไดแลว  (3) รูปแบบจะตองชวยใหเกิดจินตนาการในการสราง
แนวความคิดรวบยอด และความสัมพันธระหวางสิ่งที่กําลังศึกษาใหม ๆ ดวย และ (4) รูปแบบ
จะตองประกอบดวยความสมัพันธเชิงโครงสรางมากกวาความสัมพันธเชิงเชื่อมโยง   
 เมื่อพิจารณาความคิดเห็นแตละบุคคล สามารถสรุปองคประกอบของรูปแบบไดคือ 
รูปแบบจะตองมีการประเมนิประสิทธิผลของรูปแบบ วาเปนไปตามทีท่ํานายผลไวหรือไม  
มีองคประกอบปญหาและความจําเปนของรูปแบบที่จัดทําขึ้น เพื่ออธิบายความสัมพันธเชงิสาเหตุ 
อธิบายปรากฏการณเร่ืองนั้น หรือปรากฏกลไกเชิงสาเหตทุี่กําลังศึกษา และอธิบายเรือ่งที่กําลัง
ศึกษามีองคประกอบผลที่เกิดจากใชรูปแบบนี้ จะชวยสรางความคิดรวบยอด ความสัมพนัธของสิ่ง 
ที่กําลังศึกษาและองคประกอบมีความสัมพนัธกันในเชิงโครงสรางมากกวาเชิงเชื่อมโยง เพื่อชวยให
การสืบเสาะความรูบรรลุผล  
 จากผลสรุปองคประกอบของรูปแบบที่ไดนี้ ผูวิจยัสามารถนําความรูพื้นฐานนีไ้ปเปน
แนวทางในการกําหนดโครงรางองคประกอบของรูปแบบการจัดการสถานประกอบกิจการเพื่อ
สุขภาพดานการออกกําลังกายได เพื่อการประเมินประสิทธิผลของรูปแบบวาเปนไปตามที่ทํานาย
ผลไวหรือไม  
 3.  ประเภทของรูปแบบ   กีวสี (Keevea, 1997 อางถึงใน ทิศนา แขมมณี, 2548, หนา  
220-221) และฮูเซ็น และโพสเล็ทเวท (Husen & Postlethwaite, 1994, p. 3865) ไดอธิบายประเภท
ของรูปแบบไว 5 รูปแบบตรงกันดังนี้  
  3.1  รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Models) เปนรูปแบบที่แสดงความคิดออกมา
เปรียบเทียบระหวางองคประกอบของรูปแบบกับองคประกอบที่เกดิขึน้ในสถานการณที่กอใหเกดิ
ปญหาที่กําลังศึกษาอยู รูปแบบลักษณะนี้ใชกันมากทางดานวิทยาศาสตรกายภาพ สังคมศาสตร และ
พฤติกรรมศาสตร  
  3.2  รูปแบบเชิงภาษา (Semantic Models) เปนรูปแบบที่แสดงความคิดออกมาผาน
ทางภาษาพดูและเขียน รูปแบบลักษณะนี้ใชกันมากทางดานศึกษาศาสตร  
  3.3  รูปแบบเชิงแผนผัง (Schematic Models) เปนรูปแบบที่แสดงความคดิเชื่อมโยง
ระหวางทฤษฎกีับโลกของความเปนจริงผานทางแผนผัง แผนภาพ ไดอะแกรม กราฟ  เปนตน 
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  3.4  รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematical Models) เปนรูปแบบที่แสดงความคิด
ผานออกทางสูตรคณิตศาสตร หรือสมการ ซ่ึงสวนมากจะเกิดขึ้นหลังจากใชรูปแบบเชงิภาษาแลว  
  3.5  รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Models) เปนรูปแบบที่แสดงความคิดผานออกทาง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตาง ๆ ของสภาพการณ ปญหาใด ๆ รูปแบบลักษณะนี ้
ใชกันมากดานศึกษาศาสตร  
 

แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีพื้นฐานในการจัดการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการ
ออกกําลังกาย 
 แนวคิดเก่ียวกับการจัดการสมัยใหม 
 ชนินทร  ชุนหพันธรักษ (2550, หนา 1-37) ไดรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการสมัยใหมวา 
การจัดการมีความสําคัญตอผูบริหารทุกระดับ ในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออก
กําลังกาย  เพื่อใหมุงไปสูความมีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุผลตามเปาหมายของสถาน
ประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายได ในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการ
ออกกําลังกายตาง ๆ จะมีผูบริหารในแตละฝายซ่ึงอาจมีพืน้ฐานความรูและประสบการณทาง 
การจัดการทีแ่ตกตางกัน และจะตองมาทํางานรวมกนักบัผูใหบริการตามภารกิจสําคญัของสถาน
ประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย เพื่อมุงตอบสนองตอผูใชบริการของสถาน
ประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย  ดังนัน้ผูบริหารในระดับตาง ๆ ของสถาน
ประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายจะตองมีความรู ความเขาใจดานการจัดการ อาศัย
กระบวนการจดัการเพื่อการจดัการทรัพยากรตาง ๆ ของสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการ
ออกกําลังกายใหมีประสิทธภิาพและประสทิธิผลตอไป 
 สวนความหมายของการจัดการที่ถูกตองนัน้  ชนินทร  ชนุหพันธรักษ (2550, หนา 1-5) 
ไดรวบรวมความหมายของการจัดการ (Management) จากนักวิชาการตาง ๆ ไวดังนี ้การจัดการ 
หมายถึง ศิลปะของการกระทําสิ่งตาง ๆ ใหบรรลุผลโดยผานบุคคลอื่น (Kinicki & Williams, 2006, 
p. 4) การจดัการ หมายถึง การวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุมทรัพยากรมนุษย และ
ทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (George & 
Jones, 2006, p. 5) การจดัการ หมายถึง การประสานกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหงานสมบรูณทั้งทางดาน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใชบุคคลอื่น ๆ (Robbin & Coulter, 2005, p.7) การจัดการ
หมายถึง กระบวนการทํางานโดยบุคคลและทรัพยากรตาง ๆ เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
(Bateman & Snell, 2002, p. 14) จากความหมายของการจัดการดังกลาว พอที่จะสรุปไดวา 
การจัดการประกอบไปดวยคุณลักษณะทีสํ่าคัญ 3 ประการ  คือ (1) การจัดการเปนกระบวนการ 
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ดําเนินงานที่ตอเนื่องกันและสัมพันธกัน อันประกอบดวย การวางแผน (Planning) การจัดองคการ 
(Organizing) การนํา (Leading) และการควบคุม (Controlling) (2) โดยใชทรัพยากรตาง ๆ 
ผสมผสานกัน ระหวางทรพัยากรมนษุย (Human Resource) และทรัพยากรทางการบริหารอื่น ๆ เชน 
ทรัพยากรทางการเงิน (Financial Resource) ทรัพยากรดานสารสนเทศ (Information Resource) 
ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical Resource) อันไดแก วัตถุดิบ ที่ดิน เครือ่งจักร เครื่องมือ โรงงาน 
สํานักงาน เปนตน  (3) เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการทั้งทางดานประสิทธิภาพ (Efficiency) 
และประสิทธิผล (Effectiveness) 
 จากคุณลักษณะดังกลาวของการจัดการ สงผลใหผูบริหารองคการในยุคปจจุบันตางมุงให
การดําเนนิงานขององคการของตนเปนองคการที่มีผลการปฏิบัติงานสูง (High Performance 
Organization: HPO) ซ่ึงตวัผลการปฏิบัติงานจะถกูวดัโดยปจจยัที่สําคัญ 2 ประการ คือ ประสิทธภิาพ  
และประสิทธิผล โดยผูบริหารจะมีการใชทรัพยากรตาง ๆ ขององคการที่มีอยูอยางจํากัดใหบรรลุผล
ตามเปาหมายขององคการ (Goal Attainment) ดังแสดงไวในภาพที่ 2 
 

ประสิทธิภาพ  
ตํ่า     สูง  

ประสิทธิภาพต่ํา/ ประสิทธิผลสูง 
ผูจัดการเลอืกเปาหมายอยางเหมาะสม แต
การใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลเุปาหมาย
เปนไปอยางไมเหมาะสม  
ผลลัพธ : ผลิตภัณฑเปนไปตามความ
ตองการของลูกคา แตราคาที่จําหนายสูงตาม
ไปดวย 

ประสิทธิภาพสูง/ ประสิทธิผลสูง 
ผูจัดการเลอืกเปาหมายอยางเหมาะสม
และการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายมีความเหมาะสม  
ผลลัพธ : ผลิตภัณฑเปนไปตามความ
ตองการของลูกคา และสามารถ
ตอบสนองลูกคาไดในราคาต่ํา 

ประสิทธิภาพต่ํา/ ประสิทธิผลตํ่า 
ผูจัดการเลอืกเปาหมายอยางไมเหมาะสม
และการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
เปนไปอยางไมเหมาะสม  
ผลลัพธ : ผลิตภัณฑไมเปนที่ตองการของ
ลูกคา และราคาสูง  

ประสิทธิภาพสูง/ ประสิทธิผลตํ่า 
ผูจัดการเลอืกเปาหมายอยางไมเหมาะสม
แตการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายมีความเหมาะสม 
ผลลัพธ : ผลิตภัณฑไมเปนที่ตองการของ
ลูกคา แตสามารถตอบสนองลกูคาไดใน
ราคาต่ํา 

 

ภาพที่ 2  ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพและประสทิธิผลที่มีผลตอการปฏิบัติงานขององคการ  
               (George & Jones, 2006, p. 6) 

สูง 

ประสิทธิผล 

ตํ่า 
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 จากภาพที่ 2  การดําเนนิงานขององคการตาง ๆ ผลการปฏิบัติงาน (Performance) จะเปน
ตัวสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใชทรัพยากรขององคการ เพือ่มุงตอบสนอง
ความตองการของลูกคาใหเกิดความพึงพอใจ (Customer Responsiveness) และบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
  ประสิทธิภาพ เปนการวดัจํานวนทรัพยากรที่ใชไปในการบรรลุเปาหมายขององคการ 
โดยพิจารณาระหวางปจจยันาํเขา (Input) และผลผลิต (Output) เพื่อใหตนทุนของการใชทรัพยากร
ต่ําสุด หรือกลาวอีกนยัหน่ึงคือ การทําใหถูกตองในสิ่งที่ทํา (Doing the Thing Right) 
 ประสิทธิผล เปนการวดัความเหมาะสมของเปาหมายองคการที่ผูบริหารกําหนดขึน้ และ
สามารถดําเนินงานบรรลุผลตามเปาหมายดังกลาว หรือกลาวอีกนยัหนึ่งก็คือ การทาํในสิ่งที่ถูกตอง 
(Doing the Right Thing)  
 องคการที่มีผลการปฏิบัติงานสูงมุงเนนใหองคการของตนเกิดทั้งประสิทธิภาพสูงและ
ประสิทธิผลสูง คือ ผูบริหารสามารถเลือกเปาหมายไดอยางเหมาะสม และมีการใชทรัพยากรตาง ๆ 
ใหบรรลุเปาหมายไดอยางเหมาะสม ผลิตภัณฑขององคการสามารถตอบสนองความตองการของ
ลูกคาและกอใหเกิดความพึงพอใจของลูกคาสูงสุดได 
 สวนความสําคญัของการจัดการ  
 ชนินทร  ชุนหพันธรักษ (2550, หนา 1-9) ไดสรุปถึงความสําคัญของการจัดการไว  ดงันี้  
(1) ทําใหองคการสามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (2) ทําใหองคการมีระบบการบริหารที่ดีภายในองคการ สงผลทําใหผลการปฏิบัติงาน
ขององคการสูงขึ้น (3) ทําใหองคการมีการจัดการทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุผล
ตามเปาหมายขององคการ (4) การจัดการเปนเครื่องมือของผูบริหารทุกระดับในองคการ ในการ
พัฒนาองคการของตนใหเปนองคการที่มีผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศทางการบริหาร (5) ผูบริหาร
สามารถอาศัยกระบวนการจดัการในการดาํเนินงานใหประสบผลสําเร็จ ทั้งทางดานประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล (6) การจดัการมบีทบาทตอผูบริหารในการกําหนดกิจกรรมและขอบเขตการทํางาน
ของพนักงานในองคการ และเปนเครื่องมอืสนับสนุนภารกิจของแตละคน นําไปสูการบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการได (7) การจัดการเปนการแสวงหาแนวทางทีด่ีที่สุดในการ
ปฏิบัติงาน และชวยประสานงานใหทกุฝายทํางานรวมกนัเพื่อจุดหมาย คือ ความสําเร็จขององคการ 
 หนาท่ีและบทบาทของการจดัการ  
 ชนินทร  ชุนหพันธรักษ (2550, หนา 1-10)  ไดแนะนําถึงหนาที่และบทบาทของการ
จัดการ ดังนี้    
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 1.  หนาท่ีการจัดการ  
 ผูบริหารในทกุระดับขององคการไมวาจะเปนองคการขนาดเล็กหรือขนาดใหญก็ตาม 
ตางมีหนาทีแ่ละความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานที่สําคัญ 4 ประการ อันประกอบไปดวย
กระบวนการจดัการ ดังตอไปนี้  
  1.1 การวางแผน หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชในการเลือกและกําหนดเปาหมาย
ที่เหมาะสมตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ ดังนั้นกระบวนการของการวางแผนจึง
เกี่ยวของกับการมีวิสัยทัศน (Vision) เพื่อกาํหนดพนัธกิจ (Mission) และเปาหมาย (Goal) ของ 
องคการ การเลือกวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และการจัดสรรทรัพยากรขององคการ  
  1.2 การจัดองคการ หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชในการกําหนดโครงสราง
ความสัมพันธของงานเพื่อใหสมาชิกองคการทํางานรวมกันใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้น
การจัดองคการจึงเกี่ยวของกบัการจัดกลุมบุคคลเขาไปในแผนกงานตาง ๆ ตามชนิดของภาระงาน
ตาง ๆ ที่เฉพาะเจาะจงเพื่อใหบุคลากรเหลานั้นปฏิบัติงาน ซ่ึงผูบริหารองคการตองกาํหนดสายของ
อํานาจหนาที่ (Line of Authority) และความรับผิดชอบ (Responsibility) ระหวางบุคคลและกลุม
ตาง ๆ ในองคการที่ไดรับมอบหมายใหทํางานรวมกนัเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
  1.3 การนํา หมายถึง การจูงใจ การสั่งการ และการมีอิทธพิล เพื่อโนมนาวบุคลากร 
ในองคการในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้นการนําจึงเกีย่วของกับภาวะผูนํา 
(Leadership) การจูงใจ (Motivation) และการสื่อสาร (Communication) ที่ผูบริหารจะกระตุนให
พนักงานมีศกัยภาพในการทํางานสูงเสริมสรางขวัญ และจูงใจผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
ใหสําเร็จตามที่ผูบริหารตองการ  
  1.4 การควบคมุ หมายถึง กระบวนการติดตามผลการปฏิบัติงานและแกไขปรับปรุง 
ในสิ่งที่จําเปน หรือเปนขั้นตอนของการวัดผลการทํางานนําไปเปรียบเทียบกับมาตรฐาน หรือเกณฑ
ที่กําหนดไววาผลการปฏิบัติงานจริงเปนไปตามมาตรฐานหรือเกณฑดงักลาวหรือไม เพื่อที่จะได
ปรับปรุงแกไขผลการปฏิบัติงานขององคการใหดยีิ่งขึ้น  
  จากหนาที่การจัดการหรือกระบวนการจัดการทั้ง 4 ดังกลาว สามารถสรุปไดดังภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3 หนาที่การจัดการหรือกระบวนการจัดการ (George & Jones, 2006, p. 8) 
 
 2.  บทบาทของการจัดการ  
 รอบบินและโคลเทอะ (Robbin & Coulther, 2005, pp. 10-11) ไดแนะนําบทบาทของ 
การจัดการตามที่ เฮนรี  มินทซเบิรก (Henry Mintzberg) ไดทําการศึกษาการปฏิบัติงานของประธาน
เจาหนาที่บริหาร (Chief Executive Officer: CEO) ชาวอเมริกัน 5 คน อยางละเอยีดเกีย่วกับพฤตกิรรม
ของผูบริหารที่ถูกกําหนดขึ้นมาจากความสมัพันธกับงานที่สามารถระบุออกมาไดโดยที่มินทซเบิรก
ไดสรุปวาผูบริหารไดปฏิบัตงิานที่แตกตางกัน 10 บทบาท  และทั้ง 10 บทบาทสามารถแบงออกเปน 
3 กลุมใหญ ๆ  คือ 
 1. บทบาทดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Roles) 
 2. บทบาทดานขอมูลขาวสาร (Information Roles) 
 3. บทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional Roles) 
 

การวางแผน 
- การกําหนดเปาหมาย  
- การเลือกวิธีการในการบรรลุ
เปาหมาย 

การควบคุม 
- ระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน  
- การดําเนินงานเพื่อการแกไข 

การจัดองคการ 
- การกําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบ 

- ความสัมพันธของบุคลากร 

การนํา 
- การจูงใจ 
- การสั่งการ 
- การสื่อสาร 
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 ในแตละชวงเวลาผูบริหารมักจะดําเนนิบทบาทตาง ๆ หลายบทบาทควบคูกันไป ซ่ึงใน 
การศึกษาในดานบทบาทนี้จะเหน็ไดวาแตละบทบาทตางแฝงอยูในหนาที่การจัดการ (POLC)  
หนาที่ใดหนาที่หนึ่งทั้งสิ้น แตละบทบาทมีรายละเอียด ดังนี้  
 1. บทบาทดานความสัมพนัธระหวางบุคคล จะเกีย่วของกับการประสานงานและ 
การปฏิสัมพันธกับสมาชิกองคการ และบคุคลภายนอกองคการ ซ่ึงประเภทของบทบาทนี้ไดจดั
แบงเปน 3 บทบาทที่สําคัญ คือ   
  1.1 บทบาทประธาน (Figurehead Role) ตาํแหนงผูนําถือเปนสัญลักษณขององคการ 
ที่ตองมีภารกิจในการปฏิบัตหินาที่ประจําภารกิจหนึ่งทั้งในดานกฎหมายหรือในดานสังคม ตัวอยาง
กิจกรรมที่ผูบริหารจะตองปฏิบัติ ไดแก การตอนรับผูมาเยี่ยมชมกิจการ การลงนามในเอกสาร
สัญญาตาง ๆ เปนตน  
  1.2 บทบาทผูนํา (Leader Role) รับผิดชอบในการสรางแรงจูงใจและกระตุนบุคลากร 
รับผิดชอบในการจัดคนเขาทํางาน ฝกอบรม และกําหนดหนาที่งาน ตวัอยางกิจกรรมที่ผูบริหาร
จะตองปฏิบัติ ไดแก การจางงาน การฝกอบรม การจูงใจ และส่ังการผูใตบังคับบัญชา เปนตน   
  1.3 บทบาทผูประสานงาน (Liaison Role) สรางเครือขายของตนเองในการติดตอกับ
ภายนอกและผูแจงขาวทีใ่หการสนับสนุนและใหขอมูลขาวสาร ตัวอยางกิจกรรมที่ผูบริหารจะตอง
ปฏิบัติ ไดแก การตอบจดหมาย การประชมุกับบุคคลภายนอก ตลอดจนการปฏิบัติกจิกรรมอื่น ๆ 
กับบุคคลภายนอก เปนตน  
 2. บทบาทดานขอมูลขาวสาร ถือเปนบทบาททั้งในดานการรับ การประมวลผล และ 
การถายทอดขอมูลขาวสารใหกับบุคคลตาง ๆ ซ่ึงประเภทของบทบาทนี้ไดจดัแบงเปน 3 บทบาท 
ที่สําคัญ คือ  
  2.1 บทบาทดานผูตรวจสอบ (Monitor Role) สืบหาและรบัขอมูลขาวสารตาง ๆ  
อยางกวางขวางเพื่อทําความเขาใจองคการและสภาพแวดลอมองคการ ทั้งนี้เพื่อใหเปนศูนยกลาง
ของขอมูลขาวสารทั้งภายในและภายนอกองคการ ตัวอยางกิจกรรมที่ผูบริหารตองปฏิบัติ  ไดแก  
การอานรายงานและวารสารตาง ๆ การติดตอกับบุคคลตาง ๆ เปนตน  
  2.2 บทบาทผูเผยแพร (Disseminator Role) การถายทอดขอมูลขาวสารที่ไดรับจาก
บุคลากรอื่นใหกับสมาชิกขององคการ ขอมูลขาวสารบางอยางเปนขอเท็จจริง ขอมูลขาวสาร
บางอยางตองนํามาตีความและขอมูลขาวสารบางอยางตองนํามารวมกนัเพื่อใหมีคณุคาตอองคการ 
ตัวอยางกิจกรรมที่ผูบริหารตองปฏิบัติ  ไดแก  การประชุม การสื่อสารตาง ๆ เพื่อแจงขอมูลขาวสาร  
เปนตน  
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  2.3 บทบาทผูประชาสัมพันธ (Spokeperson Role) การถายทอดขอมูลขาวสารใหกบั 
บุคคลภายนอกในเรื่องแผน นโยบาย การปฏิบัติ และผลงานขององคการ ทั้งนี้เพื่อทําใหองคการ
เปนผูเชี่ยวชาญของอุตสาหกรรม ตัวอยางกิจกรรมที่ผูบริหารตองปฏิบัติ  ไดแก การแถลงขาวตอ
ส่ือมวลชนในเรื่องราวเกี่ยวกบัองคการ เปนการใหขาวสารที่ถูกตอง  เปนตน  
 3. บทบาทดานการตัดสนิใจ จะเกีย่วของอยางใกลชิดกับวิธีการที่ผูบริหารใชในการวางแผน
เชิงกลยุทธ การจัดหา และการใชประโยชนจากทรัพยากรองคการ ซ่ึงประเภทของบทบาทนี้ไดจดั
แบงเปน 4 บทบาท ที่สําคัญ  คือ  
  3.1 บทบาทผูประกอบการ (Entrepreneur Role) การตรวจสอบองคการและสภาพแวดลอม 
เพื่อคนหาโอกาสและความคดิริเร่ิมในการพัฒนาโครงการตาง ๆ เพื่อนํามาสูการเปลี่ยนแปลง 
ตลอดจนใหคาํแนะนําแกโครงการตาง ๆ ตัวอยางกิจกรรมที่ผูบริหารตองปฏิบัติ  ไดแก การมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อปรับปรุงและพัฒนาเกี่ยวกบัสินคาหรือบริการ กระบวนการผลิต 
วิเคราะหสภาพแวดลอมขององคการเพื่อเตรียมพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงไดอยางทันทวงที     
เปนตน  
  3.2 บทบาทผูจัดการกับการแกไขปญหาตาง ๆ (Disturbance Handler Role)  
รับผิดชอบในการจัดการกับเหตุการณทีไ่มคาดหวัง หรือวิกฤตที่เปนอปุสรรคตอการเขาถึง
ทรัพยากร ตลอดจนจดัการกบัปญหาและแรงกดดันตาง ๆ ตัวอยางกจิกรรมที่ผูบริหารตองปฏิบัติ  
ไดแก การจัดทํากลยุทธ และพิจารณาวาระการประชุมใหญเกี่ยวกับปญหาและวิกฤตการณตาง ๆ  
เปนตน  
  3.3 บทบาทผูจัดสรรทรัพยากร (Resource Allocator Role) รับผิดชอบในการจัดสรร
ทรัพยากรองคการทุกชนิด ไมวาจะเปนการจัดทําหรือการอนุมัติ ซ่ึงเปนการตัดสินใจที่มีผลกระทบ
อยางสําคัญตอองคการทั้งหมด ตัวอยางกิจกรรมที่ผูบริหารตองปฏิบัติ  ไดแก  การออกกําหนดการ
การจัดทํางบประมาณ และการอนุมัติ  เปนตน  
  3.4 บทบาทผูเจรจาตอรอง (Negotiator Role) รับผิดชอบในการเจรจาตอรองที่สําคัญ ๆ 
ขององคการ ตัวอยาง กิจกรรมที่ผูบริหารตองปฏิบัติ  ไดแก  การรวมเจรจาตอรองกับสหภาพแรงงาน 
การเจรจากับผูขายปจจยัการผลิตและลูกคารายใหญขององคการ  เปนตน 
 ระดับและทักษะของการจัดการ  
 ชนินทร  ชุนหพันธรักษ (2550, หนา 1-15) ไดแนะนําถึงระดับและทกัษะของการจดัการ
ไวดังนี้  
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 ระดับของการจัดการ 
 ระดับของการจัดการ (Levels of Management) ขององคการตาง ๆ สามารถแบงระดับ 
ของผูบริหารหรือผูจัดการออกไดเปน 3 ระดับ คือ  
 1. ผูจัดการระดับสูง (Top Managers) เปนผูที่ทําหนาที่รับผิดชอบตอองคการโดยรวม 
การตัดสินใจในการวางแผนระยะยาวเกีย่วกับทิศทางโดยรวมขององคการ การกําหนดวัตถุประสงค 
นโยบาย กลยทุธ รวมทั้งการแกไขปญหาและการใหคําแนะนําในการจัดการกับสิ่งตาง ๆ ทั้งหมด 
นอกจากนี้ผูจดัการยังจะตองสนใจติดตามและวเิคราะหสภาพแวดลอมขององคการเพื่อเตรียมการ
ลวงหนาไดทนัตอการเปลี่ยนแปลง ดังนัน้ผูจัดการในระดับนี้จะตองสามารถคาดการณอนาคตเพื่อ
เตรียมพรอมรับกับสถานการณตาง ๆ ที่อาจเกิดขึน้ หรือสามารถจัดการกับสถานการณการแขงขัน 
ที่สูงในอุตสาหกรรมได ตําแหนงของผูจดัการระดับสูงขององคการอาจเรียกชื่อตําแหนงได  เชน 
ประธานกรรมการ ประธานเจาหนาที่บริหาร กรรมการผูจัดการใหญ  เปนตน  
 2. ผูจัดการระดับกลาง (Middle Managers) เปนผูดําเนนิการตามนโยบายและแผนของ
องคการเปนผูประสานงานระหวางผูจัดการระดับสูง เพื่อรวมกันกําหนดนโยบายตาง ๆ กับผูจัดการ
ระดับตน เพื่อพัฒนาและนําแผนไปปฏิบัต ิดังนั้นผูจัดการระดับกลางจะตองมีความสามารถแปล
แนวคดิของผูจัดการระดับสูงสื่อสารลงไปยังผูจัดการระดับตน สามารถทํางานรวมกบัทุกสวน 
ในองคการไดเปนอยางดี ตําแหนงของผูจดัการระดับกลางในองคการอาจเรียกชื่อตําแหนงได  เชน  
ผูอํานวยการ ผูจัดการแผนก ผูจัดการโครงการ  เปนตน  
 3. ผูจัดการระดับตน (First-line Managers) ผูจัดการระดบัตนทําการตดัสินใจในระยะสั้น
ที่ครอบคลุมการดําเนินงานประจําวนั ใหความชวยเหลือในการแกไขปญหา กระตุนใหเกิดแรงจงูใจ 
และรับผิดชอบโดยตรงกับผูที่ทําการปฏิบัติงานในแผนกของตนเอง เปนระดับการจดัการลางสุด 
ในพีรามิดการจัดการที่ตองปฏิบัติตามคําสั่ง หรือตามแผนที่ผูจัดการระดบัสูงและระดบักลางได
กําหนดไว ตําแหนงของผูจดัการระดับตนในองคการอาจเรียกชื่อตําแหนงได  เชน  หัวหนาแผนก 
หัวหนาคนงาน ผูควบคุมพนักงาน  เปนตน 
 ระดับการจดัการของผูจัดการองคการทั้ง 3 ระดับ แสดงไวในภาพที่ 4 
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ผูจัดการ 
ระดับสูง 

 
  ผูจัดการระดบักลาง 

 
 

   ผูจัดการระดบัตน 
 

      ผูปฏิบัติงาน 
 

 
ภาพที่  4  ระดบัของการจัดการทั้ง 3 ระดับ (ชนินทร  ชุนหพันธรักษ, 2550, หนา 1-15) 
 
 ทักษะของการจัดการ  
 ยอรช และโจนซ (George & Jones, 2006, pp. 24-25) ไดกลาวถึงโรเบิรต แคตซ (Robert  
Katz) ที่ไดทําการวิจยั และคนพบวาความสามารถทางการจัดการ (Managerial Ability) ของผูจัดการ
เกิดขึ้นไดทั้งจากการศึกษาและจากประสบการณทําใหเกดิการเรียนรู ซ่ึงผูจัดการจะตองมีการพัฒนา
ทักษะทางการจัดการ (Management Skill) ที่สําคัญ 3 ทักษะ ดังนี ้
 1. ทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงาน (Technical Skills) หมายถึง การใชความรูและทักษะ
ทางเทคนิคเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน กระบวนการทํางาน และขั้นตอนการทํางาน เปนความสามารถ
ในการทํางานเฉพาะที่เกีย่วของกับสายงานอาชีพโดยตรงที่จําเปนตอการทํางาน ซ่ึงทักษะนี้เปน
ทักษะทีจ่ําเปนและสําคัญมากตอผูจัดการระดับตน  
 2. ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ (Human Relations Skills) หมายถึง ทักษะของผูจัดการ 
ที่เกี่ยวกับความสัมพันธกับบุคคลอื่น เปนความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมไปถึงความสามารถในการจูงใจ การทาํงานรวมกนัเปนทีม การสรางสภาพแวดลอม 
และบรรยากาศของการทํางานที่เสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางกัน การสื่อสารกับผูอ่ืน  
ทักษะนี้เปนทกัษะทีจ่ําเปนสาํหรับผูจัดการทุกระดับ  
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 3. ทักษะดานความคิด (Conceptual Skills) หมายถึง ทักษะของผูจัดการในดานความสามารถ
ในการคิดวิเคราะห สามารถมองภาพรวมขององคการ และตองเขาใจการทํางานแตละสวนที่ตองทํา
รวมกัน ทกัษะนี้จําเปนสําหรบัผูจัดการระดบัสูงขององคการที่ตองรับผิดชอบในการแกปญหา  
ซ่ึงสงผลกระทบที่สําคัญตอองคการไดในอนาคต 
 ในการพัฒนาทักษะของการจัดการนั้น ผลจากการวิจยัพบวาทัง้การศกึษาและประสบการณ
ถือวาเปนปจจยัสําคัญที่ทําใหผูจัดการนําไปพัฒนาทกัษะในดานตาง ๆ ของตนเองไดเปนอยางดี 
ผูจัดการที่มีประสิทธิผลจําเปนตองมีทักษะทั้ง 3 ดานนี้ การขาดทักษะดานใดดานหนึ่งอาจเปน
สาเหตุหนึ่งของความลมเหลวทางการจดัการไดเชนกนั อยางไรก็ตามความจําเปนของทักษะ 
ทั้ง 3 ดานนี้จะมีความแตกตางกันตามระดับของการจัดการ ดังภาพที่  5 
 

              ทักษะดานความคิด                  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ              ทักษะดานเทคนิค 

 
 
ผูจัดการระดับสูง  
 
 
ผูจัดการระดับกลาง 
 
 
ผูจัดการระดับตน 
 
 
 
ภาพที่  5  ความสัมพันธระหวางระดับการจัดการและทักษะการจัดการ (ชนินทร  ชุนหพันธรักษ,  
                2550, หนา 1-16) 
 
 จากภาพที่ 5  ผูจัดการระดับตนมีความจําเปนตองมีทักษะดานเทคนิคมากที่สุด และ 
ใชทักษะดานมนุษยสัมพนัธในการติดตอกบัผูใตบังคับบัญชา โดยที่ทักษะดานความคดิไมสําคัญ
มากนัก ในขณะที่ผูจัดการระดับกลางจําเปนตองใชทักษะดานเทคนิค แตไมมากเทากับระดับตน  
แตทักษะดานมนุษยสัมพนัธและทักษะดานความคิดยังคงมีความสําคัญอยูเชนกนั และในผูจดัการ 
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ระดับสูงมีความจําเปนตองใชทักษะดานความคิดมากทีสุ่ด และยังใหความสําคัญกับทักษะ 
ดานมนษุยสัมพันธ แตทักษะดานเทคนิคจะมีความสําคญันอยลงมา  
 จากทักษะของการจัดการทั้ง  3  ดังกลาวเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูจัดการในทุกระดบั 
ขององคการ ในการดําเนินการขององคการในยุคปจจุบนั ผูจัดการตางเผชิญกับการแขงขันที่สูงขึ้น
จากสภาพแวดลอมทางการแขงขัน สงผลทําใหผูจัดการองคการมุงใหความสําคัญกับความสามารถ
หลัก (Competencies) ซ่ึงในสวนของความสามารถหลักของผูจัดการในยุคนี้จะครอบคลุมถึงทักษะ 
(Skill) ความสามารถ (Abilities) และประสบการณ (Experiences) ที่ผูจัดการองคการควรจะมี
คุณสมบัติดังกลาวในการดําเนินงานที่สูงกวาหรือดกีวาผูจัดการปกติทัว่ไป การพัฒนาทักษะ
ความสามารถหลักของพนักงานนับวาเปนปจจัยหลักอันดับแรก ๆ ขององคการในยุคนี้ที่มุงเนน 
ใหความสําคญัตอการปฏิบัติงาน ดังเชน องคการ GE และ IBM ของประเทศสหรัฐอเมรกิา ที่เนน
ทักษะดานนี้โดยมีการพัฒนาจัดตั้งสถาบันฝกอบรมของตนเองในการดําเนินการพัฒนาพนักงาน
และผูบริหารขององคการ 
 รูปแบบของการจัดการ  
 นิลมณี  ศรีบุญ (สมัมภาษณ, 12 เมษายน 2555) ไดใหคาํแนะนําถึงรูปแบบของการ
จัดการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย (Fitness Center Management Style) 
ในปจจุบันวามี 4 รูปแบบ คือ 
 1. รูปแบบที่หนวยงานหรือองคการ มีการจดัการบริหารงานดวยตนเอง (Direct Management) 
เชน ศูนยออกกําลังกายฟตเนสเฟริ์ส (ประเทศไทย) ศูนยออกกําลังกายแคลิฟอรเนยี (ประเทศไทย) 
 2. รูปแบบที่หนวยงานหรือองคการ มีการจดัการบริหารงานแบบใหหนวยงานอื่นมาทาํ
สัญญาเชาสถานประกอบกจิการในหนวยงานของตนเอง (Leasing Management) เชน  ศูนยสุขภาพ 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม (Sripatum University Health Club) 
 3. รูปแบบที่หนวยงานหรือองคการ มีการจดัการบริหารงานแบบจางหนวยงานอื่นมา
บริการในหนวยงานของตนเอง (Contract Management) 
 4. รูปแบบที่หนวยงานหรือองคการ มีการจดัการบริหารงานแบบทํางานรวมลงทุนหรอื
ทํางานรวมกนั (Joint Venture Management) เชน ศูนยฟตเนสการกฬีาแหงประเทศไทย ที่ไดรับ
งบประมาณ มาจากการกฬีาแหงประเทศไทย ศูนยสุขภาพครบวงจร มหาวิทยาลัยสวนดุสิต ที่ไดรับ
งบประมาณมาจากมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
 ความทาทายของการจัดการสมัยใหม  
 มิฮาลไล เคอะเซนทมิฮาลไล (Mihaly Caikzentmihalyi) ไดกลาววา ความรูสึกของคน
โดยทั่วไปมักจะอยูระหวางความเบื่อหนายและความกังวล ซ่ึงความเบือ่หนายอาจจะเพิ่มมากขึ้น 
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อันเนื่องมาจากการใชทักษะและความทาทายที่เกดิขึ้นไมมีความสัมพันธกัน  เชน  การใชทักษะ 
ในระดบัสูงกบังานที่มีความทาทายต่ํา ดังนั้นในฐานะของผูจัดการจะตองสามารถรักษาสมดุล 
ระหวางความเบื่อหนายกับความกังวลไวเปนอยางดี  
 ในปจจุบนัสถานการณที่มีความทาทายตอความสามารถในการจดัการของผูจัดการ 
ดานตาง ๆ มีดงันี้ (Kinicki & Williama, 2006, pp. 8-11) 
 1. ความทาทายที่ 1 การจัดการเพื่อใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขนั (Managing for 
Competitive Advantage) ความไดเปรียบทางการแขงขนั คือ ความสามารถในการจดัการผลิตสินคา
หรือบริการใหบรรลุผลสําเร็จมากกวาคูแขงขัน ซ่ึงองคการจะตองสรางความสามารถที่แตกตาง
เหนือกวาคูแขงขัน และสงผลใหองคการมขีอไดเปรียบเหนือคูแขงขันอื่นในอุตสาหกรรม ซ่ึง 
ความไดเปรยีบทางการแขงขันประกอบดวย  
  1.1  ประสิทธิภาพ (Efficiency) การดําเนนิงานขององคการโดยใชหลักประสิทธิภาพ
สงผลทําใหองคการมกีารใชทรัพยากรองคการอยางคุมคา เกดิการสูญเปลานอยที่สุด เพื่อใหโครงสราง
ตนทุนของสินคาหรือบริการต่ํากวาคูแขงขันมากที่สุดเทาที่จะทําได องคการในปจจุบนัมุงประเมิน
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ใชเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  1.2  คุณภาพ (Quality) คือ ขอบเขตของสินคาหรือบริการที่สามารถตอบสนอง 
ความจําเปนและความคาดหวังของลูกคา วาสินคาหรือบริการขององคการจะตองมีคณุภาพ 
ตามมาตรฐานหรือเกณฑที่ลูกคายอมรับได ประเด็นการจดัการคุณภาพโดยรวม (Total Quality 
Management) จึงเปนสิ่งสําคัญขององคการตาง ๆ ในปจจบุันที่มุงตอบสนองความตองการของ
ลูกคาใหเกดิความพึงพอใจสงูสุด นับตั้งแตคุณภาพการออกแบบสินคา คุณภาพผลิตภณัฑ คุณภาพ
การนําไปใช และคุณภาพหลงัการใชงานของลูกคา  
  1.3  นวัตกรรม (Innovation) เปนการสรรหาและนําเสนอสิ่งคิดคนใหม ๆ หรือการ
ปรับปรุงสิ่งที่มีอยูใหดียิ่งขึน้ ไมวาจะเปนกระบวนการดาํเนินงาน การผลิตสินคาหรือบริการ 
เทคโนโลยีตาง ๆ ที่นํามาใช ดังนั้นถาองคการสามารถนําเสนอสิ่งใหม ๆ ไดดีกวาคูแขงขัน 
อยางตอเนื่องก็ยอมเปนทีต่องการของลูกคาไดอยางสม่าํเสมอ เกิดความผูกพันหรือความจงรักภักดี
ในตราสินคา (Brand Loyalty) ขององคการ  
  1.4  การตอบสนองลูกคา (Customer Responsiveness) ลูกคานับเปนกุญแจสําคัญตอ
ความอยูรอดขององคการ เพราะถาปราศจากลูกคาองคการก็ไมสามารถดําเนินงานตอไปได แมแต
องคการที่ไมแสวงหากําไร การตอบสนองตอลูกคานับวาเปนปจจยัที่มคีวามสําคัญ การที่องคการ 
มุงตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็วทันตอความตองการของลูกคา ยอมสราง 
ความพึงพอใจกับลูกคาที่มีตอองคการ  

 
 
 



 24 

 การสรางความไดเปรียบทางการแขงขันทัง้ 4 องคประกอบดังกลาวสามารถสรุปได  
ดังภาพที่  6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่  6  การสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน (George & Jones, 2006, p. 27) 
 
 2. ความทาทายที่ 2 การจัดการความหลากหลายของแรงงาน (Managing for Diversity) 
ผูจัดการในปจจุบันจะตองเผชิญกับความรบัผิดชอบตอพนักงานที่มีความแตกตางและความหลากหลาย 
ของแรงงานในองคการเปนอยางมาก ไมวาจะเปนในเรื่องของอายุ เพศ เชื้อชาติ ศาสนา และ
ความสามารถ สมาชิกในองคการแตละคนควรไดรับการปฏิบัติที่เสมอภาคและเทาเทยีมกันจากฝาย
บริหารที่มีการจัดการผสมผสานระหวางความแตกตางดงักลาวในองคการไดเปนอยางดี เพื่อให
องคการมีผลการดําเนินงานที่เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จขององคการ  
 3. ความทาทายที่ 3 การจัดการระดับโลก (Managing for Globalization) ผูจัดการ 
ในปจจุบนัเผชญิกับความทาทายการจดัการระดับโลกอันเนื่องจากกระแสการคาไรพรมแดนเปนยุค
ของโลกาภิวัตน การดําเนินงานขององคการไมเพียงเผชญิกับการแขงขันภายในประเทศ แตยังเผชิญ
กับการแขงขันจากคูแขงขันจากตางประเทศหรือธุรกิจระหวางประเทศ นอกจากนี้แนวทาง 
การดําเนนิธุรกิจในยุคนีย้ังเผชิญกับนโยบายการคาระหวางประเทศทีป่ระเทศตาง ๆ มีการรวมกลุม
ทางเศรษฐกิจ การทําขอตกลงระหวางประเทศ การดําเนนินโยบายเขตการคาเสรี (Free Trade Area: 
FTA) ลวนสงผลทําใหองคการจะตองผลิตสินคาหรือบริการใหมีคณุภาพ สามารถแขงขันกับ 
การเปลี่ยนแปลงในเรื่องนี้ใหได  
 4. ความทาทายที่ 4 การจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ (Managing for Information 
Technology) ผูจัดการในยุคปจจุบันเผชิญกับการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ การดําเนินงานของ
องคการตาง ๆ ในยุคของสังคมสารสนเทศ (Information Society) ตางมกีารนําเอาระบบสารสนเทศ

ประสิทธิภาพ นวัตกรรม 

ความไดเปรยีบทางการแขงขัน 

คุณภาพ การตอบสนองของ
ลูกคา 
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เขามาใชในองคการ และเชื่อมโยงระบบขอมูลกับหนวยงานภายนอกองคการ มีการติดตอซ้ือขาย
ระหวางธุรกิจกับธุรกิจ (Business to Business: B2B) ระหวางธุรกิจกับลูกคา (Business to Customer: 
B2C) มีการซือ้ขายผานระบบพาณิชยอิเล็กทรอนิกส (E-Commerce) การใชระบบติดตอผานทาง   
E-Mail การประชุมผานทางระบบ Videoconference ดังนั้นการจดัการระบบฐานขอมูลขององคการ
จะตองประยุกตใชเขากับเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในการจัดการ 
ในยุคสมัยใหม  
 5. ความทาทายที่ 5 การจัดการมาตรฐานจริยธรรม (Managing for Ethical Standards) 
ผูจัดการสมัยใหมเผชิญกับความรับผิดชอบตอสังคม และการจัดการอยางมีคุณธรรม จริยธรรม 
ความทาทายทางการจัดการดานนี้จะเกีย่วของกับการดําเนินงานขององคการที่มีความรับผิดชอบ 
ตอสังคม การกําหนดบทบาทขององคการใหมีความรับผิดชอบตอสังคมในการดําเนนิงานในยุคนี้
จะชวยใหองคการสามารถดําเนินงานอยูไดในสภาพแวดลอมปจจุบัน ตัวอยางเชน เมื่อช้ินสวน 
ช้ินหนึ่งของเครื่องจักรมีความบกพรอง องคการก็ไมควรทําการสงมอบเครื่องจักรนั้นใหกับลูกคา
เพียงเพื่อตองการใหเสร็จทันเวลาสงมอบสินคาใหกับลูกคา  เปนตน  การรักษาจริยธรรมไมใช 
เปนเพยีงเรื่องที่ละเอียดออนเทานั้น แตยังคงเปนสวนที่มคีวามสําคัญตอการดําเนินงานขององคการ  
 6. ความทาทายที่ 6 การจัดการเปาหมายชวีติของตนเอง (Managing for Your Own 
Happiness and Life Goals) การดําเนนิงานของผูจัดการสมัยใหม ผูจดัการขององคการตาง ๆ ไมได
เพียงแคพิจารณาถึงการไดรับคาตอบแทนที่คุมคาแลว ความทาทายในการดําเนนิงานกับองคการวา
ตรงกับเปาหมายในชวีิตของตนเองก็เปนอกีปจจยัหนึ่งทีผู่จัดการเหลานี้จะตองคํานึงถึง วาพวกเขามี
ความสุขในการทํางานหรือมีความสําเร็จในชีวิตของตนเองหรือไม การเขาไปเกี่ยวของกับบุคลากร
ในองคการไมวาจะเปนผูบริหารในระดับตาง ๆ ผูใตบังคับบัญชา การจัดการความขัดแยงตาง ๆ 
ภายในองคการ นับวาเปนภารกิจสําคัญของผูจัดการในยคุนี้ที่จะดําเนินงานใหเกิดความสมดุล
ระหวางเปาหมายขององคการและเปาหมายในชวีิตของตนเอง  
 แนวโนมการจดัการในปจจุบัน  
 องคการในปจจุบันตางเผชิญกับพลังตาง ๆ ของสภาพแวดลอมที่สงผลกระทบโดยตรง
ตอการดําเนนิงานขององคการ ดังนั้นองคการจึงมีความจําเปนที่จะตองมีการปรับตัวเพื่อใหองคการ
มีความสามารถทางการแขงขัน และสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว 
ซ่ึงแกรี่  (Gary, 2004, pp. 19-20) ไดกลาวถึงแนวโนมการจัดการในปจจบุันไว  ดังนี้  
 1. ขนาดขององคการมแีนวโนมที่เล็กลง (Smaller, More Entrepreneurial Organizational 
Units) กลาวคอื จะมีผูสนใจลงทุนเปนผูประกอบการเองเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ มีการลงทุนกอตั้งกิจการ
เปนของตนเองเพิ่มขึ้น แทนที่จะไปเปนพนักงานในองคการตาง ๆ และในขณะเดยีวกันองคการ 
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ตาง ๆ โดยเฉพาะองคการขนาดใหญมีการปรับโครงสรางองคการใหองคการของตนมีขนาด 
ที่เล็กลง เพื่อเพิ่มความคลองตัวในการบรหิารงาน  
 2. โครงสรางองคการจะเปลี่ยนไปเปนโครงสรางบนพื้นฐานของทีมและโครงสราง 
แบบไรขอบเขตมากขึ้น (Team-based and Boundaryless Organizations) ผูบริหารขององคการ    
ตาง ๆ ใหความสนใจขนาดขององคการที่มีขนาดเล็กลง มีความคลองตัว ตัวอยางเชน กิจการ AT&T 
ไดจัดโครงสรางองคการใหมที่เนนทีมขามสายงานและการสื่อสารระหวางฝาย โดยไมติดยดึกับ 
สายการบังคับบัญชาในการตดัสินใจ ในขณะทีก่ิจการ GE นั้น Jack Welch ประธาน CEO ผูกอตั้ง
กิจการไดกลาวถึงองคการไรขอบเขต (Boundaryless Organizations) โดยไมกําหนดใหแบงแยก
บุคลากรออกเปนฝาย แตใหปฏิสัมพันธกับใครก็ตามทีต่องทํางานดวยกัน  
 3. บุคลากรไดรับมอบอํานาจในการตัดสนิใจมากขึ้น (Empowered  Decision-making)  
การที่งานตองการเรียนรูอยูตลอดเวลา และตองการบุคลากรที่มีความผูกพันกับงาน นอกจากนี้
ความสําเร็จของกิจการในปจจุบันขึ้นอยูกบัความพึงพอใจของลูกคา ดงันั้นการจดัการตองใหอํานาจ
บุคลากรในระดับลางทําการตัดสินใจไดดวยตนเอง ทั้งนีเ้นื่องจากจุดมุงหมายของแนวคิดนี้มุงที ่
การตัดสินใจในระดับลางทีม่ีการใกลชิดกบัลูกคามากที่สุด เปรียบเสมอืนเปนสวนหนาขององคการ 
(Front Office) สามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว การจดัโครงสราง
องคการแบบพื้นฐานของทมีหรือทีมบริหารดวยตนเอง (Self-managing Teams) จะไมสามารถ
ดําเนินการไดดวยตนเองถาทีมเหลานี้ไมมอํีานาจการตัดสินใจ หรือการฝกอบรมที่จะทําเพื่อให
พนักงานเหลานี้ไดมีการเรยีนรูอยูตลอดเวลา ดังนั้นการมอบหมายอํานาจใหกับพนกังาน 
(Empowerment) จึงเปนแนวคิดการจัดการสมัยใหม  
 4. โครงสรางองคการจะเปนแบบราบ (Flatter Organizational Structure) โครงสราง 
องคการที่มีรูปแบบพีรามิดทีม่ีสายการบังคับบัญชาสูงหลายชั้นแบบเดิมนั้น จะมีการเปลี่ยนแปลง
ไปโดยมีแนวโนมลดสายการบังคับบัญชาใหส้ันลง กลายมาเปนโครงสรางองคการแบบราบที่มี 
สายการบังคับบัญชาสั้นลง การดําเนินงานจะมีความคลองตัว รวดเร็วขึ้น และบุคลากรระดับลาง 
มีอิสระในการทํางานมากขึ้น  
 5. ฐานอํานาจจะเปลี่ยนแปลง (New Based of Management Power) ในองคการสมยัใหม 
(Rosabelh Moss Kenter) นักวิชาการทฤษฎกีารจัดการ ไดกลาวไววา ผูนาํจะไมสามารถเชื่อมั่นตอ
ตําแหนงและอาํนาจหนาที่ในงานที่ทําไดอีกตอไป ความสาํเร็จขององคการขึ้นอยูกับความพรอม
ของบุคลากร ดังนั้นฐานอํานาจจะเปลี่ยนจากเดิมทีเ่นนการใชอํานาจหนาที่แบบเปนทางการ  
การใหรางวัล และการลงโทษ มาเปนเนนความรู ความสัมพันธ และการใหรางวัล 
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 6. การจัดการบนพื้นฐานความรู (Knowledge-based Management) ในอดีต ผูจัดการ 
มักคิดวาตนคอืหัวหนาหรือเปนนาย มฐีานะเหนือกวาผูใตบังคับบัญชา แตในปจจุบันองคการตาง ๆ 
ดําเนินงานบนพื้นฐานความรู โดยที่ผูจัดการเหลานั้นควรปรับเปลี่ยนบทบาทของตนเองจากการ 
เปนนาย ผูนํา หรือผูมีฐานะที่เหนือกวามาเปนสมาชิกทมี ผูอํานวยความสะดวก ผูฝกสอน และผูให
ความสนับสนนุบุคลากรในองคการ ทั้งนี้เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถในการตัดสินใจแก
บุคลากรในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่องคการกาํหนดได  
 7. การจัดการมุงใหความสําคัญในเรื่องวิสัยทัศน (An Emphasis on Vision) การกําหนด 
วิสัยทัศนที่ชดัเจนจากผูบริหารองคการเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการดําเนินงานในปจจุบัน         
ปเตอร  ดรักเกอร (Peter Drucker) ไดกลาวไววา การดําเนนิงานขององคการตาง ๆ ในปจจุบัน 
มีบุคลากรมืออาชีพเพิ่มขึน้ จาํเปนอยางยิง่ทีผู่บริหารระดับสูงขององคการจะตองกําหนดวตัถุประสงค
ขององคการใหงาย ชัดเจน และสามารถดัดแปลงวัตถุประสงคไปสูวิธีการปฏิบัติ ดังนั้นวิสัยทัศน
ของผูบริหารเปรียบเสมือนปายบอกทาง (Signpost) ที่ทําใหผูปฏิบัติงานทราบจุดมุงหมายในการ
ปฏิบัติงาน แมวาพวกเขาจะไมถูกควบคุมจากหัวหนางานโดยตรงแตพวกเขายังคงปฏบิัติงาน 
โดยลําพังไดเอง โดยยดึตามวิสัยทัศนขององคการ  
 8. ภาวะผูนําเปนปจจยัสําคัญ (Leadership in Key) ในการดาํเนินงานปจจบุัน ผูจัดการ 
นอกเหนือจากการเปนผูนําองคการแลว ผูจดัการยังมีฐานะเปนตวัแทนของการเปลี่ยนแปลง  
อันเนื่องมาจากสภาพแวดลอมขององคการที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ มีสวนกระทบตอผูนาํ 
ที่จะดําเนินงานใหองคการบรรลุผลสําเร็จ ผูจัดการจําเปนจะตองมภีาวะผูนําในการจงูใจผูปฏิบัติงาน 
สรางทีมบริหารดวยตนเอง  
 จากแนวโนมการจดัการในปจจุบนัดังกลาวขางตน สงผลทําใหการดาํเนนิงานขององคการ
มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดมิ อันเนื่องมาจากผลกระทบจากสภาพแวดลอมขององคการ ดังนั้น
ผูบริหารในยุคนี้จะตองเตรียมพรอมในการวางแผนรองรบัตอการเปลี่ยนแปลงไวลวงหนา  
เปนผูจัดการมอือาชีพมากกวาผูจัดการโดยทั่วไป (Kinicki & Williams, 2006, p. 3) และการเปน
ผูจัดการมืออาชีพนัน้ ริชารด แอล โนวเดลล (Richard L. Knowdell) ไดสรุปกลยทุธการเปนผูจดัการ
มืออาชีพไว 5 ประการ ดังนี้  
 1. ตองอุทิศตนทํางานอยางเตม็ความสามารถ เมื่อตองเริ่มงานใหมในธุรกิจหรืออุตสาหกรรม
ที่แตกตางจากเดิมก็ควรตองเขาใจในลกัษณะงานอยางแทจริงจากบริษทัโดยตรง และเมื่อตองเขาไป
รวมงานกับบรษิัทใดก็ควรตองเขาใจวฒันธรรมและรูปแบบการทํางานของบริษัทนั้นจากการพดูคุย
กับพนักงานของบริษัทโดยตรงเชนกัน  
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 2. มีการพัฒนาความสามารถใหม ๆ เนื่องจากสภาพแวดลอมที่มีความซับซอนมากขึ้น  
ถามีความสามารถและมีความรอบรูในหลายดานจะชวยสรางโอกาสที่ดีในระยะยาวมากกวาที่จะ
เปนผูเชี่ยวชาญเพียงดานเดยีว  
 3. มีการพยากรณและการปรับตัว ผูจัดการตองเรียนรูการวิเคราะห การพยากรณ และ 
การปรับตัวอยางเหมาะสมกบัสถานการณของโลกในปจจุบันรวมทั้งสวนตวัดวย 
 4. พยายามทีจ่ะเรียนรูตลอดเวลา ผูจัดการอาจเขารวมอบรมหลักสูตรระยะสั้นตาง ๆ  
อยางสม่ําเสมอเพื่อการเรียนรูส่ิงใหม ๆ หากพบวาตนเองชอบหรือมีความสามารถในเรื่องใด 
ก็ควรเรียนรูในเรื่องนั้นอยางจริงจังตอไป  
 5. พัฒนาผูรวมงานและทกัษะการสื่อสาร ไมวาเทคโนโลยีการสื่อสารรูปแบบใหม ๆ  
จะมีบทบาทสาํคัญในการทํางานเทาใดก็ตาม ความสัมพันธที่ดีระหวางบคุคลก็ยังมีความจําเปน 
อยางมากเสมอ โดยเฉพาะการเรียนรูที่จะเปนผูฟงที่ด ี
  

แนวคิดเกี่ยวกับวิวัฒนาการของทฤษฎีการจัดการ  
 คินนิคไค และวิลเลียม (Kinicki & Williams, 2006, p. 34) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
วิวัฒนาการของทฤษฏีการจัดการตั้งแตอดีตถึงปจจุบัน และสามารถแบงออกไดเปน 2 แนวทาง
ดวยกัน คือ  
 1. แนวทางเชิงประวัติศาสตร (Historical Perspective) 
 2. แนวทางสมยัใหม (Contemporary Perspective)  
 1.  แนวทางเชงิประวัติศาสตร  
 แนวทางเชิงประวัติศาสตรหรือแนวทางในอดีตประกอบดวยแนวคิดแบบดั้งเดิม 
(Classical Viewpoint) แนวคดิเชิงพฤติกรรม (Behavioral Viewpoint) และแนวคิดเชิงปริมาณ 
(Quantitative Viewpoint) ดงัแสดงไวในภาพที่ 7 
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ภาพที่ 7 แนวทางเชิงประวตัิศาสตร (Kinicki & Williams, 2006, p. 37) 

แนวคิดแบบดั้งเดิม  
(Classical Viewpoint) 
เนนถึงความสําคัญในการ
จัดหาวิธีการจัดการใหมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

แนวคิดเชิงพฤติกรรม  
(Behavioral Viewpoint) 
เนนถึงความสําคัญในการเขาใจ
พฤติกรรมของมนุษย การจูงใจและการ
สนับสนุนพนักงานใหประสบ
ความสําเร็จ 

แนวคิดเชิงปริมาณ 
(Quantitative Viewpoint) 
คือการประยุกตเทคนิคการ
วัดผลเชิงปริมาณดานการจัดการ 

การจัดการเชิงวิทยาศาสตร 
(Scientific Management) 
เนนถึงการเรียนรูวิธีการทาง
วิทยาศาสตรเพื่อนําไปพัฒนา
ผลงานของพนักงานรายบุคคล 

ผูเชี่ยวชาญทางพฤติกรรมใน  
ยุคแรก (Early Behaviorists) 
เนนการใชจิตวิทยา สังคมวิทยา และ
การอยูรวมกันของพนักงาน 

 

วิทยาการจัดการ  
(Management Science) 
เนนถึงการใชคณิตศาสตร
เพื่อการแกไขปญหาและการ
ตัดสินใจ 

Bureaucratic Management Hawthorne Studies  

ความสัมพันธระหวางมนุษย 
(Human Relations Movement) 
ความสัมพันธที่ดีระหวางกันที่จะ
เพิ่มความสามารถในการผลิตให
สูงขึ้น 

การจัดการเชิงหลักการบริหาร 
(Administrative Management) 
เนนถึงการจัดการทั้งองคการ 

การจัดการการดําเนินงาน 
(Operations Management) 
เนนถึงการจัดการการผลิตและ
การขนสงสินคาหรือการบริการ
ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

แนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร 
(Behavioral Sciences Approach) 
การวิจัยพัฒนาทฤษฎีเพื่อหาเคร่ืองมือ
การจัดการ 

Management 
Information Systems  
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 แตละแนวคิดมีรายละเอียด  ดังนี้  
 1. แนวคดิแบบดั้งเดิม จะเนนถึงความสําคัญในการหาวิธีการจัดการใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ซ่ึงประกอบดวย  
  1.1  การจัดการเชิงวิทยาศาสตร (Scientific Management) แนวคดิการจดัการเชิง
วิทยาศาสตรนีเ้ร่ิมมาจากปญหาการขาดแคลนแรงงานในชวงศตวรรษที ่20 ทําใหผูจัดการตอง 
สรางแรงกดดนัพนักงานในการผลิต แนวคิดแบบนี้จะเนนการศึกษาทางวิทยาศาสตรที่เกี่ยวของ 
กับวิธีการพัฒนาความสามารถในการทํางานของพนกังานแตละคน ซ่ึงผูริเร่ิมแนวคิดนี้ ประกอบดวย  
   1.1.1  แนวคิดของเฟรดเดอรคิ ดับเบิลยู เทยเลอร (Frederick W. Taylor) ค.ศ. 
1865-1945 เทยเลอร เปนผูที่ไดรับการยกยองวาเปน บดิาแหงการจัดการเชิงวิทยาศาสตร โดยที่    
เทยเลอร กลาววา “เปาหมายหลักของการจัดการ คือการบรรลุผลสําเร็จสูงสุดขององคการควบคูกบั
ความเจริญรุงเรืองสูงสุดใหกบัพนักงานดวย” เทยเลอร เชือ่วาการทํางานใหเต็มประสทิธิภาพของ
พนักงานนั้นสามารถทําไดโดยการประยุกตใชหลักการทางวิทยาศาสตร ดังตอไปนี้ (1) ใชหลักการ
ทางวิทยาศาสตรในการประเมินผลงานแตละสวน ไมวาจะเปนวิธีการเคลื่อนไหว หรือมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน เพื่อหาวิธีการที่ดีที่สุด (The One Best Way) (2) การเลือกพนักงานที่มคีวามสามารถ
ใหตรงกับงานอยางรอบคอบ (3) มีการฝกอบรม และใหผลตอบแทนการทํางานดวยวธีิที่เหมาะสม 
(4) ใหการสนบัสนุนพนักงานดวยการใชหลักการทางวิทยาศาสตรในการหาวิธีการปฏิบัติงาน 
อยางงายสําหรับพนักงาน 
   เทยเลอร ไดศกึษาเวลาและการเคลื่อนไหวของพนักงาน (Time and Motion Study) 
ที่ทํางานในแผนกตาง ๆ ของบริษัทผลิตเหล็กแหงหนึ่ง แลวเขาไดแนะนําใหพนักงานแตละคนใช
วิธีการทํางานของเพื่อนรวมงานที่มีประสิทธิภาพมากทีสุ่ด และลดงานที่ไมมีความจําเปนลงให
เหลือเพียงแตงานหลักเพื่อไมใหพนกังานเคลื่อนไหวมากเกินไป นอกจากนี้เขายังแนะนําใหนายจาง
จัดระบบการจางงานใหมโดยมีการจายคาตอบแทนที่แตกตางกัน กลาวคือ พนักงานที่มีผลงาน 
ในระดบัที่ดียอมไดรับคาตอบแทนที่มากกวาพนกังานทีม่ีผลงานที่ต่ํากวา เปนการใหคาตอบแทน
ตามความสามารถในการทํางานเพื่อเปนการจูงใจ ซ่ึงแนวคิดนีย้ังคงใชกันอยูในองคการปจจุบัน 
   1.1.2  แนวคดิของแฟรงค และลิลเลียน กลิเบร็ธ (Frank & Lillian Gilbreth) 
แฟรงค กิลเบรธ็ ค.ศ. 1868-1924  ลิลเลียน กิลเบร็ธ ค.ศ. 1878-1972 สามีภรรยาผูมีประสบการณ
จากงานวิศวกรรมอุตสาหกรรม และเปนผูที่นําเอาทฤษฎขีอง เทยเลอร มาศึกษาตอ แตจะมุงเนน 
ในเรื่องการพฒันาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการทํางานกับเวลา ศึกษาพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนกังานแตละคนพวกเขาพบวาถาลดการเคลื่อนไหวของพนักงานลงสามารถทําให
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น คนหาวาวิธีการทํางานที่ดีที่สุด โดยศึกษาถึงลักษณะการเคลื่อนไหวของ 
รางกายในการทํางาน (Motion Study) และผังกระบวนการทํางาน (Work Flow Process Chart)  

 
 
 



 31 

   จากผลการศึกษาดังกลาว ทําให กิลเบร็ธ สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานที่ตองใชกําลังกายเคลือ่นไหว และลดความเหนื่อยลาจากการทํางานของพนักงาน โดยมี
หลักการ ดังนี ้ (1) คนหาและจําแนกวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (2) พยายามลดกฎเกณฑการทํางาน
ใหนอยลง (3) ประยุกตกฎเกณฑใหเขากับมาตรฐานของวิธีปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มผลผลิตชั่วโมงการ
ทํางาน 
   1.1.3  แนวคดิของเฮนรี แอล แกนต (Henry L. Gantt) ค.ศ. 1861-1919 แกนต  
เปนผูบุกเบิกทางดานวิศวอุตสาหกรรมและการจัดการ โดยเปนวิศวกรทีป่รึกษา แนวคดิของแกนต 
ไดเนนไปที่การใหส่ิงจูงใจ (Incentives) กับคนงานที่ทํางาน โดยมหีลักการ ดังนี้ (1) การจายคาจาง
ใหกับคนงานทั้งหมดจะจายตามคาแรงขั้นพื้นฐานทีก่ําหนด (2) ถาคนงานทํางานสําเรจ็ตามเวลา 
ที่กําหนดไวจะไดรับโบนัสพิเศษ (3) ถาคนงานปฏิบัติงานดีนอกเหนอืจากที่คาดหวงัไวจะไดรับ
รางวัล นั่นคือการเลื่อนตําแหนงใหเปนหวัหนาคนงาน (Supervisors) และเนนใหทําหนาที่เปน 
ผูฝกสอน (Coach) มากกวาการเปนผูควบคุมงาน 
   ผลลัพธที่เกิดขึ้นสําหรับองคการบางแหงทีน่ําแนวคิดของ แกนต ไปใชสงผลให
องคการนั้นมปีระสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
   1.1.4  แนวคดิของแฮรริงตัน อีเมอรสัน (Harrington Emerson) ค.ศ. 1853-1931  
อีเมอรสัน เปนวิศวกรที่ปรึกษา ผูไดรับการกลาวถึงวาเปนวิศวกรที่มปีระสิทธิภาพเปนพิเศษที่ชวย
รักษาทรัพยากรขององคการและกําจดัความสูญเสียในการทํางาน โดยทีเ่ขาไดเนนหลักการ 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) และหลักการจัดการอยางเปนระบบ 
(Systematic Management)  
   อีเมอรสัน ไดกําหนดหลักการของประสิทธิภาพ (Principles of Efficiency)  
ที่ผูจัดการควรนําไปปฏิบัติ 12 ประการ ดังนี้  (1) การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน  (2) การใชสามัญ
สํานึกในการบริหารงาน  (3) การรวมปรึกษาหารือกับผูที่เกี่ยวของ (4) การมีวินัยในการปฏิบัติงาน  
(5) การใหคาตอบแทนที่ยุติธรรม (6) การบนัทึกขอมูลการทํางาน (7) การวางแผนในแตละหนาที่
อยางเปนวิทยาศาสตร เพื่อใหองคการสามารถทํางานไดอยางตอเนื่องและบรรลุเปาหมาย  (8) การกําหนด
วิธีปฏิบัติในการทํางานที่เปนมาตรฐานและกําหนดเวลาในการทํางาน (9) การกําหนดสภาพการ
ทํางานที่เปนมาตรฐาน (10) การกําหนดมาตรฐานการดําเนนิการผลิต (11) การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน  
(12) การใหรางวัลแกคนงานที่ทํางานดีเดน 
  1.2  การจัดการเชิงหลักการบริหาร (Administrative Management) หรือแนวคดิ
หลักการบริหาร (Administrative Principle) นี้เปนแนวคดิแบบที่ 2 ของแนวคดิแบบดัง้เดิม โดย
ขณะที่การจัดการเชิงวิทยาศาสตรจะเนนถึงการเพิ่มผลผลิตและประสทิธิภาพของพนักงานแตละคน 
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แตแนวคิดนี้จะเนนถึงการดแูลทั้งองคการ และการสรางหลักการบริหารที่ผูจัดการจะใชเพื่อการ
ประสานงานตาง ๆ เขาดวยกนั โดยที่ผูริเร่ิมการศึกษาหลักการบริหารนี้ ประกอบดวย  
   1.2.1 อองรี ฟาโยล (Henri Fayol) ค.ศ. 1841-1925 ฟาโยล เปนวิศวกร สาขา
อุตสาหกรรม ชาวฝร่ังเศส เปนคนแรกทีก่ลาวถึงหนาทีสํ่าคัญของการจัดการ คือ การวางแผน  
การจัดองคการ การสั่งการ การประสานงาน และการควบคุม  
   แนวคดิของ ฟาโยล จะแตกตางจากของ เทยเลอร เพราะในขณะที่ เทยเลอรเนน
การจัดการที่ระดับปฏิบัติการ แตฟาโยลเนนในระดับผูจดัการระดับสูง ฟาโยลไดเสนอหนาที่การ
จัดการ (Managerial Function) ขึ้นเพื่อใหผูจัดการไดใชในการจัดการ ซ่ึงมีอยู 14 หนาที่สําคัญที่จะ 
ชวยใหผูจัดการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 หนาที่การจัดการ 14  ประการ 

หนาท่ี ความหมาย 
1. การแบงงานกันทํา (Division 
of Work) 

แบงงานกันทําตามความสามารถหรือความชํานาญเฉพาะดานเพื่อใหมี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นในการทํางาน  

2. อํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบ (Authority and 
Responsibilities) 

กําหนดใหอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบเปนของคูกัน ดังนั้นในการ
ทํางานใด ๆ หากมีการใหอํานาจหนาที่ก็จะตองใหความรับผิดชอบในงาน  
นั้น ๆ ดวย และหากใหความรับผิดชอบก็จะตองมอบอํานาจหนาที่ใหดวย
เชนกัน 

3. ระเบียบวินัย (Discipline) ผูบริหารตองมีระเบียบวินัยในการทํางาน  
4. เอกภาพในการบังคับบัญชา 
(Unity of Command) 

การที่ผูใตบังคับบัญชารับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเพ่ือมิให
ผูใตบังคับบัญชาสับสน เพราะหากมีผูบังคับบัญชาหลายคน ผูใตบังคับบัญชา
ยอมไมสามารถปฏิบัติตามคําสั่งไดอยางครบถวนสมบูรณหากผูบังคับบัญชา
เหลานั้นสั่งการแตกตางหรือขัดแยงกัน 

5. เอกภาพในแนวทาง (Unity 
of Direction) 

สวนตาง ๆ ขององคการ ควรมีแนวทางหรือวัตถุประสงคในการทํางานเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน 

6. ประโยชนสวนบุคคลเปน
รองประโยชนสวนรวม 
(Subordination of Individual 
to General Interest) 

บุคลากรในองคการตองยึดถือผลประโยชนโดยรวมขององคการสําคัญกวา
ผลประโยชนของแตละบุคคล  

7. ผลประโยชนตอบแทน 
(Remuneration) 

การกําหนดคาตอบแทนตองชัดเจนและเปนธรรมแกทุกฝายที่เกี่ยวของ 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 

หนาท่ี ความหมาย 
8. การรวมอํานาจไวที่
สวนกลาง (Centralization) 

การกําหนดศูนยกลางในการใชอํานาจไวที่ผูบังคับบัญชาโดยผูบังคับบัญชา
อาจกระจายอํานาจ (Decentralization) แกผูใตบังคับบัญชาตามควรแกกรณี 

9. การจัดสายการบังคับบัญชา 
(Scalar Chain) 

การบริหารงานตาง ๆ ภายในองคกรจะตองระบุสายงานการบังคับบัญชาทั้ง
แนวดิ่งและแนวราบใหชัดเจน โดยเฉพาะการจัดลําดับสายงานจากผูบริหาร
สูงสุดไปจนถึงพนักงานระดับลางสุด เพื่อใหเขาใจแนวทางการติดตอสื่อสาร 
การรายงานผล การปฏิบัติงานและการสั่งการภายในองคกรที่ชัดเจน 

10. การสรางความเปนระเบียบ
เรียบรอย (Order) 

การจัดการวัสดุอุปกรณตาง ๆ จะตองจัดเก็บใหเปนระเบียบและจัดวางไวยัง
ตําแหนงที่เหมาะสมกับกิจกรรมตาง ๆ เชนเดียวกับการคัดเลือกและสั่งการ
บุคลากรจะตองวางตําแหนงงานใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร 

11. ความเสมอภาค (Equity) การสรางความยุติธรรมในการทํางานโดยเนนพิจารณาความดีความชอบจาก
ผลงาน ผูที่มีความสําเร็จหรือผลงานเสมอกันจะไดรับผลตอบแทนเทาเทียม
กัน 

12. ความมั่นคงในการจางงาน 
(Stability of Tenure) 

การสรางความรูสึกมั่นคงในการจางงานใหแกพนักงานเพื่อใหพนักงานไม
รูสึกหวาดหวั่นตอความรูสึกที่อาจถูกเลิกจางในเวลาใดก็ได  

13. ความคิดริเริ่ม (Initiative) การสงเสริมใหสมาชิกองคกรไดมีความกลาที่จะแสดงความคิดริเริ่มในการ
ทํางาน  

14. ความสามัคคี (Esprit de 
Corps) 

การสงเสริมใหเกิดความสามัคคีระหวางสมาชิกในองคกร 

 
   1.2.2  แม็กซ เวเบอร (Max Weber) ค.ศ. 1864-1920 แมก็ซ เวเบอร นกัสังคมวิทยา
ชาวเยอรมัน ไดทําการศึกษาโครงสรางองคการ เสนอแนวคิดองคการระบบราชการ (Bureaucracy) 
วาการทําใหองคการมีประสิทธิภาพมากขึน้นั้น ลักษณะขององคการจะตองประกอบดวย (1) การ
กําหนดอํานาจหนาที่ตามลําดับชั้นของโครงสรางองคการอยางชัดเจน (2) การกําหนดกฎ ระเบยีบ 
และกระบวนการทํางานใหเปนลายลักษณอักษรเพื่อใหเปนระบบเดยีวกัน (3) การแบงหนาที่ในการ
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน (4) การไมมีเร่ืองสวนตัวเขามาเกี่ยวของ (5) การปฏิบัติงานอยางมีคุณธรรม  
   ระบบราชการเนนการบริหารที่เปนทางการ มีกฎ ระเบยีบ หรือกฎเกณฑที่ได
กําหนดขอบเขตของงานไวเหมาะสมกับองคการขนาดใหญ อยางไรกต็ามระบบราชการมักถูก
วิจารณวากอใหเกิดปญหาความลาชา (Red Tape) เนื่องจากยดึกฎ ระเบียบ ขาดความยืดหยุน 
ในการปฏิบัติงาน  
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   1.2.3  เชสเตอร ไอ บารนารด (Chester I. Barnard) ค.ศ. 1864-1920 บารนารด 
ไดพัฒนาทฤษฎีการจัดการ ซ่ึงสอดคลองและสนับสนุนทฤษฎีการจัดการตามแนวคดิของ ฟาโยล
โดยการวิเคราะหองคการแบบที่เปนทางการแบบเปนตรรกะ โดยใหความสําคัญกับระบบการ
ประสานความรวมมือระหวางกิจกรรมตาง ๆ นอกจากนีเ้ขายังมีความเห็นเพิ่มเติมวาผูบริหารควร
ดําเนินบทบาทที่สําคัญในองคการเพราะเปนผูที่อํานวยประโยชนในการสื่อสาร จัดหาทรัพยากร 
กําหนดเปาหมาย และจูงใจคนงานใหมีสวนรวมในเปาหมายและดาํเนนิการเพื่อใหประสบความสําเรจ็ 
บารนารดยังยอมรับอํานาจหนาที่ของ แม็กซ เวเบอร แตเชื่อวาอาํนาจหนาที่ควรเกดิขึน้จากการยอมรับ
ของคนงานมากกวาจะขึน้อยูกับตําแหนง  
   1.2.4  ลินดัล เออรวิค และลูเธอร กูลิค (Lyndal Urvick and Luther Gulick) ลินดัล  
เออรวิค ค.ศ. 1891-1983 ทํางานอยูในกองทพัอังกฤษ เปนผูผสมผสานแนวคิดวิทยาการจัดการ 
(Management Sciences) กับทฤษฎีการจัดการแบบเดิม สวนลูเธอร กูลิค ค.ศ. 1892-1970 อยูใน 
กรรมการการบริหารจัดการของประธานาธิบดี แฟรกคิ่น ดี. รูดเวลท (Franklin D. Roosevelt) 
ในชวงทศวรรษที่ 1930 กูลิคไดใหความสนใจกับศาสตรการปกครองและการบริการสาธารณะ 
ใน ค.ศ. 1937 กูลิคไดเสนอวา CEO ควรมีความรับผิดชอบในการทําหนาที่การจัดการตามหลัก 
POSDCORB อันไดแก การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การจัดคนเขาทํางาน 
(Staffing) การอํานวยการ (Directing) การประสานงาน (Coordinating) การรายงาน (Reporting) 
และการงบประมาณ (Budgeting)  
 2. แนวคดิเชิงพฤติกรรม แนวคิดการจดัการเชิงพฤติกรรมนี้จะเนนความสําคัญของ 
การเขาใจพฤตกิรรมของมนุษยและการจูงใจเพื่อความสําเร็จ แนวคิดเชิงพฤติกรรมมีหลักวา  
มนุษยมีความตองการทางสังคม แสวงหาสัมพันธภาพจากคนรอบขาง และตองการความสําเร็จ 
ตามความพึงพอใจของตน ซ่ึงการพัฒนาแนวคิดนี้มี 3 ระยะ คือ  
  2.1 ชวงแรกของนักพฤติกรรมศาสตรหรือผูเชี่ยวชาญทางพฤติกรรม (Early Behaviorists) 
ซ่ึงประกอบดวย  
   2.1.1 ฮิวโก มนัสเตอรเบิรก (Hugo Munsterberg) ค.ศ. 1863-1916 มันสเตอรเบิรก 
เปนนักพฤติกรรมศาสตรชาวเยอรมัน ทีไ่ดรับการยกยองใหเปนบิดาแหงจิตวิทยาอุตสาหกรรม  
เขาสามารถใชหลักจิตวิทยามาประยุกตใชในเรื่องของ (1) การศึกษาลักษณะของงานและกําหนดวา
งานแบบไหนเหมาะสมกับบุคคลที่มีลักษณะใด (2) การกําหนดเงื่อนไขวาภายใตสภาวะจิตใจแบบใด
ที่พนักงานสามารถทํางานไดเต็มประสิทธิภาพ (3) การแนะนํากลยุทธที่จะทําใหพนกังานปฏิบัติตาม  
   แนวคดิของ มนัสเตอรเบิรก นั้นไดนําไปสูการศึกษาพฤตกิรรมของคนในที่ทํางาน 
หรือจิตวิทยาอตุสาหกรรม  
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   2.1.2  แมรี ปารกเกอร โฟลเลตต (Mary Parker Follett) ค.ศ. 1868-1933 โฟลเลตต
เปนสตรีชาวอเมริกัน ที่เปนสวนหนึ่งของการศึกษาเรื่องสิทธิ หนาที่พลเมือง และสังคมวิทยา และ
ยังเปนผูริเร่ิมแนวคิดเรื่องการแบงปนอํานาจระหวางพนกังานกับผูจัดการ จากทัศนะของโฟลเลตต
เชื่อวากลุมเปนสิ่งสําคัญในการรวบรวมความสามารถของพนักงานแตละคนเพื่อผลักดันใหองคการ
ไปสูเปาหมาย โฟลเลตตแนะนําวาองคการควรมีความเสมอภาค คือทั้งผูจัดการและพนักงานรวมกนั
ทํางาน แทนการกาํหนดใหผูจัดการเปนผูส่ังงานและพนักงานเปนผูรับคําสั่งปฏิบัติงานโดย  
(1) องคการควรจะเปนเสมือนชุมชนที่มีผูจดัการและผูปฏิบัติงานรวมกนั (2) ขอขัดแยงตาง ๆ  
ควรใหผูจดัการและพนักงานรวมแกปญหาดวยกัน เพื่อใหเกิดความพอใจทั้งสองฝาย หรือที่เรียกวา
การบูรณาการ (Integration) (3) กระบวนการทํางานควรอยูภายใตการควบคุมดูแลของพนักงาน 
ที่มีความรูความสามารถตรงกับงานมากกวาผูจัดการ ซ่ึงควรเปนเพยีงผูใหการสนับสนนุ 
   จากแนวคิดของโฟลเลตตทําใหเกิดการทํางานเปนทีมงาน การใหอํานาจพนักงาน 
และการจดัทีมงาน โดยเลือกพนักงานจากฝายตาง ๆ มารวมทํางานโครงการเดียวกนั ซ่ึงหนาที่ของ
ผูจัดการคือ การสรางความรวมมือระหวางบุคคลในองคการเพื่อบรรลุผลประโยชนรวมกัน และ
ควรเปดโอกาสใหพนกังานมีสวนในการพัฒนางานของตนเองดวย เพราะอํานาจหนาที่กับความรู
ควรจะคูกนั 
   2.1.3 เอลตัน มาโย (Elton Mayo) ค.ศ. 1880-1949 การศึกษาของมาโย เริ่มตน 
จากประเด็นคาํถามที่วา ถาหากพนักงานไดรับการดูแลเปนพิเศษแลว ประสิทธิภาพการทํางาน 
ก็จะเพิ่มขึ้นตามไปดวยหรือไม มาโยรวมกบัเพื่อนที่ (Electric’s Hawthorne Plant) ไดทําการศึกษา 
ที่เรียกวา (Hawthorne Studies) ซ่ึงตอมาการศึกษานี้เปนที่รูจักกันในชือ่ของ (Hawthorne Effect) 
โดยเริ่มจากการพิสูจนวาระดบัความสวางมผีลตอการทํางานหรือไม จากนั้นก็นําตวัแปรอื่น ๆ  
เขามาเกี่ยวของในการศึกษาดวย  เชน  ระดับคาตอบแทน เวลาพัก เวลาในการทํางาน  เปนตน  
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานมีระดับเพิ่มขึ้นและลดลงหลายระดับมาก แตแนวโนม
โดยรวมกลับเพิ่มขึ้น มาโยตัง้ขอสมมติฐานวา พนักงานจะทํางานหนกัมากขึ้นถาไดรับการดูแล 
เร่ืองคาตอบแทนและมหีัวหนาคอยดแูลพวกเขา การศึกษาของมาโยเปนจุดเริ่มตนของการให
ความสําคัญกับการอยูรวมกนัของพนักงาน การทํางานเปนกลุม และวธีิการที่ผูจัดการใชทักษะ
มนุษยสัมพนัธในการพัฒนาผลงานของพนักงาน  
  2.2 ชวงความสมัพันธระหวางมนุษย (Human Relations Movement) ซ่ึงประกอบดวย  
   2.2.1 อับราฮัม  มาสโลว (Abraham Maslow) ค.ศ. 1980-1970 มาสโลวเปน
นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลยับรานดีส จัดวาเปนนักจิตวทิยาคนแรกทีท่ําการศึกษาเรือ่งการจูงใจ 
และยังเปนผูทีริ่เร่ิมแนวคดิระดับขั้นความตองการของมนุษย (The Hierarchy of Needs) ซ่ึง
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ประกอบไปดวยความตองการทางรางกาย (Physiology Needs) ความตองการดานความมั่นคง
ปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการการยอมรับจากสงัคม (Social Needs) ความตองการไดรับ
การยกยอง (Esteem Needs) และความตองการความสมหวังในชวีิต (Self-actualization Needs) 
การศกึษาของมาสโลว ชวยทําใหผูจัดการทราบวาพนกังานไมไดตองการคาตอบแทนเพยีงอยางเดยีว 
แตตองเขาใจวาพนักงานมีความตองการอะไร และตองหาทางตอบสนองความตองการนั้น 
เมื่อพนักงานตัง้ใจทํางานจนสําเร็จ  
   2.2.2 ดักกลาส แมคเกรเกอร (Douglas McGregor) ค.ศ. 1906-1964 แมคเกรเกอร 
มีแนวคดิที่วาผูจัดการควรตระหนกัถึงทัศนคติที่มีตอพนักงานในเรื่องความตองการทางสังคมและ
การบรรลุความสําเร็จ โดยเขาไดเขียนแนะนําไวในหนังสือ “The Human Side of Enterprise”  
ใน ค.ศ. 1960 วาทัศนคติของผูจัดการเปนไปไดทั้ง X หรือ Y กลาวคือ  
   ทฤษฎี X (Theory X) แสดงถงึการมองโลกในแงราย คือพนักงานไมมคีวาม
รับผิดชอบตอตานการเปลี่ยนแปลง ขาดความพยายาม ไมชอบงานที่ทํา และตองการเปนผูตาม
มากกวาผูนํา  
   ทฤษฎี Y (Theory Y) หมายถึงการมองโลกในแงดี คือพนกังานมีความสามารถ
เปนที่ยอมรับ มีเปาหมายของตนเอง การควบคุมตนเอง รวมทั้งเปนคนที่มีจินตนาการและความคิด
สรางสรรค  
   แมคเกรเกอร เชื่อวาหากผูจดัการมีสมมติฐานวาพนักงานของตนเองเปนแบบ
ทฤษฎี X แลว จะตองมีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด ใชคาตอบแทนและการลงโทษเปนการ
จูงใจ แตหากผูจัดการมีสมมติฐานวาพนักงานของตนเองเปนแบบทฤษฎี Y แลว ก็จะใหอิสระ
พนักงานในการแสดงความคดิเห็น ผสมผสานความตองการของพนักงานและองคการไวดวยกัน 
และลดการควบคุมลง 
   2.3 ชวงแนวคดิเชิงพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Sciences Approach) เปนแนวคิด 
ที่มีการคนควาทางวิทยาศาสตรเพื่อการพัฒนาทฤษฎีที่เกีย่วของกับพฤตกิรรมของมนุษย ซ่ึงสามารถ
ชวยการปฏิบัติงานสําหรับผูจัดการ พฤติกรรมศาสตรเปนสาขาที่เกี่ยวของกับจิตวิทยา สังคมศาสตร 
มานุษยวิทยา และเศรษฐศาสตร ประกอบดวย  
   2.3.1 คริสต อารกีริส (Christ Argyris) ไดเนนการมีสวนรวมทางการบริหาร 
(Participative Management) แนวคดินี้ไดเกดิขึ้นตามมาภายหลังจากทีไ่ดมีบุคคลใหความสําคัญ 
กับพฤติกรรมมนุษยในองคการมากขึ้น นบัตั้งแตการทดลองของมาโยเปนตนมา 
   2.3.2 เฮอรเบิรต ไซมอน (Herbert Simon) ไดเนนถึงทฤษฎีการใหความรวมมือ 
(Simon Theory of Compliance) เปนทฤษฎคีลายกับทฤษฎีของบารนารด แนวคิดของไซมอนไดถูก
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พัฒนาและใหความรวมมือกบัปญหาสําคัญที่ผูบริหารกําลังเผชิญอยู กลาวคือ การตัดสนิใจในระดับ
ที่สูงขึ้นขององคการจะไมมผีลกระทบตอกิจกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ นอกจากจะตอง 
มีการสื่อสารจากระดับบนสูระดับลาง โดยจะตองมีการสาํรวจพฤติกรรมของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการ  
   2.3.3 เคิรท เลวิน (Kurt Lewin) เปนนกัจิตวิทยาสังคม ทีส่นับสนุนแนวคิดเกีย่วกับ
การเคลื่อนไหวของกลุม (Group Dynamics) โดยไดพัฒนาตัวแบบในการอธบิายความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรม ขึ้นอยูกับบุคลิกภาพของคนงานและสภาพแวดลอม และยังไดเนนความสัมพันธ
ระหวางบุคคล กลุม และสภาพแวดลอม 
   2.3.4 สเตซี  อดัมส (Stacy Adams) ไดเสนอทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
ศึกษากระบวนการสังคม โดยมีสมมติฐานวาบุคลากรทกุคนในองคการยอมตองการที่จะไดรับ 
ความเปนธรรม พนักงานมีความเชื่อวาจะไดรับการดูแลอยางเปนธรรมจากผูบริหารเมื่อเปรียบเทียบ
กับผูอ่ืน ถาหากเขาไมไดรับความเสมอภาค เขาจะพยายามสรางความเสมอภาคใหเกดิขึ้นโดยการ
แสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมา  เชน  พนกังานบางคนจะลดความพยายามในการทํางานเพื่อใหสม
กับรางวัลตอบแทนที่เขาคิดวาขาดหายไป ในขณะทีพ่นักงานที่รับรูวาตนไดรับความเสมอภาคจะมี
แนวโนมในการรักษาปริมาณและคณุภาพของการทํางาน  เปนตน  
   2.3.5 วิคเตอร วรูม (Victor Vroom) ไดเสนอทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy 
Theory) เปนทฤษฎีที่ตองการตอบคําถามวาอะไรทําใหบคุคลเต็มใจที่จะทํางานหนักใหแกองคการ 
คําตอบที่ไดกค็ือ บุคคลจะทํางานหนกัเมื่อตองการสิ่งบางอยาง และเมือ่คิดวาเปนไปไดที่จะไดรับ
ส่ิงนั้น ทฤษฎนีี้มีความเชื่อวาบุคคลจะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ขึ้นอยูกับความคาดหวังของบุคคลนั้น
วาพฤติกรรมหรือการกระทาํนั้นจะนํามาซึง่ผลลัพธที่ตองการ และความนาสนใจของผลลัพธนั้น  
 3.  แนวคดิเชิงปริมาณ เปนเทคนิคการจัดการเชิงปริมาณ (Quantitative Management) 
โดยมีการประยุกตใชสถิติและการประมวลผลทางคอมพิวเตอรเขามาใชในการตัดสนิใจทางธุรกิจ 
โดยแบงออกเปน 2 สาขา คือ  
  3.1 วิทยาการจดัการ (Management Science) มุงการประยกุตตัวแบบคณติศาสตรเขา
มาชวยแกปญหาและการตัดสินใจของผูบริหาร บางกรณีเรียกวา การวิจัยการดําเนนิการ (Operations 
Research) เชน กิจการคาสง Costco ของสหรัฐอเมริกา นาํตัวแบบนี้มาใชในการสั่งซื้อสินคาจาก
ผูขาย สายการบินนําตัวแบบนี้มาใชในการกําหนดเสนทางและจํานวนเที่ยวบนิ  เปนตน  
  3.2 การจัดการการดําเนนิงาน (Operations Management) มุงเนนการจัดการดานการ
ผลิตสินคาหรือบริการและการสงมอบใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จะพจิารณาถึงการจัดตารางเวลา 
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การปฏิบัติงานตารางแผนการผลิต ทําเลที่ตั้ง ส่ิงอํานวยความสะดวก รวมทั้งการออกแบบและ 
การตัดสินใจในการกําหนดปริมาณสินคาคงคลังที่เหมาะสม 
 2. แนวทางสมยัใหม  
 แนวทางสมยัใหมประกอบดวย แนวคิดเชิงระบบ (Systems Viewpoint) แนวคิดเชิง
สถานการณ (Contingency Viewpoint) และแนวคิดเชิงคุณภาพ (Quality Management Viewpoint) 
(High Involvement Management) ดังแสดงไวในภาพที ่ 8 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่  8   แนวทางสมัยใหม (Kinicki & Williame, 2006, p. 38) 
  
 จากภาพที่ 8  แนวทางสมยัใหมประกอบดวย แนวคิดเชิงระบบ แนวคิดเชิงสถานการณ 
และแนวคิดเชงิคุณภาพ ดังมรีายละเอียด ดงันี้  
 1.  แนวคดิเชิงระบบ จากแนวทางเชิงประวตัิศาสตรที่กลาวมาขางตนนัน้อาจไมสามารถ
ปฏิบัติตามไดงาย เนื่องจากองคการและมนุษยมีความซบัซอนมาก ผูจัดการจะตองเรียนรูถึงการ
จัดการกับบุคคลตาง ๆ ดวย ทําใหเกิดแนวคิดใหมที่เรียกวาแนวคิดรวมสมัย คือแนวคดิเชิงระบบ  
 ระบบ คือ ความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ ที่ดําเนินงานรวมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค  
 แนวคดิเชิงระบบ หมายถึงองคการที่มีระบบความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ ซ่ึงการนํา
แนวคดินี้มาใชนั้นองคการจะตองมีลักษณะ 2 ประการ คอื มีระบบยอยที่รวมกันเปนระบบใหญ 

แนวคิดเชิงระบบ  
(Systems Viewpoint) 
ความสัมพันธระหวาง
สวนตาง ๆ ที่มีการ
ปฏิบัติการรวมกันเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงค 

แนวคิดเชิงสถานการณ 
(Contingency Viewpoint) 
เนนถึงการริเร่ิมที่เปนไปไดตาม
สถานการณของผูจัดการ เชน 
สถานการณ บุคคล และ
สภาพแวดลอม 

แนวคิดเชิงคุณภาพ  
(Quality Management 
Viewpoint) 
ประกอบดวย การพัฒนา
คุณภาพ การฝกอบรม และการ
สรางความพึงพอใจใหกับลูกคา 

High 
Involvement 
Management 

การควบคุมคุณภาพ  
(Quality Control) 
กลยุทธในการลดความผิดพลาด
ของแตละผลิตภัณฑ 

การรับประกันคุณภาพ 
(Quality Assurance) 
ความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ ที่
มีการปฏิบัติการรวมกันเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค 

การจัดการคุณภาพโดยรวม 
(Total Quality Management) 
เปนการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพ
การอบรม และความพึงพอใจของ
ลูกคาอยางตอเนื่อง 
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และเปนสวนหนึ่งของสิ่งแวดลอม ตัวอยางเชน มหาวิทยาลัย ประกอบดวยสวนงานตาง ๆ ของ
มหาวิทยาลัย  เชน  สาขาวิชา สํานักงานใหบริการ และนกัศึกษา ซ่ึงทั้งหมดนี้อยูในสิง่แวดลอม 
ของสถาบันการศึกษา และยังเกี่ยวของกับผูปกครอง หนวยงานของรัฐ และชุมชนที่อยูในบริเวณ
เดียวกันกับมหาวิทยาลัย  เปนตน  
 องคประกอบของระบบมี 4 สวน ดังภาพที ่9 คือ  
 (1) การนําเขา (Input) คือ คน เงินทุน ขอมูล เครื่องมือ และวัตถุดิบที่ตองใชในการผลิต
สินคาหรือบริการ  
 (2) กระบวนการแปรรูป (Transformational Processes) คือ ความสามารถขององคการ 
ดานการจดัการและเทคโนโลยีที่ประยกุตใชในการแปรรปูจากวัตถุดิบเปนผลผลิต 
 (3)  ผลผลิต (Output) คือ สินคา การบริการ กําไร ขาดทนุ หรือความพอใจของพนกังาน 
ที่เกิดจากการดําเนนิงานขององคการ  
 (4) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) คือ ขอมูลที่แสดงถึงการปฏิบัติงาน หรือขอมูลที่เกิดจาก
การตอบรับจากสิ่งแวดลอมของผลผลิตที่มีผลตอปจจัยการนําเขา เชน ลูกคาซ้ือสินคาหรือไมเปนตน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่  9  แนวคิดเชิงระบบ (ชนินทร  ชุนหพันธรักษ, 2550, หนา 1-25) 
 
 ระบบเปดและระบบปด (Open and Closed Systems) ในทศวรรษที่ 1960 นักทฤษฎีการ
จัดการ แดนเนลิ คาท, โรเบิรท คาฮน, เจมส โทมซัน (Daniel Katz, Robert Kahn, James Thomson) 

การนําเขา (Input) 
คือ คน เงิน ขอมูล เครื่องมือ 
และวัตถุดิบที่ตองใชผลิต
สินคาหรือบริการขององคการ
  

กระบวนการแปรรูป 
(Transformational Processes) 

คือ ความสามารถของ
องคการในการจัดการและ
เทคโนโลยีที่ประยุกตใชใน
การแปรรูปจากวัตถุดิบเปน
ผลผลิต 

ผลผลิต (Output) 
คือ สินคา การบริการ กําไร 
ขาดทุน หรือความพอใจ
ของพนักงาน ซึ่งเกิดจาก
การดําเนินงานขององคการ 

ขอมูลยอนกลับ (Feedback) คือ ขอมูลที่เกิดจากการตอบรับ
จากสิ่งแวดลอมตอผลผลิตซึ่งจะกระทบตอปจจัยการนําเขา 
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ไดมีมุมมองเกีย่วกับองคการวา องคการควรเปนระบบเปด (Open System Organization) มากกวาจะ
เปนองคการระบบปด (Closed System Organization)  
 ระบบเปด  คือ  ระบบที่มีปฏิกิริยาตอเนื่องกับสิ่งแวดลอม 
 ระบบปด  คือ  ระบบที่ไมมปีฏิกิริยาตอเนือ่งกับสิ่งแวดลอม และจะไดรับขอมูลยอนกลับ
จากภายนอกเพียงเล็กนอย  
 แนวคดิการจัดการแบบดั้งเดมิมักจะใหองคการเปนระบบปด ในขณะที่แนวคิดการจัดการ
เชิงวิทยาศาสตรตองการลดความซบัซอนขององคการ อยางไรก็ตามหากองคการไมใหความสําคัญ
กับขอมูลยอนกลับจากสิ่งแวดลอมกเ็ทากับเปนการเปดโอกาสใหประสบกับความลมเหลว ซ่ึงใน
ความเปนจริงแลวองคการทกุแหงจะเปนระบบเปดในระดับหนึ่งเสมอ แตจะมีมากหรอืนอยก็ขึ้นอยู
กับการกําหนดขององคการเพราะเปนไปไมไดที่องคการจะดําเนินงานโดยไมเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมเลย 
 2. แนวคดิเชิงสถานการณ  แนวคดิเชิงสถานการณถูกพฒันาขึ้นในศตวรรษที่ 1960  
โดยกลุมนกัทฤษฎีองคการ ทอม เบิรน, จี.เอ็ม. สทอลเคอร, พอล ลอเรน, เจ เลอรท (Tom Burns, 
G.M. Stalker, Paul Lawrence, Jay Lorsch) เสนอแนวคิดที่วา วิธีการจัดการองคการที่ถูกตองและ
เหมาะสมขึ้นอยูกับเงื่อนไขของสถานการณและสภาพแวดลอมที่แตกตางกันออกไป เพราะไมมี
แนวคดิที่เหมาะสมกับทุกสถานการณ ซ่ึงตางจากแนวคดิแบบดั้งเดิมของ เทยเลอร และ ฟาโยล  
ที่กลาวไววาจะมีเพยีงทางเลอืกที่ดีที่สุดวิธีเดียวเทานั้น ดังนั้นแนวคิดเชิงสถานการณจะเนนวิธีการ
จัดการที่มีลักษณะเฉพาะและเหมาะสมกับสิ่งแวดลอม ตวัอยางเชน ผูจดัการที่มีแนวคิดแบบทฤษฎ ี
X หรือ ทฤษฎี Y จะใชวิธีการจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานที่แตกตางกัน 
องคการที่มีการจัดการแบบระบบราชการที่เนนการรายงานตามลําดับชั้นตามโครงสรางจะเหมาะสม
กับสภาพแวดลอมที่ไมมีการเปลี่ยนแปลงมากนัก ในขณะที่ผูจัดการทีม่ีแนวคดิเชิงสถานการณจะหา
วิธีที่ดีที่สุดมาประยุกตใชในสถานการณเฉพาะที่มีความแตกตางกัน นอกจากนี้รูปแบบการจัดการ 
ที่ใชไดผลสําเร็จในองคการหนึ่งไมจําเปนตองใชไดผลสําเร็จในอีกองคการหนึ่ง  เปนตน  
 3. แนวคดิเชิงคณุภาพ จะเกีย่วของกับการควบคุมคุณภาพ (Quality Control) การรับประกนั
คุณภาพ (Quality Assurance) และการจดัการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management)  
 คําวา คุณภาพ (Quality) คือ ความสามารถในการทําใหสินคาหรือบริการตรงกับความตองการ
ของผูบริโภค ดังนั้นคณุภาพจึงกลายเปนสิ่งสําคัญในการเพิ่มคุณคาใหกบัสินคาหรือบริการเพื่อ
สรางความแตกตางจากคูแขงขัน ซ่ึงแนวคดิการจัดการเชงิคุณภาพ ประกอบดวย  
  3.1 การควบคมุคุณภาพ คือ กลยุทธในการลดความผิดพลาดในขั้นตอนการผลิต  
ซ่ึงเปนเทคนิคที่พัฒนาขึ้นใน ค.ศ. 1930 ที่หองทดลองของ Bell Telephone โดยวอลเทอ  ชีวอรท  
(Walter Shewart) ที่ใชวิธีการสุมตัวอยางทดสอบเพื่อหาขอผิดพลาดแทนการทดสอบทั้งระบบ  
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  3.2 การรบัประกันคณุภาพ คือ การเนนเฉพาะประสิทธภิาพในการทาํงานของพนกังาน 
โดยพยายามใหพนักงานลดขอผิดพลาดจากงานที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงมักจะไมประสบผลสําเร็จ 
เพราะสวนมากจะไมมีการควบคุมพนกังานในการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  
  3.3 การจัดการคุณภาพโดยรวม แนวคิดเรื่องนี้เกิดขึน้หลังจากสงครามโลกครั้งที่ 2 
สินคาที่มีเครื่องหมายการผลติจากประเทศญี่ปุน “Made in Japan” กลายเปนเครื่องหมายที่สราง
ความเขาใจใหกับลูกคาวาเปนสินคาราคาถกูและไมทนทานนัน้ เกดิการเปลี่ยนแปลงโดยชาวอเมริกนั 
2 คน ที่สําคัญคือ ดับเบิลยู เอ็ดเวิรด เดมิง และโจเซฟ เอม็ จูแรน (W. Edwards Deming and Joseph 
M. Juran) 
 เดมิง เชื่อวาคณุภาพเกิดจากการปฏิบัติตามวัตถุประสงคเดิมอยูเสมอ โดยใชหลักสถิติ
ประเมนิผลการปฏิบัติงานและสรางมาตรฐานในกระบวนการผลิต ดังนัน้ผูจัดการควรมุงความสนใจ
ในการทํางานของทีมงาน โดยพยายามใหความชวยเหลือมากกวาการออกคําสั่ง และทําใหพนักงาน
มีความรูสึกกลาที่จะถามคําถามหากเกดิความสงสัยหรือไมเขาใจ เพราะโดยปกติแลวเมื่อเกิด 
ความผิดพลาดในการทํางานผูจัดการมักจะกลาวโทษพนกังานมากกวาระบบ ซ่ึงจากการศึกษานี้
เรียกวา “85-15 Rule” ของ เดมิง พบวาขอผิดพลาดในการทํางานนัน้รอยละ 85 เกดิจากความผิดพลาด
ของระบบ และมีเพยีงรอยละ 15 เทานั้นทีเ่กิดจากความผดิพลาดของพนักงานแตละคน 
 จูแรน เปนอีกผูหนึ่งที่บุกเบกิรวมกับ เดมิง ในการปรับปรุงคุณภาพของสินคาจาก
ประเทศญี่ปุน โดยจแูรน ไดใหคําจํากดัความวา “คุณภาพ” คือความเหมาะสมในการใชงาน  
ซ่ึงหมายถึงสินคาหรือบริการตรงกับความตองการที่แทจริงของลูกคา ดังนั้นองคการควรมุง 
ความสนใจไปยังความตองการของลูกคา  
 การจัดการคณุภาพโดยรวม หมายถึงการดแูลปฏิบัติงานอยางทั่วถึง โดยท่ีผูบริหาร
ระดับสูงขององคการใหการสนับสนุนทั่วทั้งองคการในการพัฒนาคุณภาพสินคาหรอืบริการ 
อยางตอเนื่อง มีการฝกอบรมพนักงานโดยมุงตอบสนองความตองการของลูกคาเปนสําคัญ  
ซ่ึงการจัดการคุณภาพโดยรวมมีองคประกอบที่สําคัญ ดังนี ้
 1. มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง การจัดการคณุภาพสวนใหญไมตรงตามความตองการ 
ขององคการ ดังนั้นควรมีการปรับปรุงอยางสม่ําเสมอในทุกสวนขององคการ จึงจะทําใหประสบ
ความสําเร็จในระยะยาว มีประสิทธิภาพ และสรางความพงึพอใจใหกับลูกคา  
 2. ใหพนกังานทุกคนไดมีสวนรวมในการสรางทีมงานและความเชื่อใจ  ทั้งนี้พนักงาน 
จะตองไดรับการฝกอบรม พรอมทั้งใหอํานาจในการตรวจสอบและการแกไขปญหา  
 3. ควรรับฟงและเรียนรูจากพนักงาน  ในขณะเดียวกนัตองใหความสนใจกับลูกคา 
ที่ใชสินคาหรอืการบริการ นอกจากนี้ยังตองรับฟงและเรียนรูจากพนกังานที่อ่ืนดวย  

 
 
 



 42 

 4. กําหนดมาตรฐานในการระบุปญหา สาเหตุ และวิธีการแกปญหาที่ถูกตอง เชน องคการ 
ตองตรวจสอบอยางสม่ําเสมอวาคูแขงขันมวีธีิการทํางานอยางไรใหดีขึน้และตองพยายามที่จะพฒันา
ส่ิงนั้นเชนกนัโดยมีการใชหลักการทางสถิติในการประเมินผลเพื่อชวยในการแยกแยะปญหา  
 แนวคดิการจดัการเชิงคุณภาพสงผลใหองคการตาง ๆ มีการพัฒนาปรบัตัวใหมีผลการ
ปฏิบัติงานดีขึ้น ในสวนของพนักงานผูปฏิบัติงานตางก็มกีารเรียนรูพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ 
และตอเนื่อง มีการฝกฝน การสรางแนวคดิใหมหรือการตอยอดแนวคดิ มีการเรียนรูรวมกันกับ
องคการตามแนวคิดขององคการแหงการเรียนรู (Learning Organization)  
 ปเตอร เซนจ (Peter Senge) ศาสตราจารยสถาบันเทคโนโลยี รัฐแมสซาซูเซตส 
(Massachusetts Institute of Technology) ไดเสนอแนวคดิองคการแหงการเรียนรูวา คือองคการ 
ที่มีการสราง การไดมาและการถายเทความรูภายในองคการที่สามารถพัฒนาเพื่อใหเกดิความรู 
ใหม ๆ ซ่ึงประกอบดวย  
 1. การสรางหรอืการไดมาของความรู (Creating and Acquiring) ในองคการแหงการเรียนรู 
ผูจัดการควรพยายามสรางแรงบันดาลใจดวยการเผยแพรความรูหรือขอมลูใหมที่จําเปนตอการเรยีนรู 
เชน ความรูที่ไดจากการตรวจสอบสภาพแวดลอมภายนอก จากการจางผูเชี่ยวชาญโดยตรงหากเกดิ
ความจําเปน หรือจากการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน เปนตน  
 2. การถายทอดความรู (Transferring Knowledge) ผูจดัการควรเปดโอกาสใหมีการถายทอด
ความรูทั่วทั้งองคการ ลดอุปสรรคและขอจํากัดทั้งการแบงปนขอมูลและความคิดสรางสรรคในกลุม
พนักงาน เชน มีการใชระบบ อิเล็กทรอนิกสดาทะซิสเทิม (Electronic Data System) หรือ EDS  
ที่ใชในการบริการขาวสารภายในองคการ  เปนตน 
 3. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Modifying Behavior) การเรียนรูขององคการจะสูญเปลา
ถาผลที่ไดจากการเรียนรูนัน้ไมสามารถนํามาใชได ดังนัน้ผูจัดการควรสงเสริมพนักงานไดมีโอกาส
นําองคความรูใหม ๆ มาชวยใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  
 การสรางองคการแหงการเรียนรู ผูจัดการตองมีบทบาทที่สําคัญ ดังนี้  
 1.  สรางขอกําหนดในการเรยีนรูใหกับพนกังาน   ทั้งทางดานเหตุผลและความรูสึก 
ในการเรยีนรู ซ่ึงผูจัดการตองใหการสนับสนุนโดยการใหส่ิงตอบแทนเปนรางวัล หรือการยกยอง 
ตัวอยางเชน ผูจัดการอาจจะเปนวทิยากรหรือเขารวมการอบรมพรอมกบัพนกังานเพื่อการแลกเปลี่ยน
ความรูที่ไดรับ เปนตน  
 2. การสรางแนวคิดที่มีความเปนไปได เชน การเพิ่มคณุคาใหกับลูกคา พนักงาน และ 
ผูถือหุน ดวยการเพิ่มศักยภาพพนักงานจากการฝกอบรม ทดลองทําตามแนวความคดิใหม ๆ และ
รวมในกิจกรรมตาง ๆ เปนตน  
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 3. ทําใหองคการแหงการเรยีนรูเปนเรื่องที่ปฏิบัติทั่วไป   เพื่อการลดอุปสรรคในการเรียนรู
ระหวางพนักงานและภายในองคการ เชน ลดความขัดแยง เพิ่มการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
สนับสนุนการทํางานเปนทีม ใหรางวัลกับความเสี่ยง ลดความกลัวในความผิดพลาด หรือเพิ่ม 
การมีสวนรวมในการทํางาน เปนตน ผูจัดการตองสรางความรูสึกสบายใจเพื่อเพิ่มการแลกเปลี่ยน
ประสบการณที่ประสบความสําเร็จหรือความลมเหลว 
 การประยุกตทฤษฏีการจัดการมาใชในการจดัการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดาน
การออกกําลังกาย  
 แกรนแธม (Grantham, 1998, pp. 67-96) ไดทําการศึกษาถงึทฤษฏีการจัดการ และพบวา
ทฤษฏีการจัดการที่สามารถนํามาใชในการจัดการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการ 
ออกกําลังกายนั้น มีอยูหลายทฤษฏีหรือมีอยูหลายรูปแบบ (ดังภาพที่ 10)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 10 ทฤษฏีการจัดการหรือรูปแบบการจัดการ (Theory or Management Model)  
                (Grantham, 1998, pp.67-96) 
 
 และแตละทฤษฏีหรือรูปแบบการจัดการนัน้จะมกีารเนนการจัดการที่ไมเหมือนกนั เชน 
วิธีการจัดการที่ดี การควบคมุคุณภาพ การจัดดําเนินงานเปนทีม การจัดวางโปรแกรมที่เหมาะสม 
การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การแบงงานกันทํา การวางแผนงานใหม ๆ กลาวโดยสรุป 
วิลเล่ียมซ่ีแกรดแธมพบวาแตละทฤษฏีหรือรูปแบบมีความสลับซับซอน เปนแบบเฉพาะ และ 
มีการจัดการตาง ๆ ดังนี้  
  

ไอฟอรเมช่ัน 
(I-formation) 

การจัดการเชิงบริหาร 
(Administrative) 

รูปแบบการจัดการ 
(Management models) 

รูปแบบมนุษยสัมพันธ 
(Human relation) 

การจัดการชิงวิทยาศาสตร 
(Scientific) 

รูปแบบเปด 
(Open systems) 
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 1. รูปแบบการจัดการไอฟอรเมชัน  
 รูปแบบการจดัการไอฟอรเมชัน (I-formation Management Model) เปนรูปแบบการ
จัดการที่กลาวถึงการจัดการที่เปนกระบวนการ ซ่ึงประกอบดวยกจิกรรม 4 ประการ คือ การวางแผน
และการตัดสนิใจ (Planning and Decision Making) การจัดองคการ (Organizing) การนํา (Leading) 
และการควบคมุ (Controlling) กิจกรรมหรือหนาที่ 4 ประการนี้ถือวาเปนหัวใจของการจัดการ 
ในรูปแบบไอฟอรเมชัน (ดังภาพที่ 11) และมีองคประกอบอื่น ๆ อีกเปนองคประกอบรวม คือ  
ขาว ขอมูลหรือการใหความรู (Information) วิธีการหรือเครื่องมือ (Implementation) และการนํา 
ส่ิงใหมหรือวธีิการใหมเขามา (Innovation) ทั้ง 3 องคประกอบรวมนี้ เรียกรวมกันวา ไอฟอรเมชัน  
(I-formation) โดยแตละองคประกอบรวมดังกลาวมานี้ มีรายละเอียดเพิ่มเติมดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 11 รูปแบบการจัดการไอฟอรเมชัน (Grantham, 1998, p. 83) 
 
 Information หมายถึง ขอมูล การไดรับขอมลูใหม ๆ การหาขอมูล การรับรูส่ิงตาง ๆ  
จากภายนอก เชน ขอมูลจากการวิจยั การวิเคราะหและการรายงานขอมูล ขอมูลจากการประเมินผล 
การพัฒนาทางเลือก เพื่อใชขอมูลในการตัดสินใจ การทํากิจกรรม และการนําไปสูเปาหมาย  
 Implementation หมายถึง การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลที่จะนําไปสู 
ชองทางการจดัจําหนาย หรือการวางแผนในที่นี้จะมีองคประกอบภายใน คือ การผดงุไวซ่ึง 

   Implementation 
   - Maintain Operations 
   - Diagnose Problems 
   - Identity Efficiencies 
   - Monitor Results 

Information 
- Conduct Research 
- Prepare Evaluations 
- Analyze and Report Data 
- Develop Alternatives 

 
 
 
 
 
 

Innovation 
- Pursue Creativity 
- Embrace Change 
- Identify Opportunities 
- Envision Future 

Planning 
Organizing 

Leading 
Controlling 
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การกระทําหรอืการทํางาน การวิเคราะหปญหา การแยกแยะในเรื่องของประสิทธิภาพ และการเตือน 
ใหรูถึงผลสําเร็จ 
 Innovation หมายถึง การนําสิง่ใหมหรือวิธีการใหม ๆ จากภายนอกเขามาใช เชน การติดตาม
ในเรื่องของความสรางสรรค การยึดถือความเปลี่ยนแปลง การแยกแยะโอกาสหรือจงัหวะ การ 
นึกคิดเหตุการณเกีย่วกับอนาคต จากการที่ไดนําสิ่งใหม ๆ เขามาใชในการบริหารงาน จะทําใหมี
การเปรียบเทยีบ มีการตรวจสอบ และไดเปล่ียนแปลงความคิดตาง ๆ 
 และเมือ่นํารูปแบบการจดัการแบบไอฟอรเมชัน มาใชในการจัดการสถานที่ประกอบกจิการ
เพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย ผูจัดการจะทําการจัดการไดดีโดยเฉพาะในเรื่องของคุณภาพ 
มาตรฐานของสถานที่ การจัดการการเงิน การจัดการตลาด การจัดการปฏิบัติงาน และการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย นอกจากนีผู้จัดการอาจจะมีการปรับรูปแบบ I-formation ไปสูกฎ ระเบียบ ของ 
การทํางานของพนักงาน การทําใหพนกังานมีความเขาใจตนเอง การชวยเหลือพนักงานใหนําสิ่ง
ใหม ๆ มาใช การรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล การสรุปผลขอมูล ไปสูการจัดการที่ด ี
 2. รูปแบบการจัดการเชิงวิทยาศาสตร 
 รูปแบบการจดัการเชิงวิทยาศาสตร (Scientific Management Model) เปนรูปแบบทีม่ีการ
กําเนิดมาจากผลงานของเฟรดเดอริค ดับเบิลยู เทยเลอร (Frederick W. Taylor) โดยเขาไดวาง
ขอบขายของการบริหารงานตามหลักวิทยาศาสตรไว 4 ขอดังนี้  
  2.1 สังเกตและวิเคราะหโดยใชการศึกษาเรือ่งเวลาเพื่อกําหนดอัตราการผลิตที่ดีที่สุด 
ผูบริหารควรจะใชวิธีการวิทยาศาสตรกับงานของคนงานแตละคน วิธีการทํางานที่ดีทีสุ่ด (The One 
Best Way)  
  2.2 คัดเลือกคนงานที่ดีที่สุดโดยวิธีการวิทยาศาสตรและฝกอบรมเขาตามลําดับ
ขั้นตอนที่คาดหมายใหเขาตองปฏิบัติ  
  2.3 รวมมือกับคนงานเพื่อความมั่นใจวางานไดทําไปตามลําดับขั้นตอนที่กําหนดไว  
  2.4 แบงงานกนัทําระหวางผูบริหารและคนงานผูบริหารควรจะรับผิดชอบการ
วางแผนและการเตรียมงานแทนที่จะเปนหนาที่ของคนงานแตละคน  

      หลักการเหลานี้ไดสะทอนใหเห็นถึงลักษณะเบื้องตนของการบริหารตามหลัก
วิทยาศาสตรเปนอยางดี และชี้ใหเห็นถึงเปาหมายของวธีิการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร คือ 
กําหนดวิธีการที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงานของแตละคนโดยการสังเกตและการวิเคราะห 

      โดยสาระสําคัญแลว การบรหิารตามหลักวทิยาศาสตรไดมุงความสนใจอยูที่การ
พัฒนาหาวิธีการที่ดีที่สุดขึ้นมาใชกับการปฏิบัติงานแตละอยางการฝกอบรมคนงานใหปฏิบัติงาน
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ตามวิธีการที่ดทีี่สุด และผูบริหารและคนงานควรจะรวมมอืกันเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตาม
วิธีการที่กําหนดให  
  และเมื่อนํามาใชในการจัดการในสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลัง
กาย จะนํามาใชในการพจิารณาผลงานของพนักงานเปนรายบุคคล นอกจากนั้นนํามาใชในการลด
ตนทุน (Cut Costs) การเพิ่มประสิทธิภาพโดยปราศจากการทําใหคุณภาพตกต่ํา (Increase Efficieney) 
การชวยในการบํารุงและรักษาอุปกรณ (Facility Maintenance) การชวยในการบริหารงานการซักรีด 
(Laundry Service) การชวยในงานบริการอาหาร (Food Service) และการชวยในการจดัการรานขาย
สินคาของสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย (Pro Shop) 
 3. รูปแบบจัดการเชิงบริหาร  
 รูปแบบจัดการเชิงบริหาร (Administrative Model) เปนรูปแบบการจดัการที่เกดิจาก
แนวความคิดของนักคิดและนักวิชาการ เชน อองรี ฟาโยล (Henry Fayol) (บิดาแหงทฤษฎีการ
จัดการแนวใหม) เขาไดแยกกระบวนการจดัการไว 5 ประการ คือ การวางแผน (Planning) การจัด
องคการ (Organizing) การบังคับบัญชา (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และ 
การควบคุม (Controlling) นอกจากนั้นเขายังไดตั้งหลักการจัดการไว 14 ประการ  
 และเมื่อไดนํารูปแบบการจดัการเชิงบริหารมาใชในการจัดการสถานประกอบกจิการ 
เพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย กจ็ะกลาวถึงการดําเนนิงานในองคการเพื่อใหมกีารจัดการที่ดี  
มีความสัมพันธซ่ึงกันและกนั มีการจูงใจใหมีการดําเนินงานในองคการ มีการสรางความพึงพอใจ
ใหแกลูกคา มกีารนําระบบคอมพิวเตอรมาใชเปนเครื่องมอืในการบันทกึงาน ขอมูลลูกคา ขอมูล
เกี่ยวกับอาหารและเครื่องดืม่ ขอมูลเกี่ยวกับการจัดโปรแกรม การบํารุงรักษาอุปกรณและส่ิงอํานวย
ความสะดวก  
 สรุปจุดมุงหมายของรูปแบบการจดัการเชงิบริหาร คอื การเพิ่มประสิทธิภาพและการรักษา
มาตรฐานดานคุณภาพ  
 4.  รูปแบบมนษุยสัมพันธ  
 รูปแบบมนุษยสัมพันธ (Human Relation Model) คือ การรวมกลุมความคิดเห็นเรื่องการ
บริหารที่พัฒนาขึ้นมาในระยะตอมาลักษณะที่สําคัญของความคิดเหน็เหลานี้คือ การใหความสําคญั
กับความตองการทางสังคมและทัศนคติของบุคคล นักมนุษยสัมพนัธเชื่อวาคนงานไมไดตอบสนอง 
“อยางมีเหตุผล” เสมอไปตอกฎ สายการบังคับบัญชา และสิ่งที่จูงใจทางดานเศรษฐกิจ นักมนุษยสัมพันธ 
ชี้ใหเห็นวาคนงานนําความตองการทางดานสังคมของพวกเขาตดิตัวมาดวย เมื่ออยูในองคการและ
การบริหารที่มีประสิทธิภาพ ตองใหความสาํคัญกับคนมากขึ้น  
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 รูปแบบมนุษยสัมพันธจึงเปนรูปแบบที่เนนถึงคนในองคการ  ผูจัดการสถานประกอบ
กิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกาํลังกาย จะตองเขาใจในเรื่องของรูปแบบมนษุยสัมพนัธที่จะนํามาใช
ในการสรางทมีงาน การจัดการพนักงานทีอ่ยูภายในและภายนอกของสถานประกอบกิจการ  
การจัดการประชุมรวมกนัระหวางลกูจางกบัผูจัดการ จะตองจดักระทาํใหบอยครั้ง เพื่อที่จะหาแนวทาง
ที่ดีในการปรับปรุงงาน จึงเปนการเนนคนกับการจดัการ ความพึงพอใจของพนกังาน ความรูสึก 
ในการรักและการเปนเจาของหนวยงาน การชวยทํางานใหดีขึ้น และในการประชุมรวมกันแตละ
คร้ังนั้น จะมกีารประชุมในแผนกการตาง ๆ โดยการประชุมจะวาดวยเรื่องของการวางแผนการ
ดําเนินงาน การจัดโปรแกรมกิจกรรม การกระตุนการทํางาน การใหรางวัล การใหเห็นถึงคุณคา 
ของบุคคล  เปนตน  
 5.  รูปแบบระบบเปด  
 รูปแบบระบบเปด (Opended System Model) เปนรูปแบบที่เนนในเรื่องการจัดใหมี
ความสัมพันธและติดตอกับสิ่งแวดลอมภายนอก กลาวคอื ตองการปจจัยนําเขา (Inputs) จาก
ส่ิงแวดลอมภายนอกเพื่อทําใหมีการเปลี่ยนแปลงปจจัยเหลานั้นใหเปนผลลัพธ (Outputs) และ
กระจายผลลัพธออกสูสภาพแวดลอมภายนอก เชน การซื้อวัตถุดิบมาผลิตเปนสินคาออกขายใหแก
ลูกคา เปนตน ซ่ึงเราถือวาองคการระบบเปดมีความสมบรูณแบบ เพราะองคการสามารถติดตอ 
กับสิ่งแวดลอมภายนอก โดยอาศัยกระบวนการในการแปรรูปปจจัยนําเขาใหเปนผลลัพธโดย
ผลกระทบของสภาพแวดลอมจะมีอิทธิพลตอการทาํงานขององคการ ทําใหองคการมกีารเปลีย่นแปลง 
และสงผลกระทบกลับไปยังสภาพแวดลอม ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม เปนตน  
 และเมื่อนํารูปแบบระบบเปดมาใชในการจัดการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดาน
การออกกําลังกาย คือ การนาํเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชในการเปลี่ยนแปลงสภาวะทางการตลาด
ทางดานประชากร ผูแขงขันใหม และการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคม 
 ผูจัดการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย จะตองมีความกระตือรือรน
ในการที่จะตองสงเสริมวาดวยการจัดการแบบระบบเปด ซ่ึงจะทําใหมีความสัมพันธอันดีกับลูกคา 
กระทําไดโดยการสํารวจลูกคา การสํารวจวิธีการดําเนนิงานของคูแขงขัน การคาดหมายแนวโนม
ทางธุรกิจ การหาขาวสารและขอมูลจากทีต่าง ๆ เชน วารสาร การหาขอมูลจากแหลงการจัดการ 
ตาง ๆ การใหโอกาสแกบุคคลที่เปนสมาชิกในความคิดเห็นใหม ๆ ในการที่จะพัฒนาองคการ 
 การประยุกตรูปแบบการจัดการ  
 หลังจากไดศึกษาถึงรูปแบบการจัดการในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการ 
ออกกําลังกายแลว พบวารูปแบบการจัดการแตละรูปแบบนั้นมีความสัมพันธเกี่ยวเนือ่งกันโดยเฉพาะ 
ในเรื่องของความคิดหรือหลักการ ตลอดจนผลที่ไดรับจากการจดัการ เชน รูปแบบการจัดการเชิง 
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บริหารและรูปแบบการจัดการเชิงวิทยาศาสตร ทั้งสองรูปแบบนี้จะชวยทําใหผูจัดการเขาใจในเรื่อง
ของงาน ประสิทธิภาพของงาน ความมั่นคงของงาน ตลอดจนการบํารุงรักษาเครื่องมืออุปกรณ 
รูปแบบมนุษยสัมพันธและรูปแบบระบบเปด จะชวยในเรื่องของการแบงปนซึ่งกันและกัน ในเรื่อง
ของการเห็นความสําคัญซึ่งกันและกัน โดยจัดใหมีความยืดหยุน ซ่ึงจะตองมีเปนประจํา จะทําให
องคการดีขึ้น รูปแบบมนุษยสัมพันธและรูปแบบการจัดการเชงิบริหาร จะเนนในเรื่องของการ
จัดการกระบวนการภายในขององคการ รูปแบบระบบเปดและรูปแบบการจัดการเชิงวิทยาศาสตร 
จะเนนในเรื่องของการจัดการใหมีความสมัพันธกับภายนอกและผลของการจัดการภายในองคการ 
(ดังภาพที่ 12) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่  12  การเปรียบเทียบความหมายตาง ๆ ของรูปแบบการจัดการ (Grantham, 1998, p. 85) 
 
 และรูปแบบตาง ๆ ดังกลาวมานี้ ในแตละรูปแบบนั้นทีม่ีความคิดตรงกันขามกันก็มี เชน 
รูปแบบมนุษยสัมพันธ จะมองความสําคัญที่ทีมงาน การปรบัตัวและการกําหนดทิศทางของทีมงาน 
การรวมตัวของลูกจาง แตรูปแบบการจัดการเชิงวิทยาศาสตร จะเนนความสําคัญของประสิทธิภาพ
ของคนงาน ซ่ึงจะทําใหงานมีการกําหนดงายขึ้น นอกจากนั้นมาตรฐานในการจัดการสมัยใหมและ
ความยดืหยุนของระบบเปดจะมีความตรงกนัขามกับรูปแบบการจดัการเชิงบริหาร ที่มกีารสนับสนนุ
ใหผูจัดการสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายยึดถือการปฏิบัติอยางมั่นคง 
และมีความสามารถในการจดัการ  

 

 
 
 



 49 

 ซ่ึงความแตกตางของรูปแบบการจัดการนี้จะสงผลไปที่ผูจัดการสถานประกอบกิจการ
เพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย วาจะเลือกรูปแบบใดในแตละวัน เพือ่ทําใหการจดัการประสบ
ความสําเร็จ คําตอบคือ ความเขาใจของผูจดัการเองวาจะเลือกรูปแบบใด ที่จะทําใหประสบ
ความสําเร็จ ซ่ึงจริง ๆ แลวไมมีรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งทีจ่ะชวยแกไขปญหาได ตองใชรูปแบบ 
การจัดการในหลาย ๆ รูปแบบนั่นเอง 
 

แนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรทางการจัดการ 
  ในการจัดการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายนั้น จะตองมีการ
ใชทรัพยากรทางการจัดการตาง ๆ มาก ทรัพยากรทางการจัดการดังกลาว  ไดแก  คน (Man) หรือ
ทรัพยากรมนษุย เงนิ (Money) หรือทรัพยากรทางการเงิน (Financial Resource) วัสดุอุปกรณ/
เครื่องจักร (Machine/ Materials) หรือทรัพยากรทางกายภาพ (Physical Resource) การจัดการ 
(Management) ที่มีการใชเทคโนโลยีและสารสนเทศ (Information and Technology) การตลาด 
(Marketing) ทีม่ีองคประกอบ 8 ประการของการบริหารบริการแบบผสมผสาน (The Eight 
Components of Integrated Service Management)   
 รายละเอียดเกีย่วกับทรัพยากรทางการจัดการตาง ๆ ดังกลาวมานี้มีรายละเอียดเพิ่มเตมิ
ดังตอไปนี ้
 1.  คนหรือทรัพยากรมนุษย   
 ชนินทร  ชุนหพันธรักษ (2550, หนา 1-37) ไดใหความหมายทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource) วาหมายถึง บุคคลที่มีความพรอม มีความจรงิใจ มีความรู และมีความสามารถที่จะทํางาน
ใหบรรลุเปาหมายของสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายได ดังนัน้สถาน
ประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย จะตองมหีนาที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยการวางแผนเชิงกลยุทธดานการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยเขามาชวย 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย 
 แนวคดิหลักเกีย่วกับการจัดการทรัพยากรมนุษย อนิวัช  แกวจํานง (2552, หนา 148) 
กลาววา เปนการดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับบุคคลในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการ
ออกกําลังกาย เปนการเพิ่มขดีความสามารถ การพัฒนา การสรางคุณคา และการจูงใจบุคคลให
สามารถทํางานไดบรรลุเปาหมาย โดยสามารถรวมงานกนักับบุคคลอืน่ไดและรวมงานกันกับ 
สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายไดนานที่สุด และในการจัดการทรัพยากร
มนุษยนี้ สาคร  สุขศรีวงศ (2550, หนา 267) แนะนําวา เวลาจัดการทรัพยากรมนษุย จะตองจัดใหมี
ทั้งคุณภาพและปริมาณ และสามารถดําเนินงานตาง ๆ ได นอกจากนัน้ สมชาย  หิรัญกิตติ (2550, 
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หนา 9-27) แนะนําวาจะตองมีขั้นตอนการจัดหรือมีกระบวนการ หรือกิจกรรมการจดัการทรัพยากร
มนุษย (Human Resource Management Activities) โดยมรีายละเอียดตาง ๆ ดังนี้ การวางแผน
ทรัพยากรมนษุย (Human Resource Planning) ซ่ึงเปนการสํารวจความตองการทรัพยากรมนุษย 
เพื่อใหไดจํานวนพนักงานทีม่ีทักษะทีต่องการ และสามารถจัดหาไดเมือ่จําเปนตองใช การสรรหา
บุคลากร (Recruitment) เปนกลุมกิจกรรมของสถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพดานการออกกําลัง
กาย ซ่ึงใชเพื่อจูงใจใหผูสมัครที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพ
ดานการออกกาํลังกายตองการ มาสมัครในตําแหนงทีเ่หมาะสม เพื่อชวยใหสถานประกอบกิจการ
เพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายบรรลุวัตถุประสงค การคัดเลือก (Selection) เปนกระบวนการ
คัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมทีสุ่ดสําหรับสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย  
และเหมาะสมกับตําแหนงทีต่องการ โดยคัดเลือกจากกลุมผูมาสมัคร การฝกอบรมและการพัฒนา 
(Training and Development) การฝกอบรม เปนกระบวนการที่มีระบบเพือ่เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
พนักงานใหมทีิศทางซึ่งสามารถบรรลุเปาหมายของสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออก
กําลังกาย คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน (Compensation and Benefit) คาตอบแทนเปนรางวัล
ทั้งหมดที่พนกังานไดรับในการแลกเปลี่ยนกับงานประกอบดวย คาจาง เงินเดือน โบนัส ส่ิงจูงใจ 
สวนผลประโยชนเปนรางวลัหรือสวนเพิม่ที่พนักงานไดรับ ซ่ึงเปนผลจากการจางงานและตําแหนง
ภายในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety 
and Health) ความปลอดภยัเปนความคุมครองพนักงานจากอุบัติเหตใุนการทํางาน สุขภาพเปน
สภาพทางดานรางกาย จติใจ และสังคม พนกังานและแรงงานสัมพันธ (Employee and Labor Relations) 
พนักงานเปนสภาพแวดลอมภายในที่ผูจัดการจะตองคํานึงถึงอยางยิ่งเพราะงานจะสมัฤทธิ์ผลไดก็มา
จากพนกังานลกูจางนั้นเอง แรงงานสัมพันธ เปนความสัมพันธระหวางกลุมพนักงาน (สหภาพ
แรงงาน) และนายจาง (ผูจัดการ) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal: PA) 
เปนกระบวนการประเมนิพฤติกรรมการทํางานของพนกังานโดยการจดัและเปรียบเทยีบกับมาตรฐาน
ที่กําหนดไว เชน การบนัทกึผลลัพธ การสื่อสารกลับไปยังพนกังาน ซ่ึงเปนกจิกรรมระหวางผูบริหาร
โดยตรงกับพนักงาน ซ่ึงขั้นตอนดังกลาวมานี้สามารถที่จะสรุปรายละเอียดดังภาพที่  13 
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ภาพที่  13 ระบบการจัดการทรัพยากรมนษุย (Human Resource Management Systeme) 
                 (Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 5) 
 
 จากขั้นตอนตาง ๆ ของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนษุย (กิ่งพร  ทองใบ, 2543,  
หนา 8-6) ไดสรุปและจัดเปนลําดับไวเรียกวา “สตารโมเดิล” (STARS Model) โดยมี 5 ขั้นตอน คือ  
 1. การวางแผนและการสรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนษุย  
     (Human Resource Planning and Selection)   S 
 2. การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนษุย  
                     (Human Resource Development and Training)   T 
 3. การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
                     (Performance Appraisal)     A 
 4. การบริหารคาตอบแทน 
                     (Remuneration or Rewards)     R 
 5. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
                     (Safety)       S 
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 นอกจากนั้นผูจัดการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายควรตองรู
เกี่ยวกับสิ่งอื่นที่เกี่ยวของกับการจัดการทรพัยากรมนษุย เชน การใหโอกาสที่เทาเทียมกันกับ
พนักงาน การกระทําที่ยุติธรรม การเนนดานมนุษยสัมพนัธที่ดีกับพนกังาน และการสรางบรรยากาศ
ที่ดีในการทํางาน เปนตน 
 ประโยชนของการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดี 
 สุภาพร  พิศาลบุตร (2549, หนา 11) ไดใหแนวคิดถึงประโยชนของการจัดการทรัพยากร
มนุษยทีด่ี วาการจัดการทรัพยากรมนษุยทีด่ี ที่มีการดําเนนิงานอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสม
แลวจะไมทําใหเกิดการสิ้นเปลืองทรัพยากรมนุษย สามารถตอบสนองความตองการของสถาน
ประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายได ในขณะเดียวกนัสามารถชวยใหบคุคลของ
สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายไดรับผลตามความตองการในลักษณะ
ปจเจกบุคคลดวย กลาวคือ  
 1. ชวยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการวางแผน เพื่อจัดหาบุคลากรที่ดี 
มีคุณภาพเขามาเปนบุคลากรที่ดีใหแกสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย 
เนื่องจากมกีารแขงขันกันเปนจํานวนคอนขางสูงในการจางแรงงานทีด่ีในภาคธุรกิจอุตสาหกรรม 
ทั้งของเอกชนและรัฐบาล 
 2. ชวยจดัสรรบุคลากรใหเหมาะสมกบัประเภทและชนดิของงานที่ตองทาํและปฏิบัตงิาน
ใหตรงกับความรู ความสามารถ และความถนัด ตลอดจนชวยประเมินผลประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรเพื่อสรางผลสําเร็จในการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่สถาน
ประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายกําหนดไว 
 3. ชวยพัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู ความสามารถและประสบการณในการทํางาน โดย
วิธีการฝกอบรมทางดานวิชาการเทคโนโลยีสมัยใหม เพือ่ใหบุคลากรมีความเชื่อมั่นในการทํางาน
เพิ่มขึ้น  
 4. ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกบุคลากรทุกคนและทุกระดับภายใน
สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย โดยอาศัยศาสตรและศิลปทางการจัดการ  
 5. ชวยพัฒนาสังคมภายในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายให
เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน กอใหเกิดความรัก ความสามัคคี ขจัดปญหาการทะเลาะววิาท 
การเอารัดเอาเปรียบกัน ความเห็นแกตวั และความขัดแยงใหลดนอยลง ซ่ึงจะทําใหสถานประกอบ
กิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายเปนสังคมที่มีความสงบสุข บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่สูงขึ้น 
สามารถดํารงชีวิตอยูไดในสังคมไดอยางมีความสุขโดยทั่วกัน 
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                 2.  เงินหรือทรัพยากรทางการเงิน  
 เงิน (Money) หรือทรัพยากรทางการเงิน (Financial Resource) หมายถึง เงินที่ไดรับ 
การจัดสรรใหมาใชในการจดัการในแตละองคกร เปนทรัพยากรในการจัดการอยางหนึ่งในจํานวน 
4 อยาง คือ ทรัพยากรมนษุย ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรดานสารสนเทศ และทรพัยากร 
ทางกายภาพ สวนในความหมายของ (Mull, 2009, p. 11 อางถึงใน ฐาปนา ฉิ่นไพศาล, 2551 หนา  
1-298) นั้น แนะนําวาเปนเรื่องของรายได (ยอดขาย) หรือ (Income) หรือคาใชจาย (ตนทุน) หรือ 
(Expenditure) และผลตางของรายไดหรือคาใชจาย ซ่ึงก็คอื กําไรสุทธิหรือขาดทุนสนธิ ที่เกิดขึ้น 
ในสถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพดานการออกกําลังกาย (กัลยาณี  ภาคอัต, 2550, หนา 9-7  
อางถึงใน ฐาปนา ฉิ่นไพศาล, 2551, หนา 1-298) ผูจดัการในสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพ 
ดานการออกกาํลังกายจะตองเขาใจในเรื่องนี้เปนอยางดี นอกจากนัน้จะตองเขาใจและมีความรูใน
เรื่องอื่น ๆ อีกดวย เชน การวเิคราะหงบการเงิน การบริหารเงินสด และหลักทรัพยในความตองการ
ของตลาด การบริหารเงินทุนหมุนเวียน การบริหารลูกหนี้ การบริหารสินคาคงเหลือ มูลคาเงิน 
ตามเวลา งบลงทุน การจัดหาเงินทุนระยะส้ัน ระยะปานกลาง และระยะยาว ตนทนุเงินและโครงสราง
เงินทุน การวิเคราะหจุดคุมทุน และผลการเปลี่ยนแปลงการดําเนนิงาน โครงสรางทางการเงินและ
การใชเลฟเวอริจ (Leverage) และนโยบายการจายเงนิปนผล เปนตน (ฐาปนา  ฉิ่นไพศาล, 2551, 
หนา 1-298) 
 3.  วัสดุ-อุปกรณและเครื่องจักรหรือทรัพยากรทางกายภาพ  
 ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical  Resource) ตามความหมายของ ชนินทร ชุนหพันธรักษ 
(2550, หนา 1-5) หมายถึง ทรัพยากรที่ประกอบดวย วตัถุดิบ ที่ดิน เครื่องจักร เครื่องมือ โรงงานและ
สํานักงาน ของสถานประกอบกิจการตาง ๆ แตในความหมายของวิทยาลัยเวชศาสตรการกีฬาของ
อเมรกิา (America Collage of Sports Medicine [ACSM], 1998, pp. 1-116) และความหมายของทารเรท 
(Tharrett, 2008, pp. 243-290) หมายถึง ทรัพยากรที่อยูในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการ
ออกกําลังกาย (Fitness Centers) ที่ประกอบไปดวยบริเวณอาคารสถานที่ เครื่องมืออุปกรณและสิ่ง
อํานวยความสะดวก อุณหภูม ิการเปลีย่นแปลงของอากาศเขาออก แสงสวางของพืน้ทีบ่ริเวณ และ
ความชื้นสัมพนัธ เปนตน และในที่นี้ทรัพยากรทางกายภาพตาง ๆ ในสถานประกอบกิจการเพื่อ
สุขภาพดานการออกกําลังกายจะกลาวเฉพาะสิ่งอํานวยความสะดวก (Facilities) และอุปกรณ 
(Equipment) ของสถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพดานการออกกําลังกายเทานั้น  
 แนวคดิวาดวยสิ่งอํานวยความสะดวก  
 ส่ิงอํานวยความสะดวก (Facilities) จากการที่สถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพดานการ
ออกกําลังกาย (Fitness Centers) มีการจัดดําเนินกจิการอยู 2 ลักษณะ (Tharrell, 2007, p. 245) คือ  
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ลักษณะที่มีส่ิงอํานวยความสะดวกแตเพยีงอยางเดยีว (Fitness Only Facilities) และประเภทที่ม ี
ส่ิงอํานวยความสะดวกแบบเอนกประสงค (Multipurpose Facilities)  
 สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย ที่มีส่ิงอํานวยความสะดวก 
แตเพยีงอยางเดียว สถานทีแ่หงนี้จะมีอุปกรณฝกหวัใจและระบบการไหวเวียนของโลหิต 
(Cardiovascular Equipment) อุปกรณฝกความแข็งแรงของกลามเนื้อชนดิใชแรงตานแยกเปนสถานี 
(Resistance Circuit Equipment) อุปกรณฟรีเวท (Free-weight Equipment) และหองสตูดิโอ 
กลุมออกกําลังกาย นอกจากนั้นมีส่ิงอํานวยความสะดวกอยางอื่นอีก เชน หองล็อกเกอร บริเวณเคาท
เตอรตอนรับ และสถานที่ประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย ดังกลาวนี้ จะมพีื้นที่
รวม ๆ กันแลวประมาณ 17,000 ตารางฟุต (มีจํานวนนอยรอยละ 25 ที่มีพื้นที่ 8,000 ตารางฟุต  
และมีจํานวนมากรอยละ 25 ที่มีพื้นที่ 33,000 ตารางฟุต) เฉลี่ยแลวพืน้ทีป่ระมาณ 11 ตารางฟุต  
ตอสมาชิกผูเขารวม 1 คน การบริการภายในสถานประกอบกิจการชนดินี้จะมีการบรกิารตลอด  
24 ช่ัวโมง  
 สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายที่มีส่ิงอํานวยความสะดวก 
แบบเอนกประสงค สถานที่แหงนีจ้ะมีสนามเทนนิส สระวายน้ํา โรงยมิเนเซียม สปา และสถานที่
นันทนาการ จะมีพื้นที่รวม ๆ กัน ประมาณ 67,500  ตารางฟุต (มีรอยละ 25 ที่มีพื้นที่ขั้นต่ํา 44,375 
ตารางฟุต และมีรอยละ 25 ที่มีพื้นที่ขั้นสูง 110,000 ตารางฟุต) เฉลี่ยแลวพื้นที่ 16 ตารางฟุต 
ตอสมาชิกผูเขารวม 1 คน และสถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพดานการออกกําลังกายแบบ
เอนกประสงคจะมีหลาย ๆ แหงที่มีเครื่องอํานวยความสะดวกเฉพาะแตเพียงอยางเดียว เชน มีสนาม
เทนนิสแตเพียงอยางเดยีว (จากการสํารวจของ IHRSA) ก็มี 
 4.  ทรัพยากรดานสารสนเทศ 
 ทรัพยากรดานสารสนเทศ (Information Resource) หมายถึง ทรัพยากรทางดานขอมูล 
ตาง ๆ ที่ไดส่ังสมไวหรือเสาะหามาจากแหลงตาง ๆ โดยที่รูปแบบของขอมูลอาจจะมไีดหลาย ๆ 
รูปแบบ เชน ตวัอักขระ (Character) ตัวเลข (Number) เสียง (Voice) ภาพกราฟก (Graphic) 
ภาพลักษณ (Image) ภาพเคลื่อนไหว (Video) หรือมัลติมีเดีย (Multimedia) (สุภาพร  พิศาลบุตร, 
2549, หนา 27) ซ่ึงสามารถนํามาเก็บ นํามาเรียบเรียง ทําการวิเคราะห ประมวลผล หรือผสมผสาน
ขอเท็จจริงตาง ๆ เขาดวยกันกลายเปนขาวสารหรือสารสนเทศ (Information) อันเปนกระบวนการ
ในการเพิ่มคณุคาใหกับขอมลูนั้น ๆ เพื่อทําใหขอมลูนั้นมคีวามหมาย สามารถนําไปใชประโยชน 
ตอผูคนได (Landon, 2010, p. 46 อางถึงใน สุภาพร พิศาลบตุร, 2549) และสารสนเทศทีด่นีั้น จะตอง 
มาจากขอมูลที่ดี มีการจัดเก็บดูแลเปนอยางดี เชน อาจจะมีการกําหนดใหผูใดบางเปนผูมีสิทธิ์ 
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ใชขอมูลได ขอมูลที่เปนความลับจะตองมรีะบบขั้นตอนการควบคุม กาํหนดสิทธิ์ในการแกไขหรือ 
การกระทํากับขอมูลวาจะกระทําไดโดยใครบาง นอกจากนี้ขอมูลที่เกบ็ไวแลวตองไมเกิดการสูญหาย
หรือถูกทําลายโดยไมไดตั้งใจ การจัดเก็บขอมูลที่ดีจะตองมกีารกําหนดรูปแบบของขอมูลใหมีลักษณะ
งายตอการจดัเก็บ และมีรูปแบบเดียวกัน ขอมูลแตละชุดควรมีความหมายและมีความเปนอิสระ 
ในตวัเอง นอกจากนี้ไมควรมกีารเก็บขอมูลซํ้าซอนเพราะจะเปนการสิ้นเปลืองเนื้อที่เกบ็ขอมูล  
และลักษณะของสารสนเทศที่ดี จะตองมีองคประกอบตาง ๆ ดังนี้ 
 1.  มีความถูกตองเชื่อถือได สารสนเทศที่มีความถูกตองเช่ือถือไดจัดเปนลักษณะทีม่ี
ความสําคัญยิ่ง เพราะจะมีผลกระทบตอการตัดสินใจของผูจัดการในการวางแผนงาน การควบคุม
การจัดการบรหิารสถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพดานการออกกําลังกายมาก สารสนเทศที่ไดมา
หากไมถูกตองนอกจากจะทําใหผูจัดการตัดสินใจผิดพลาดแลว ยังสิ้นเปลืองคาใชจายตาง ๆ ในการ
สรางใหมีสารสนเทศนั้นขึ้นมาใชงาน 
 2.  สามารถตรวจสอบได  สารสนเทศที่ดีนัน้จะตองสามารถทําการตรวจสอบไดวามี
ความถูกตองเพียงใด อาจมกีารตรวจสอบกับสารสนเทศจากแหลงอื่น หรืออาจตรวจสอบไดวา
สารสนเทศนั้นมีที่มาจากขอมูลใด มีวิธีการประมวลผลอยางไร  
 3. ความสมบูรณ  สารสนเทศที่ดีจะตองมคีวามครบถวนสมบูรณ โดยมีการรวบรวม
ขอมูลทุกรายการ เพื่อใหผูจัดการสามารถนําไปใชไดตามตองการ โดยไมจําเปนตองมกีารรวบรวม
ขอมูลใหมทุกครั้งที่ผูจัดการตองการใชสารสนเทศ เนื่องจากไมไดเก็บรวบรวมไว 
 4. ความกะทดัรัด  เนื่องจากความสมบูรณของสารสนเทศที่ถูกตองสมบูรณครบถวน 
มากที่สุดแตกอ็าจเกิดผลเสียได โดยสารสนเทศมีความละเอียดมากเกินความจําเปน ทาํใหผูจัดการ
จะตองเสียเวลากับการพิจารณาใชสารสนเทศ ดงันัน้ จะตองหาความเหมาะสมระหวางความสมบูรณ 
ที่จะทําใหผูจัดการไดรับสารสนเทศไดครบถวน ในขณะเดยีวกันจะตองเปนสารสนเทศที่ม ี
ความกะทัดรัดไมเยิ่นเยอมีเฉพาะสาระสําคัญ ไมส้ินเปลืองคาใชจายในการรวบรวมขอมูลที่มากเกินไป  
 5. ตรงประเดน็หรือตรงตามความตองการ   สารสนเทศที่ดีจะตองตรงกบัความตองการ
ใชของผูจัดการ เปนสารสนเทศที่เกี่ยวของกับงานที่ผูจัดการตองการนาํไปใช หากผูจัดการไดรับ
สารสนเทศทีไ่มตรงกบังานทีต่องการ อาจทาํใหการตดัสินใจหรือการบรหิารงานลาชาหรือผิดพลาดได  
 6. ทันตอการใชงานหรือทันเวลา    แมวาสารสนเทศจะมลัีกษณะที่ครบถวนไมวาจะมี
ความถูกตองเชื่อถือได หรือสามารถตรวจสอบได หรือมีความสมบูรณ หรือมีความกะทัดรัด หรือ
ตรงกับความตองการของผูใชสารสนเทศแลวก็ตาม แตหากสารสนเทศที่ดีขางตนไดมาไมตรงตาม
เวลาที่ผูจัดการตองการใช กย็อมกอใหเกิดความเสียหายไดเชนกนั ดังนัน้ ผูจัดการจะตองไดรับ
สารสนเทศใหทันเวลาทันตอการใชงาน เพือ่กอใหเกิดประโยชนสูงสุด  
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 นอกจากนี้ยังมลัีกษณะของสารสนเทศที่ดีอ่ืน ๆ ที่ควรคํานึงถึงอีก กลาวคือ  
   1. ความชัดเจน สารสนเทศที่ดีจะตองมีความชัดเจน ผูใชจะตองสามารถทําความเขาใจไดงาย  

 2. ความไมลําเอียง  สารสนเทศที่ดีจะตองไมเปนสารสนเทศที่เกิดจากความตองการ 
บิดเบือนหรือปกปดความเปนจริง โดยมุงหวังจะใหผูใชสารสนเทศนั้นเกิดความเขาใจผิด จน
นําไปสูการใชงานเพื่อการตดัสินใจตามทีต่นตองการ ซ่ึงอาจเปนการตัดสินใจที่ผิดพลาดได  
 3. ความพอใจของผูใช เปนสารสนเทศที่ผูใชพอใจและยอมรับได  
 4. การใชงานงาย ไดแก สารสนเทศที่นําไปใชไดงาย และสะดวกและรวดเรว็  
 5. ความยืดหยุน สารสนเทศที่ดีควรยดืหยุน และปรับเปลี่ยนใหตรงกบัความตองการ 
ใชงานไดงาย 
 สวนทรัพยากรระบบสารสนเทศ (Information  System Resources) ที่ปรากฏในภาพของ 
Information System Model จะประกอบดวย ทรัพยากรสวนมนุษย (People Resources) ทรัพยากร
สวนเครื่องคอมพิวเตอร (Hardware Resources) ทรัพยากรสวนโปรแกรม (Software Resources) 
และทรัพยากรสวนขอมูล (Data Resources) (มนตรี  พิริยะกุล, ม.ป.ป., หนา 7 อางถึงใน สุภาพร 
พิศาลบุตร, 2549) 
 ทรัพยากรสวนมนุษย (People Resources) บุคลากรที่ปฏิบัติงานในระบบสารสนเทศ 
จะประกอบดวยกลุมบุคลากรดังตอไปนี้  
 - End Users เราอาจจะเรยีกวา Clients หมายถึง กลุมบุคคลที่ใชสารสนเทศของระบบเพื่อ
ดําเนินงานของตน เชน นกับัญชี พนักงานขาย วิศวกร เสมียน ลูกคา หรือแมกระทัง้ผูจัดการ โดย
ปกติภาพทีเ่หน็ทั่วไปก็คือการใชสารสนเทศในการดําเนินงานพืน้ฐานทั่วไป  
 - IS Specialists หมายถึง บุคลากรซึ่งมีหนาที่พัฒนาหรือควบคุมการทํางานของระบบ
สารสนเทศ เชน นักวิเคราะหระบบ (System Analysts) ผูเขียนโปรแกรม (Programmer) ผูควบคุม
ระบบเครื่อง (Computer Operator) รวมถึงพนักงานอืน่ ๆ ที่เกี่ยวของกับระบบเชนผูปอนขอมูล 
 ทรัพยากรสวนเครื่องคอมพิวเตอร (Hardware Resources) จะประกอบดวยสวนเครือ่ง
และอุปกรณทีเ่กี่ยวของกับสือ่ (Media) ซ่ึงสามารถจะแบงไดดังนี้  

 - Computer System ซ่ึงจะประกอบดวย ตวั CPU หลักสมองเครื่องและหนวยประกอบ
อ่ืนที่รวมกันเปนคอมพิวเตอร  

   - Computer Peripherals หมายถึง อุปกรณรอบนอกที่มาพวงตอกับคอมพิวเตอร เชน 
จอภาพ เครื่องพิมพ แปนพิมพ CD-ROM เปนตน  

  - Telecommunication Networks ซ่ึงจะประกอบดวยการเชื่อมตอคอมพิวเตอรหลาย ๆ 
ระบบเขาดวยกัน  
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 ทรัพยากรสวนโปรแกรม (Software Resources) หมายถึง โปรแกรมตาง ๆ ที่ควบคุม
ระบบจนถึงโปรแกรมที่ทํางานในเชิงประยุกต ซ่ึงสามารถจะแบงไดดังนี้  
 - System Software เชน โปรแกรมควบคุมระบบปฏิบัติการ เพื่อควบคุมใหคอมพวิเตอร
สามารถดําเนินงานได ตวัอยางเชน OS Windows 95, UNIX 
 - Application Software หมายถึง โปรแกรมที่ทํางานประยุกตเฉพาะกจิ เชน Excel, 
Word, Accounting, Microsoft Project 2000 เปนตน 
 และเมื่อกลาวถึง Microsoft Project 2000 แลว พบวา เปนโปรแกรมทีส่ามารถนํามาใช 
ในการจดัการหรือการบริหารงานในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏไดมาก ทั้งนี้เพราะเปนโปรแกรมทีน่ํามาใชในการจัดการ การตดิตอส่ือสารและ
การเผยแพรขอมูล การประชาสัมพันธได เฉพาะในการจัดการนัน้ Microsoft Project 2000 ชวยทํา
ใหผูจัดการฯ สามารถกําหนดหรือวางแผนงานได วิเคราะหทรัพยากร เวลา คาใชจายและติดตาม
การทํางานได เมื่อมีการปอนขอมูลตาง ๆ เขาไป เชน เร่ืองของทรัพยากรสวนบุคคล ทรัพยากร 
ที่เปนวตัถุดิบ คาใชจายเชื่อมโยงตาง ๆ การกําหนดระยะเวลาการทํางาน ซ่ึงนอกจากจะมีการปอน
ขอมูลโดยตรงแลว ยังเปดโอกาสใหผูใชรับขอมูลจากโปรแกรมอื่น หรือสงขอมูลไปยังโปรแกรม
อ่ืนได เชน สงไปยังโปรแกรม Prower Point, MS Word เพื่อที่จะจดัทํา Presentation หรือรายงาน 
สวนการติดตอส่ือสารนั้นเฉพาะการทํางานกลุม เปดโอกาสใหมีการตดิตอส่ือสารถึงกันและกัน 
โดยอาศัยอิเล็คทรอนิกสเมล (Electronic Mail) หรืออีเมล (E-mail) อันจะทําใหมีการประหยดัคา
โทรศัพทและคาไปรษณยี และการเผยแพรขอมูลขาวสารของสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพนั้น 
ก็สามารถทําไดบนเว็บ (Web) ปจจุบัน Wold Wide Web หรือเรียกยอ ๆ วา WWW เปนบริการ
เผยแพรขอมูลขาวสารบนอินเทอรเน็ต และมีผูใชมากทีสุ่ด ผูจัดการสถานประกอบกิจการเพื่อ
สุขภาพฯ ควรมี Home Page หรือ Web Page  ของสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพฯ เพื่อบริการ
ขอมูล สวนการพัฒนา Home Page นั้น ก็สามารถจัดทําไดโดยการเขยีนภาษางาย ๆ เชน HTMC 
(Hypertext Make-up Language) เปนตน     
 ทรัพยากรสวนขอมูล (Data Resources) หมายถึง ขอมูลตาง ๆ ที่เราสั่งสมไวหรือเสาะหา
มาจากแหลงตาง ๆ โดยที่รูปแบบของขอมูลอาจจะมีไดหลาย ๆ รูปแบบ และสามารถ 
นํามาจัดเก็บไดโดยโครงสรางตอไปนี ้
 - File Base ลักษณะเปนแฟมเฉพาะกจิ ใชเพื่อเจตนาหนึ่ง ๆ โดยเฉพาะ ปกติจะใช 
โดยระบบงานหนึ่ง ๆ โดยเอกเทศ 
 - Databases เปนที่เกบ็ขอมลูที่สนองตอบตองานและบุคลากรหลายกลุม 
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 - Model Bases เปนตัวแบบชนิด Conceptual, Mathematical and Logical Models เพื่อ
อธิบายถึงความสัมพันธของปจจัยตางในทางธุรกิจ สามารถนําตัวแบบดังกลาวไปวิเคราะหเพื่อสราง
สารสนเทศ  
 - Knowledge Bases เปนคลงัแหงความรูความเชี่ยวชาญซึ่งสรางโดยผูเชี่ยวชาญเฉพาะ
ดาน องคประกอบคือ Fact, Rule และ Inference Engine ในสาขาวิชาตาง ๆ  
 5.  การตลาดและสวนประสมการตลาด  
  5.1  การตลาด  
  วิทวัส  รุงเรืองผล (2546, หนา 5) ไดรวบรวมความหมายของการตลาดสมัยใหมจาก
หนวยงานและบุคคลตาง ๆ ไว เชน จากสมาคมการตลาดของอเมริกา (American Marketing 
Association) วา เปนกระบวนการวางแผนและบริหารผลิตภัณฑบริการ หรือแนวความคิด ราคา  
การสงเสริมการตลาด และจดักระจายผลิตภัณฑ บริการ หรือแนวคิดนัน้ ๆ เพื่อทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนทีส่รางความพึงพอใจแกผูบริโภคและบรรลุวตัถุประสงคขององคกร นอกเหนือจาก 
คํานิยามนี้ ฟลิป  คอตเตอร (Philip Kotler) ศาสตราจารยดานการตลาดผูมีชื่อเสียงของสหรัฐอเมริกา 
ไดใหคํานิยามวา เปนกระบวนการทางสังคมและทางการจัดการ โดยบุคคลหรือกลุมบุคคลในการ
สรางเสนอ และแลกเปลีย่นคณุคาในผลิตภณัฑที่เขามีอยูกับบุคคลหรือกลุมบุคคลอื่น เพื่อใหไดมา
ในสิ่งทีเ่ขาตองการ จึงทาํใหเห็นวาตลาด (Market) ในความหมายของนกัการตลาด หมายถึง สถานที ่
ที่มีผูซ้ือและผูขายมาพบกนัเพื่อ ตกลง แลกเปลี่ยนสินคาหรือบริการกนั และมีการเปลี่ยนแปลงสิทธิ
ความเปนเจาของในสินคาหรือบริการนั้น สวนอีกนยัหนึง่ คือ ความตองการของผูบริโภคที่มี
ความสามารถในการหาซื้อสินคาหรือบริการหนึ่ง ๆ หรืออาจกลาวไดวาตลาดในความหมายนี้คือ
ลูกคาหรือผูบริโภคนั่นเอง แตตองเปน “ผูบริโภคที่มีความตองการ มีอํานาจการซื้อเพียงพอสําหรบั
สินคาหรือบริการนั้น ๆ มีความตั้งใจที่จะซื้อสินคาหรือบริการนั้น ๆ และมีสิทธิที่จะซื้อสินคาหรือ
บริการนั้น ๆ ได” 
  5.2 สวนประสมทางการตลาด 
  เกยีรติศกัดิ์  วฒันศกัดิ ์(2552, หนา 49) ไดใหความสําคัญของการตลาดและสวนประสม
ของการตลาด (Marketing Mix) โดยเฉพาะการตลาดวาเปนทั้งศาสตรและศิลป เพราะวาการที่จะ
ดําเนินงานดานการตลาด เพือ่การเสนอการบริการใหแกลูกคาโดยทําใหลูกคาไดรับความพอใจ 
ดวยนั้น  นักการตลาดจําเปนตองใชเทคนิคดานการวางแผน  การกําหนดกลยุทธ กลวธีิ ในการ
ดําเนินงานที่ถูกตองเหมาะสม และจะตองใชศิลปะในการเลือกสรรสวนประกอบตาง ๆ ทางการตลาด
มารวมกัน เพือ่ใหไดผลดีทีสุ่ด ถูกตอง สอดคลองกับสภาวะของการตลาดในขณะนั้น สวนประกอบ
ตาง ๆ ที่นํามาประกอบกันนี ้เรียกวา “สวนประสมทางการตลาด” หรือ “Marketing Mix” ซ่ึงฟลิป  
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คอตเลอร (Kotler, 2003, p. 8) ไดใหคํานยิามไววา “Marketing mix is the set of controllable 
marketing vesiables that the firm blends to produce the response it wants in the target market” 
ดังนั้นสวนประสมทางการตลาด จึงเปนการตัดสินใจเลือกตัวแปรตาง ๆ ทางการตลาดที่สามารถ
ควบคุมไดมาใชในการดําเนนิงาน วางแผนการตลาดเพือ่ตอบสนองความตองการของลูกคาในตลาด
เปาหมายทีเ่ลือกสรรในชวงระยะเวลาทีก่ําหนด  
 สวนประสมทางการตลาดที่รูจักกนัมากที่สุด ไดแก 4 P’s หรือ “Four P’s” ที่ประกอบดวย 
ผลิตภัณฑ (Product) ราคา (Price) ชองทางการจําหนาย (Place) และการสงเสริมการตลาด (Promotion) 
(เสรี  วงษมณฑา, 2542, หนา 11) ตอมามีการรวมกันปรบัปรุงและเพิ่มเติมสวนประสมการตลาด 
ขึ้นใหมใหเหมาะสมสําหรับธุรกิจบริการ  รูปแบบใหมนี้ ยุพาวรรณ  รรณวาณิชย (2548, หนา 29) 
ไดแนะนําไวมอีงคประกอบตาง ๆ ดังนี้  (1) ผลิตภัณฑ (Product) (2) ราคา (Price) (3) การจัด
จําหนาย (Place) (4) การสงเสริมการตลาด (Promotion)  (5) บุคลากร (People)  (6) ลักษณะ 
ทางกายภาพ (Physical Evidence) (7) กระบวนการ (Process) (8) ผลิตภาพ (Productivity) และ
รูปแบบของสวนประสมการตลาดใหมนีม้ีรายละเอียดดังภาพที ่14 
 

1. ผลิตภัณฑ  
    - ขอบเขต 
    - คุณภาพ 
    - ระดับช้ัน 
    - ตราผลิตภัณฑ 
    - สายการบริหาร 
    - การรับประกัน 
    - การบริหารหลัง 
       การขาย 
  

2. ราคา 
    - ระดับช้ัน 
    - สวนลด 
    - เงินชวยเหลือ 
    - คานายหนา 
    - เงื่อนไขการชําระเงิน 
    - ระยะเวลาเรียกเก็บ 
      ชําระ 
   - คุณคาการบริการที่ 
      ลูกคารับรูได 
   - คุณภาพ/ ราคา 
   - ความแตกตาง 

3. การจัดจําหนาย 
    - ทําเล 
    - ความสามารถ 
    - ชองทางการ 
       จัดจําหนาย 
    - การครอบคลุมการ 
       จัดจําหนาย 

4. การสงเสริมการตลาด 
    - การโฆษณา 
    - การขายโดยพนักงาน 
    - การสงเสริมการขาย 
    - การใหขาว 
    - การประชาสัมพันธ 
 
 
 

ภาพที่ 14 สวนประกอบการตลาดสําหรับธุรกิจบริการ (ยุพาวรรณ วรรณวาณิชย, 2548, หนา 30) 
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5. บุคลากร 
     บุคลากร 
     - การฝกอบรม 
     - การตัดสินใจ 
     - ภารกิจ 
     - แรงจูงใจ 
     - รูปลักษณภายนอก 
     - พฤติกรรมระหวาง 
        บุคคล  
     - ทัศนคติของลูกคา 
        รายอื่น ๆ 
     - พฤติกรรม 
     - ระดับการมีสวน
รวมของลูกคา 
     - การติดตอลูกคา 

6. ลักษณะทางกายภาพ 
    - สภาพแวดลอม 
    - การตกแตง 
       สี  
       รูปแบบ 
       ระดับเสียง 
    - สินคาชวยอํานวย 
       ความสะดวก  
    - สิ่งที่จับตองไดใน 
      สายตาลูกคา 

7. กระบวนการ 
    - นโยบาย 
    - กระบวนการ 
    - การปรับปรุง 
       เครื่องจักร 
    - การตัดสินใจของ 
       พนักงาน 
    - การมีสวนรวมของ  
       ลูกคา 
     - แนวโนมของลูกคา 
     - ผังแสดงกิจกรรม 

8. ผลิตภาพ 
     - การเพิ่มผลิตภาพ 
     - การจัดการความ 
        ตองการซื้อ 
     - การเพิ่มปริมาณการ 
       ใหบริการ 

 
ภาพที่ 14 (ตอ)  
 
 จะเห็นไดวาสวนประสมทางการตลาดที่ปรับปรุงใหมเพิม่ปจจัยขึ้นอกี 4 ประการ คือ 
ทรัพยากรบุคคล ลักษณะกายภาพ กระบวนการ และผลติภาพ ปจจัยทัง้ 8 ประการนีจ้ะเปนปจจยั 
ที่สามารถใชเปนหลักของธุรกิจบริการตาง ๆ และหากธรุกิจดังกลาวขาดปจจยัหนึ่งปจจัยใดไป 
ก็อาจสงผลถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของธุรกิจได 
 กระบวนการกาํหนดสวนประสมการตลาดในธุรกิจบริการมีลักษณะที่คลายคลึงกับธุรกิจ 
อ่ืน ๆ ของตลาดโดยปกติประกอบดวย  
 1. แยกแยะสิ่งที่นําเสนอออกเปนสวน ๆ หรือสวนประสมยอย 
 2. ประสานรวมสวนยอยเขาไปในสวนประสมการตลาด  
 สวนประสมทางการตลาดที่เฉพาะเจาะจง เมื่อนําไปใชกบัองคกรธุรกิจหนึ่ง ๆ ก็จะตองมี
การปรับเปลี่ยนตามสถานการณ เชน ตามปริมาณของอุปสงค ระยะเวลาที่ทําการเสนอบริการ    
หนึ่ง ๆ ออกไป 
 ดังนั้น กระบวนการสรางสวนประสมทางการตลาดก็จะเปนการปรับเปลี่ยนปจจยัหรือ
องคประกอบใหเหมาะสมกบัสถานการณและความจําเปนของตลาดที่มีการเปลี่ยนแปลง และ 
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เปนที่แนนอนวาองคประกอบของสวนประสมทางการตลาดแตละตวัอาจมีการซ้ําซอนกันอยูบาง 
เราจึงไมสามารถที่จะทําการตัดสินใจใด ๆ โดยอาศัยองคประกอบใดองคประกอบหนึง่เทานั้น 
นอกจากนั้นองคประกอบหนึ่ง ๆ ก็จะคงความสําคัญเพียงชวงเวลาหนึ่ง ๆ เทานั้น ดังนั้นกรอบ
รูปแบบที่กําลังจะอธิบายตอไปจะชวยผูจดัการดานการตลาดใหสามารถกําหนดสวนประสม 
ทางการตลาดที่เหมาะสมกบัธุรกิจบริการของตนเองได รายละเอียดของแตละองคประกอบมีดังนี้  
 1. ผลิตภณัฑ (Product) การพจิารณาเกีย่วกับผลิตภณัฑบริการ จะตองพจิารณาถึงขอบเขต
ของบริการ คุณภาพของบรกิาร ระดับชั้นของบริการ ตราสินคา สายการบริการ การรับประกันและ
การบริการหลังการขายนั้นคอืสวนประสมดานผลิตภัณฑบริการจะตองครอบคลุมขอบขายที่กวาง 
เชน สังคมภายในอาคารเล็ก ๆ อาคารเดียว จนกระทั่งจุดที่ใหญที่สุดในประเทศ หรือจากรานอาหาร
ขนาดเล็กไปจนกระทั่งหองอาหารของโรงแรมระดับสีด่าว 
 2. ราคา (Price) การพิจารณาดานราคานัน้จะตองรวมถึงระดับราคา สวนลด เงินชวยเหลือ 
คานายหนา และเงื่อนไขการชําระเงิน สินเชื่อการคา เนือ่งจากราคามีสวนในการทําใหบริการตาง ๆ 
มีความแตกตางกัน และมีผลตอผูบริโภคในการรับรูถึงคุณคาที่ไดรับจากบริการโดยเทียบระหวาง
ราคา และคุณภาพของบริการ 
 3. การจัดจําหนาย (Place) ทีต่ั้งของผูใหบริการและความยากงายในการเขาถึงเปนอีก 
ปจจัยที่สําคัญของการตลาดบริการ ทั้งนี้ความยากงายในการเขาถึงบริการนั้นมิใชแตเฉพาะการเนน
ทางกายภาพเทานั้นแตยังรวมถึงการติดตอส่ือสาร ดังนั้นประเภทของชองทางการจัดจําหนายและ
ความครอบคลุมจะเปนปจจยัสําคัญตอการเขาถึงบริการอีกดวย  
 4. การสงเสริมการตลาด (Promotion) การสงเสริมการตลาดรวบรวมวิธีการที่หลากหลาย 
ของการสื่อสารกับตลาดตาง ๆ ไมวาจะผานการโฆษณา กิจกรรมการขายโดยบุคคล กิจกรรม
สงเสริมการขายและรูปแบบอื่นทั้งทางตรงสูสาธารณะและทางออมผานสื่อ เชน การประชาสัมพันธ 
 5. บุคลากร (People) จะครองคลุม 2 ประเด็น ดังนี้  
  5.1 บทบาทของบุคลากร สําหรับธุรกิจบริการ ผูใหบริการนอกจากจะทาํหนาที่ผลิต
บริการแลว ยังตองทําหนาทีข่ายผลิตภัณฑบริการไปพรอม ๆ กันดวย การสรางความสัมพันธกับ
ลูกคามีสวนจําเปนอยางมากสําหรับการบริการ 
  5.2 ความสัมพันธระหวางลูกคาดวยกัน คณุภาพบริการของลูกคารายหนึง่อาจมีผลมา
จากลูกคารายอื่นแนะนํามา ตัวอยางที่เกิดขึ้น เชน กลุมลูกทัวรหรือลูกคาจากรานอาหารที่บอกตอ 
กันไป แตปญหาหนึ่งที่ผูบริหารการตลาดจะพบก็คือการควบคุมระดับของคุณภาพการบริการใหอยู 
ในระดบัคงที่  
 6. ลักษณะทางกายภาพ (Physical Evidence) มีธุรกิจบริการจํานวนไมมากนักทีน่ํา 
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ลักษณะทางกายภาพเขามาใชในการกําหนดกลยุทธการตลาด แมวาลักษณะทางกายภาพจะเปน
สวนประกอบที่มีผลตอการตัดสินใจของลูกคาหรือผูใชบริการก็ตาม ที่ปรากฏใหเหน็สวนใหญจะ
เปนการสรางสภาพแวดลอม การสรางบรรยากาศ การเลอืกใชสี แสง และเสียงภายในราน เปนตน 
หรือใชลักษณะทางกายภาพเพื่อสนับสนุนการขาย เชน ยีห่อและคณุภาพของรถบริษัทใหเชารถ  
ถุงสําหรับใสเสื้อผาซักแหงตองสะอาด เปนตน 
 7. กระบวนการ (Process) ในกลุมธุรกิจบริการ กระบวนการในการสงมอบบริการมี 
 ความสําคัญเชนเดียวกับเรื่องทรัพยากรบคุคล แมวาผูใหบริการจะมีความสนใจดูแลลูกคาอยางดี  
ก็ไมสามารถแกปญหาลูกคาไดทั้งหมด เชน การเขาแถวรอ ระบบการสงมอบบริการ จะครอบคลุม
ถึงนโยบายและกระบวนการที่นํามาใช ระดับการใชเครือ่งจักรกลในการใหบริการ อํานาจตัดสินใจ
ของพนักงานการที่มีสวนรวมของลูกคาในกระบวนการใหบริการ อยางไรก็ตามความสําคัญของ
ประเด็นปญหาดังกลาวไมเพยีงแตจะสําคัญตอฝายปฏิบัติการเทานั้น แตยังมีความสําคญัตอฝาย
การตลาดดวย เนื่องจากเกี่ยวของกับความพอใจที่ลูกคาไดรับ จะเห็นไดวาการจัดการทางการตลาด
ตองใหความสนใจในเรื่องของกระบวนการใหบริการและการนําสง ดังนั้นสวนประสมการตลาด
ควรครอบคลุมถึงประเด็นของกระบวนการนี้ดวย  
 8. ผลิตภาพ (Productivity) จากการที่บริการเปนการกระทําของบุคคล 2 ฝาย เมื่อฝายหนึง่ได
กระทําเพื่อใหเกิดงานบริการ อีกฝายหนึ่งก็จะไดรับบริการในเวลาเดียวกนั ไมสามารถแยกออกจาก
กันได และไมสามารถเก็บเปนสินคาคงคลังไวได สงผลใหกิจการตองเขามาจัดการกบัความตองการ
ซ้ือบริการของลูกคาเพือ่ใหความตองการบริการของลูกคา กระจายไปตามชวงเวลาตาง ๆ ทีใ่หบริการ 
เพื่อใหความตองการในแตละชวงเวลาจะไดใกลเคียงกันดวย นอกจากนี้ กิจการตองจัดการกับกําลัง
การผลิตงานบริการ เพื่อใหเกิดความสมดลุกับความตองการ  
 แนวทางในการกําหนดกิจกรรมทางการตลาดนั้น จะไมแบงสวนการผลิตหรือการดําเนินการ
ออกจากบทบาทการตลาด ผูจดัการในธุรกิจบริการมกัจะแสดงใหเหน็ถึงบทบาทในการบริหารบคุคล 
การผลิต การตลาด และความรับผิดชอบทางการเงินดวย 
 

แนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานของสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย 

 วิทยาลัยเวชศาสตรทางการกีฬาของอเมริกา (ACSM, 2006, p. 1) ทารโรท (Thorret, 
2008, pp. 209-225) กรันเทม (Grantham, 1998, pp. 243-274) ไดแนะนาํแนวคดิเกีย่วกับมาตรฐาน
ของสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายวามีองคประกอบอยู 4 องคประกอบ คือ  
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 1.  มาตรฐานเกี่ยวกับบุคลากรดานการออกกําลังกายในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพ
ดานการออกกาํลังกาย  
 2.  มาตรฐานเกีย่วกบัการจดับริการ อุปกรณและการกาํหนดราคาในสถานประกอบกิจการ
เพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย 
 3.  มาตรฐานเกีย่วกบัสถานทีต่ั้ง ลักษณะอาคาร และการสขุาภบิาลในสถานประกอบกจิการ
เพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย  
 4.  มาตรฐานเกีย่วกบัความปลอดภัยในสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย 
และแตละมาตรฐานดังกลาวมานี้มีรายละเอียดเพิ่มเติมดงันี้  
 1. มาตรฐานเกีย่วกับบุคลากรดานการออกกาํลังกายประจําสถานประกอบกิจการเพื่อ
สุขภาพดานการออกกําลังกาย  
 บุคลากรดานการออกกาํลังกายในสถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพดานการออกกาํลังกาย 
มี 2 กลุม   คือ 
  1.1 กลุมการเสริมสรางสุขภาพในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย 
(Health/ Fitness Track) บุคลากรที่อยูในกลุมนี้ ไดแก 
   1.1.1 ผูนําเทคนิคการออกกําลังกาย (Exercise Leader Technical) หมายถึง ผูนํา 
การออกกําลังกายที่นํากิจกรรมดานตาง ๆ เชน โยคะ แอโรบิกดานซ ซ่ึงทํางานทั้งในชมุชนและ 
ในฟตเนส 
   1.1.2 ผูใหคําแนะนําหรือเจาหนาที่ประจําสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดาน 
การออกกําลังกาย (Fitness Instructor) 

1.1.3 ผูเชี่ยวชาญดานการออกกําลังกาย (Exercise Specialist) 
1.1.4 ผูประเมินและทดสอบสมรรถภาพทางกาย (Exercise Test Technologist) 
1.1.5 ผูจัดการหรือผูอํานวยการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการ 

ออกกําลังกาย (Fitness Director) 
  1.2 กลุมดานการแพทย (Clinical Track) บุคลากรที่อยูในกลุมนี้  ไดแก  ผูอํานวยการ 
หรือผูอํานวยการโปรแกรมบริการผูปวย (Clinical Program Director)  
 บุคลากรแตละกลุมดังกลาวมานี้มีคุณสมบัต ิ ดังนี้  
 ผูนําเทคนิคการออกกําลังกาย  
 วิทยาลัยเวชศาสตรการกีฬาอเมริกา (ACSM, 1998, p. 24) และกรรมาธิการแหงชาติ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (NCCA) ไดแนะนาํคุณสมบัติของผูนําเทคนิคการออกกําลังกาย (Exercise 
Leader Technical) หรือผูสอนกลุมออกกําลังกาย (Group Exercise Instructor) ดังนี้   
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 1. สําเร็จการศกึษาชัน้มัธยมศึกษาสําหรับผูที่ตองการเรยีนเพยีงแคนีแ้ละสําเร็จการศกึษา  
2 ป จากวิทยาลัยในสาขาฟตเนส, วิทยาศาสตรการออกกําลังกาย, การเตนรํา และกลุมวิชาที่แนะนาํ
ใหเลาเรียนและไมไดบังคับ 
 2. ไดรับเกยีรติบัตรเกี่ยวกับการเปนผูสอนกลุมการออกกาํลังกายหรือผูนําจากหนวยงาน
รัฐบาล หรือหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย  
 3. มีประสบการณในการสังเกตการณและการสอนกลุมออกกําลังกายหรือเสนอแนะ 
ในหองฟตเนส จํานวน 100 ช่ัวโมง (NCCA) 
 4. มีวุฒิบัตรผานการฝกอบรมการชวยชีวิตเบื้องตน (CPR) 
 5. ไดรับการฝกปฏิบัติทางดานการปฐมพยาบาล และความรูของผูนําเทคนิคการ 
ออกกําลังกายนี้  จะตองมดีังตอไปนี้  
  5.1 ความรูทางดานกายวภิาคศาสตรและชีวกลศาสตร  
  5.2 ความรูทางดานสรีรวิทยาของการออกกําลังกาย  
  5.3 ความรูทางดานพัฒนาการของมนุษยและชวงอายุ  

  5.4 ความรูทางดานความสามารถดานสรีรวิทยาหรือปจจยัเส่ียง  
                     5.5 ความรูทางดานพฤติกรรมของมนุษยหรือจิตวิทยา  
                     5.6 ความรูทางดานการประเมินสุขภาพและการทดสอบสมรรถภาพทางกาย  

       5.7 ความรูทางดานวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับอบุัติเหตุและความปลอดภัย  
        5.8 ความรูทางดานการจดัโปรแกรมการออกกําลังกาย  
       5.9 ความรูทางดานโภชนาการและการควบคุมน้ําหนกั  
  5.10 ความรูทางดานการบรหิารและการจดัการโปรแกรมกิจกรรม 

 ผูใหคาํแนะนาํหรือเจาหนาท่ีประจําสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกาํลังกาย  
 วิทยาลัยเวชศาสตรการกีฬาอเมริกา  (ACSM, 1998, p. 24) และกรรมาธิการแหงชาติ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (NCCA) ไดแนะนาํคุณสมบัติของผูใหคําแนะนาํหรือผูเปนเจาหนาที่ประจํา
สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย (Fitness Instructor) ดังนี้  
 1. สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตร 4 ป สาขาวิชาฟตเนส, วิทยาศาสตร 
การออกกําลังกาย หรือกลุมวิชาที่เกีย่วของและสําเร็จการศึกษาหลักสตูร 2 ป ที่ทําการศึกษาในวิชา
ที่มีการเสนอแนะใหเลาเรียนไว (อยางต่ํา) 
 2. ไดรับเกยีรติบัตรวาดวยการเปนเจาหนาที่ประจําสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพ 
ดานการออกกาํลังกาย หรือเจาหนาที่ฝกออกกําลังกายสวนบุคคลจากหนวยงานรัฐบาลหรือหนวยงาน
ที่ไดรับมอบหมาย  
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 3. มีประสบการณในการทํางาน หรือฝกงานมาลวงหนาอยางนอย 6 เดือน เกี่ยวกบั 
การเปนเจาหนาที่สถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพดานการออกกําลังกายหรือเปนเจาหนาที่ฝก 
ออกกําลังกายสวนบุคคล  
 4. มีวุฒิบัตรผานการฝกอบรมการชวยชีวิตเบื้องตน (CPR) 
 5. ผานการฝกปฏิบัติทางดานการปฐมพยาบาล  
 สําหรับในประเทศไทยนั้น เจาหนาที่ประจาํสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดาน 
การออกกําลังกายมีคุณสมบติั  ดังนี้  
 1. ไดรับการอบรมหรือถายทอดความรูตามหลักสูตรจากกรมอนามัยและสถานศึกษา 
ที่คณะกรรมการตรวจประเมนิมาตรฐานรับรอง  

 2. เปนผูที่มีวฒุิทางการศึกษาทางดานวิทยาศาสตรการกีฬาหรือพลศึกษาที่ผานการ
ทดสอบความรู ทักษะและประสบการณและไดรับใบประกาศนยีบัตรหรือใบรับรองทางดาน
วิชาชีพจากกรมอนามัยและสถานศึกษาทีค่ณะกรรมการตรวจประเมนิมาตรฐานรับรองและความรู
ของผูใหคําแนะนําหรือเจาหนาที่ประจําสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย  

  2.1 ความรูทางดานกายวภิาคศาสตรและชีวกลศาสตร  
  2.2 ความรูทางดานสรีรวิทยาการออกกําลังกาย  
  2.3 ความรูทางดานการพัฒนาการของมนษุยและชวงอายุ  
  2.4 ความรูทางดานความสามารถดานสรีรวิทยาหรือปจจยัเส่ียง  
  2.5 ความรูทางดานพฤติกรรมมนุษยหรือจติวิทยา 
  2.6 ความรูทางดานการประเมินสุขภาพและการทดสอบทางดานสมรรถภาพทางกาย 
  2.7 ความรูทางดานวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับอบุัติเหตุและความปลอดภัย  
  2.8 ความรูทางดานการจดัโปรแกรมการออกกําลังกาย  
  2.9 ความรูทางดานโภชนาการและการควบคุมน้ําหนกั 

               ผูจัดการหรือผูอํานวยการสถานประกอบกิจการ   
 วิทยาลัยเวชศาสตรการกีฬาของอเมริกา (ACSM, 1998, p.24) และกรรมาธิการแหงชาติ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (NCCA) ไดแนะนาํคุณสมบัติของผูที่จะเปนผูดาํเนินการหรือผูจัดการสถาน
ประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย (Fitness Director) ดังนี้  
 1. สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีหลักสูตร 4 ป สาขาวิชาฟตเนสหรือกลุม 
วิชาที่เกีย่วของกับสุขภาพ และรับรองวิทยฐานะโดยวิทยาลัยหรือมหาวทิยาลัย  
 2. มีเกยีรติบัตรรับรองเกีย่วกบัการเปนเจาหนาที่ประจาํสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพ  
ดานการออกกาํลังกาย หรือเจาหนาที่ฝกสวนบุคคลจากหนวยงานของรัฐบาล หรือหนวยงาน 
ที่ไดรับการอนุญาตใหรับรอง  
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 3. มีประสบการณการทํางานในสถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพดานการออกกําลังกาย  
หรือธุรกิจสุขภาพหรือเปนผูใหคําแนะนําเกี่ยวกับสุขภาพและอุปกรณฟตเนส อยางนอย 3 ป   
 4. มีความรูเกี่ยวกับวิทยาศาสตรการออกกําลังกาย, การจดัโปรแกรมกิจกรรม และ 
วิธีการปฏิบัติกิจกรรม 
 5. มีเกียรติบัตรทางดานการชวยชีวิตเบื้องตน (CPR) 
 6. ผานการฝกปฏิบัติทางดานการปฐมพยาบาล 
 7. มีใบรับรองการฝกงานในดานธุรกิจสุขภาพและธุรกิจฟตเนสแตในประเทศไทยนัน้ 
ไดกําหนดคณุสมบัติของผูดําเนินการหรือผูจัดการฯ  ไวมีดังนี ้
  7.1 มีคุณสมบัติผูดําเนินการทางดานวิชาชพีหรือทางดานการศึกษาทีก่ําหนดตาม 
พระราชบัญญัติการสาธารณสุข (สถานบริการ) พ.ศ. 2509 

 7.2 ผูดําเนินการตองควบคุมดูแลผูใหบริการในสถานประกอบกิจการใหบริการตาม 
นโยบายและคูมือปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

  7.3 ผูดําเนินการตองประเมินการปฏิบัติงานของผูใหบริการอยางนอย 1 คร้ังตอป  
  7.4 ควบคุมดูแลการบริการ อุปกรณ และเครื่องใชตาง ๆ ใหไดมาตรฐานและ 

ปลอดภัย  
 7.5 ผูดําเนินการตองคัดเลือกคนทํางานที่ใหบริการที่เปนพนักงานประจําหรือ 

ผูบริการที่เปนอาชีพอิสระ ตองมีคุณสมบัติตามขอกําหนด  
  และความรูของผูดําเนินการหรือผูจัดการสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการ
ออกกําลังกายนั้น  จะตองมดีังนี ้
   7.5.1 ความรูทางดานกายวภิาคศาสตรและชีวกลศาสตร  

7.5.2 ความรูทางดานสรรีวิทยาการออกกําลังกาย  
7.5.3 ความรูทางดานการพัฒนาการของมนษุย 
7.5.4 ความรูทางดานความสามารถดานสรีรวิทยาและปจจัยเส่ียง  
7.5.5 ความรูทางดานพฤติกรรมมนุษยหรือจิตวิทยา  
7.5.6 ความรูทางดานการประเมินสุขภาพและการทดสอบสมรรถภาพทางกาย  
7.5.7 ความรูทางดานวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับอุบัติเหตุและความปลอดภยั  
7.5.8 ความรูทางดานการบรหิารจัดการโปรแกรมกิจกรรม 

         ผูสอนการออกกําลังกายเปนรายบุคคลในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดาน 
การออกกําลังกาย  
 กรรมาธิการแหงชาติเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของอเมริกา (NCCA) ไดแนะนําคณุสมบตัิ 
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ของผูสอนการออกกําลังกายเปนรายบุคคล (Personal Trainer) ไวมีดังนี้  
 1. สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหลักสูตร 4 ป ในสาขาวิชาฟตเนส สาขาวิทยาศาสตร
การออกกําลังกาย, หรือกลุมวิชาที่เกีย่วของ และสําเร็จการศึกษาหลักสตูร 2 ป จากวทิยาลัยที่มีการ
แนะนําวิชาใหเลาเรียนแตไมบังคับ 
 2. มีเกียรติบัตรเจาหนาที่ประจําสถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพดานการออกกําลังกาย
หรือผูสอนการออกกําลังกายเปนรายบุคคลจากหนวยงานรัฐบาลหรือหนวยงานทีไ่ดรับมอบหมาย 
 3. มีประสบการณในการฝกงานเกีย่วกับการเปนเจาหนาที่ประจําสถานประกอบกิจการ
เพื่อสุขภาพดานการออกําลังกายหรือเปนผูแนะนําเกีย่วกบัการออกกําลังกายเปนรายบคุคล  
อยางนอย 6 เดอืน 
 2. มาตรฐานเกีย่วกับการจัดบริการ อุปกรณ และการกําหนดราคา  
 มาตรฐานเกีย่วกับการจัดบรกิาร อุปกรณ และการกําหนดราคา มีดังนี้  
  2.1 การจัดบริการ  
   2.1.1 ผูดําเนินกิจการตองจดัใหมีผูบริการที่มีคุณสมบัติตามประกาศ และหาม   
มิใหผูที่ขาดคณุสมบัติมาใหบริการเวนแตผูใหบริการฝกหัด ซ่ึงมีจํานวนไมเกนิกึ่งหนึ่งของผูให 
บริการ  

2.1.2 ผูดําเนินกิจการตองจดัการบริการใหเปนไปตามหลกัเกณฑและมาตรฐาน 
การบริการแตละประเภท โดยตองมีการบริการหลักประกอบดวย การคัดกรองความเสี่ยงของ
สุขภาพผูมารับบริการใหม ไดแก Physical Activity Readiness Questionnaire (PAR-Q) และหรือ 
Health Risk Appraisal (HRA) Health History Questionnaire (HHQ) และแปรผลจากผูไดรับการ
ฝกฝนเฉพาะการฝกฝนหรือโปรแกรมการฝก และตดิตามผลหรือควบคุมโปรแกรมการออกกําลัง
กายสําหรับผูมารับบริการ  

2.1.3 ผูใชบริการที่รูวาเปนโรคหลอดเลือดหัวใจ  Metabolic  หรือเกี่ยวกับปอด  
หรือมีความเสีย่งมากกวา 1 อยางขึ้นไปหรอืปญหาทางการแพทยอ่ืน ๆ ควรไดรับคําปรึกษาจาก 
ผูใหบริการทางสุขภาพที่เหมาะสมกอนที่จะเริ่มโปรแกรมการออกกําลังกาย  

2.1.4  ผูดําเนินกิจการตองมีนโยบายที่ติดประกาศไว  เพื่อการจัดการกับ 
สถานการณการปฐมพยาบาลและสถานการณฉุกเฉินเกี่ยวกับหัวใจ และระเบยีบการนีต้องมีการ
ทบทวนและฝกซอมบอย ๆ  
   2.1.5 สถานบริการที่ใหบริการหรือจัดโปรแกรมแกเยาวชนควรอยูภายใตการดแูล 
อยางเหมาะสม  

2.1.6 สถานบริการใหแสดงผังการควบคุมการบริการ และจริยธรรม 
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  2.2 การจัดอุปกรณ  
  การจัดอุปกรณในสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย มีดังนี้  
   2.2.1 อุปกรณฝกความทนทานของหัวใจและการไหลเวยีนของโลหิต  
(Cardiovascular Equipment) ที่มีความแข็งแรงตามมาตรฐานอุตสาหกรรม (มาตรฐาน สมอ.) และ 
มีอายุการใชงานไดไมต่ํากวา 15 ป  

2.2.2 อุปกรณฝกความแข็งแรงของกลามเนื้อดวยแรงตานทานที่เปล่ียนแปลงได  
และมีใหเลือกไดหลายอยาง (Variable Resistance and Selcetorize Equipment) อุปกรณดังกลาวตอง
มีความแข็งแรง มีความปลอดภัย มปีระสิทธิภาพ-ประสิทธิผลภายหลังจากการฝก และสามารถหา
คาเฉลี่ยจากการออกแรงสูงสุดได  

2.2.3 อุปกรณฝกกลามเนื้อทีใ่ชฝกดวยทาฝกอิสระ (Free Weight Equipment)  
2.2.4 อุปกรณใหความเพลิดเพลินในการฝกความทนทานของหัวใจและ 

การไหลเวยีนของโลหิต (Cardiovascular Entertainment Equipment)  
2.2.5 อุปกรณที่ประสงคจะฝกในหลาย  ๆคร้ัง (Other Frequently Required Equipment) 
และอุปกรณตาง ๆ ดังกลาวมานี้ มีรายละเอียดเพิ่มเติมดงันี้  
2.2.1 อุปกรณฝกความทนทานของหัวใจและการไหลเวียนของโลหิต  

   อุปกรณฝกความทนทานของหัวใจและการไหลเวยีนของโลหิต มีดังนี ้ 
- เครื่องกาวเดนิแบบผสมผสาน (Elliptical Machines)  
- เครื่องปนเขา (Stair Climbers) 
- จักรยานแบบนอนเอกเขนกและนั่งปน (Recumbent and Upright Bicycle)  
- ลูวิ่งหรือเดนิดวยไฟฟา (Treadmill)  
- จักรยานทดสอบสมรรถภาพทางกาย (Stationary Bicycle)  
- กรรเชียงบก (Rower Machine)  
อุปกรณตาง ๆ ดังกลาวมานีส้มาคมสุขศึกษา แรกแคทและกีฬา (The International 

Health, Racquet, and Sportclub Association: THRSA, 1994) ไดทําการศึกษาในสถานประกอบ
กิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายในสหรัฐอเมริกาและพบวามีการจัดบริการไวดังตารางที ่2 
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ตารางที่ 2 จํานวนชิ้นของอุปกรณฝกความทนทานของหวัใจและการไหลเวียนของโลหิตในสถาน
ประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายของสหรัฐอเมริกา (Granthan, 1998, p. 276) 

 
ชนิดของอปุกรณฝกความทนทานของหัวใจ

และการไหลเวียนของโลหิต 
รอยละของสถาน
ประกอบกิจการที่มี 

เฉล่ียจํานวนชิน้ 

- เครื่องปนเขา (Step Machines)  
- จักรยานทดสอบสมรรถภาพทางกาย  
(Exercise Bicycle)  

- แบบคอมพวิเตอร 
- แบบไมใชระบบคอมพิวเตอร 
- แบบนอนเอกเขนก 

- ลูวิ่งหรือเดนิดวยไฟฟา (Treadmills)  
- กรรเชียงบก (Rowing Machines) 
       - แบบคอมพิวเตอร 
       - แบบไมใชระบบคอมพิวเตอร 
- เครื่องสกีแบบซีมูเลเตอร 
(Coss-country Ski Simulatiors) 
- จักรยานฝกรางกายสวนบน 
(Upper Body Ergometers) 
- เครื่องสกีลงจากที่สูงแบบซีมูเลเตอร 
(Downhill Ski Simulators) 
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  2.2.2 อุปกรณฝกความแขง็แรงของกลามเนื้อดวยแรงตานทานที่สามารถ
เปล่ียนแปลงได  

    อุปกรณฝกความแข็งแรงของกลามเนื้อดวยแรงตานทานที่สามารถเปลี่ยนแปลงได  
มีดังนี้  

    - อุปกรณประเภทกําหนดตําแหนงการฝก (Fixed - position  Weight  Stack)  
อุปกรณชนิดนี้มีจํานวนชุดละ 8-12 ชิ้น และแตละชิ้นมคีวามปลอดภยัและใชเพื่อประโยชนวาดวย
ทาทางและทรวดทรงของรางกาย  

     - อุปกรณประเภทปฏิบัติการตามหนาที่พืน้ฐานของการเคลื่อนไหว (Functional  

 
 
 



 70 

Fitness-based Weight Stack) อุปกรณชนิดนี้ไมมีการกําหนดทาฝกและมุมของการเคลื่อนไหว  
มีชุดละ 12 ชิ้น และแตละชิ้นมีคุณลักษณะที่ไมเหมือนกนั  
   - อุปกรณความตานทานที่จดัไวใหเลือกได (Alternative  Resistance)   
เปนจําพวกไฮดรอลิก (Hydraulies) จําพวกนิวแมททิค (Pneumatie) เปนอุปกรณประเภทกําหนด 
ทาฝก แตมีการยกเวนการใชน้ําหนกัซอนกนัดังเชนแบบที่ 1 
   อุปกรณตาง ๆ ดังกลาวมานี้ IHRSA ไดทําการศึกษาถึงการจัดไวในสถานประกอบ
กิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายและพบวามกีารจัดบริการไวดงัตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 จํานวนชิ้นอปุกรณฝกความแข็งแรงของกลามเนือ้ดวยแรงตานทานที่สามารเปลี่ยนแปลงได  
                  (Granthan, 1998, p. 277) 
 

ชนิดของอปุกรณความตานทาน รอยละท่ีมีในสถาน
ประกอบกิจการ 

เฉล่ียจํานวนชิน้ 

- อุปกรณกําหนดตําแหนงการฝกและอุปกรณ
ปฏิบัติตามหนาที่พื้นฐานของการเคลื่อนไหว 
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- อุปกรณความตานทานที่จดัไวใหเลือกได  
- จําพวกไฮดรอลิก 
- จําพวกนวิแมททิค 

 
16 
20 

 
9 
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- อุปกรณประเภทอิเล็กทรอนิกสและ
คอมพิวเตอร 

20 8 

 
  2.2.3 อุปกรณฝกกลามเนื้อท่ีใชฝกดวยทาฝกอิสระ  
       อุปกรณฝกกลามเนื้อที่ใชฝกดวยทาฝกอิสระ  มีดังนี้  
       - บารเบลและดัมเบล (Barbell and Dumbbells)  
       - มาฝกยกน้ําหนกั และอุปกรณประกอบ (Benches and Support Machines)  
       - แผนน้ําหนัก (Plate-loaded Machines)  
   อุปกรณตาง ๆ ดังกลาวมานี ้IHRSA ไดทาํการศึกษาการจดัไวในสถานประกอบ

กิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย และพบวามกีารจัดไวดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 จํานวนอุปกรณฟรีเวทในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย 
                 (Granthan, 1998, p. 277) 
 

ชนิดของอปุกรณฟรีเวท รอยละท่ีมีในสถาน
ประกอบกิจการ 

เฉล่ียจํานวนชิน้ 

1. บารเบล 
2. ดัมเบล 
3. มาฝกยกน้ําหนัก 
4. แผนน้ําหนกั 
5. เครื่องแขวนแผนน้ําหนัก 
6. อ่ืน ๆ  

94 
95 
98 
87 
88 
93 

10 
50 
10 
4 
2 
5 

 
   สําหรับอุปกรณฝกความทนทานของหัวใจและการไหลเวียนของโลหติ อุปกรณ
ฝกความแข็งแรงของกลามเนื้อดวยแรงดานทานที่เปล่ียนแปลงได และอุปกรณฝกกลามเนื้อที่ใชฝก
ดวยทาฝกอิสระ มีการจดัไวในสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายในสหรัฐอเมริกา  
ดังตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 ประเภทของอุปกรณและจํานวนสมาชิกผูใชอุปกรณจํานวน 1 ช้ิน (Granthan, 1998, p. 276) 
 

ประเภทของอุปกรณ เฉล่ียจํานวนอปุกรณ/
สถานประกอบกิจการ 

เฉล่ียจํานวนสมาชิกตอ
อุปกรณ จํานวน 1 ชิ้น 

- เครื่องฝกความทนทานของหัวใจและการ
ไหลเวยีนของโลหิต 

31 77 

- เครื่องฝกความแข็งแรงของกลามเนื้อดวย
แรงตานทานทีเ่ปล่ียนแปลงได 

27 88 

- เครื่องฝกกลามเนื้อที่ใชฝกดวยทาฝกอิสระ 81 30 
 
   2.2.4 อุปกรณใหความเพลิดเพลินในการฝกความทนทานของหัวใจและการ
ไหลเวียนของโลหิต  
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    อุปกรณใหความเพลิดเพลินในการฝกความทนทานของหัวใจและการไหลเวยีน
ของโลหิต  มีดังนี้  

       - ระบบภาพทิวทัศนสวนบุคคล (Personal Viewing System: PVS) เปนระบบ 
ที่มีจอภาพขนาดกลาง 13-15 นิ้ว วางไวหนาปดของอุปกรณฝกผูฝกสามารถปรับสถานีได ในขณะ 
ที่ฝกการออกกําลังกาย  

       - ระบบเชือ่มตอระหวางเสียงและภาพ (Interconnected Audiovisual 
Entertainment System) เปนระบบบูรณาการระหวางทวีี และชองสถานีวิทย ุ

       - ระบบการปรับเสียงและภาพสวนบุคคล (Personal Tuner Audiovisual System)  
เปนระบบที่ผูฝกสามารถที่จะปรับเสียงและภาพจากทวีีและวิทยไุด 
                   2.2.5 อุปกรณท่ีประสงคจะฝกหลาย ๆ คร้ัง  

      อุปกรณทีป่ระสงคจะฝกหลาย ๆ คร้ัง  มีดังนี้  
      - เครื่องสั่นทุกสวนของรางกาย (Whole Body Vibration Machines: WBV)  

เปนอุปกรณสรางรางกายและลดน้ําหนัก ชวยในการสรางความตื่นตวัของกลามเนื้อ  
     - อุปกรณพลิาทิส (Pilates Equipment) เชน ชิงชาสูง ถังรูปทรงกระบอก บันไดและ

อุปกรณสวนประกอบที่เพิ่มเขาไป  
     - อุปกรณสปา (Spa Equipment) เชน โตะสําหรับนวด  โตะดหูนา โตะชาง 

แตงเล็บและชางทาเล็บ 
  สรุปในการใหบริการดานอปุกรณ  
  สรุปในการใหบริการดานอุปกรณ  มีดังนี้  

        - ตองจัดหาอปุกรณอยางพอเพียงและมีคณุภาพเพื่อสนองความตองการของผูใช 
บริการ  

        - จัดใหมีโปรแกรมสําหรับการปองกันการเกิดโรค  และรักษาหรือคงสภาพของ 
สุขภาพ โดยจดัทําเปนเอกสารที่บันทึกการใชอุปกรณตามตารางเวลา และผูใหบริการ  

        - พื้นที่ใหบริการควรมีนาฬกิาแขวนที่สามารถมองเห็นไดชัดเจน  และตาราง 
แสดงเปาหมายอัตราการเตนของหัวใจแตละระดับของอายุ และตารางการประเมินระดับสภาพ 
ทางกายของสมาชิกและผูใชบริการ 
   ตัวอยางการดแูลและรักษาอุปกรณ  
   ตัวอยางการดแูลและรักษาอุปกรณ  มีดังตารางที่ 6 และตารางที่ 7 
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ตารางที่ 6 การเอาใจใสและการรักษาอุปกรณการฝกความทนทานของหวัใจ และการไหลเวียน 
                 ของโลหิต (Tharrell, 2008, p. 324) 
  

อุปกรณ ดูแลทุกวัน ดูแลทุกสัปดาห ดูแลทุกเดือน ขณะที่ตองการ 
1. จักรยาน
ทดสอบ
สมรรถภาพ
ทางกายและ
จักรยานแบบ
นอนเอกเขนก 

- ทําความสะอาด
หนาปดควบคุมดวย
ผาเปยกหมาด ๆ  
- ทําความสะอาดที่
นั่งดวยสบูออน ๆ 
และน้ํา  
- ทําความสะอาด
กรอบหรือโครงดวย
สบูออน ๆ และน้ํา 

- ตรวจเช็คหนาปด
ควบคุมดูการทํางาน
และสิ่งที่บอกใหรูถึง
ปญหา 
- ตรวจเช็คสกรูและ
หัวน็อตที่จําเปนให
แนนหนา 
- ถาเครื่องวางบน
พรมใหดูแลเรื่อง 
ใตเครื่อง 

- ถอดกรอบหรือโครง
ของจักรยานและทํา
ความสะอาดฝุนหรือ
เศษสําลี 

- ทบทวนคูมือการ
ใชอุปกรณ 

2. เครื่องกาว
เดินแบบ
ผสมผสาน
และเครื่องปน
เขา 

- ทําความสะอาด
หนาปดควบคุมดวย
ผาเปยกหมาด ๆ  
- ทําความสะอาด
กรอบหรือโครงและ
ที่เหยียบดวยสบู 
ออน ๆ และน้ํา 

- ตรวจเช็คหนาปด
ควบคุมดูการทํางาน
และสิ่งที่บอกใหรูถึง
ปญหา 
- ตรวจเช็คสกรูและ
หัวนอตที่จําเปนให
แนน 
- ถาเครื่องวางบน
พรมใหดูแลเรื่องใต
เครื่อง 

- ถอดกรอบหรือโครง
ของเครื่องกาวเดิน
แบบผสมผสานหรือ
เครื่องปนเขาทําความ
สะอาดฝุนหรือเศษ
สําลี 

- ทบทวนคูมือการ
ใชอุปกรณ 

3. ลูว่ิงหรือ
เดินดวยไฟฟา 

- ทําความสะอาด
หนาปดควบคุมดวย
ผาเปยกหมาด ๆ  
- ทําความสะอาด
กรอบหรือโครงดวย
สบูออน ๆ และน้ํา 

- ตรวจเช็คหนาปด
ควบคุมดูการทํางาน
และสิ่งที่บอกใหรูถึง
ปญหา 
- ตรวจเช็คสกรูและ
หัวนอตที่จําเปนให
แนน 
- ถาเครื่องวางบน
พรมใหดูแลเรื่อง 
ใตเครื่อง 

- ทําความสะอาด
สายพานดวยผาชุบน้ํา
บิดหมาด ๆ  
- ตรวจเช็คและหยอด
น้ํามันหลอลื่นที่
สายพานและพื้นผิว
ดานบนที่จําเปน  
- ตรวจเช็คลูกกลิ้ง 
ใหถูกตําแหนง 

- เปลี่ยนสายพาน
เมื่อจําเปน  
- เปลี่ยนลูกกลิ้งถามี
สัญญาณบอก 
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ตารางที่ 7 การเอาใจใสและการรักษาอุปกรณฝกความแขง็แรงของกลามเนื้อดวยแรงตานทาน 
                 ที่เปล่ียนแปลงได (Tharrell, 2008, p. 324) 

 
อุปกรณ ดูแลทุกวัน ดูแลทุกสัปดาห ดูแลทุกเดือน ขณะที่ตองการ 

1. อุปกรณฝก
ความแข็งแรงของ
กลามเนื้อดวยแรง
ตานทานที่
เปลี่ยนแปลงได 

- ทําความสะอาดกรอบ
หรือโครงดวยสบู   
ออน ๆ และน้ํา  
- ทําความสะอาดเบาะ
ดวยสบูออน ๆ และน้ํา 

- ตรวจเช็คสายโซการ
มวนและกวดขันให
แนนเมื่อจาํเปน 
- ตรวจเช็คการ
เคลื่อนไหวแตละสวน
และปรับใหพอด ี

- ทาน้ํามันหลอลืน่   
บาง ๆ  

- ซอมแซมและหรือ
เปลี่ยนเบาะ 
- เปลี่ยนสายโซเมื่อ
จําเปน 

2. อุปกรณฝก
กลามเนื้อที่ใชฝก
ดวยทาฝกอิสระ 
มาฝกยกน้ําหนกั 
และอุปกรณ
ประกอบ 

- ทําความสะอาดกรอบ
หรือโครงดวยสบู   
ออน ๆ และน้ํา  
- ทําความสะอาดเบาะ
ดวยสบูออน ๆ และน้ํา 

- ตรวจเช็คสายโซการ
มวนและกวดขันให
แนนเมื่อจาํเปน 
 

- - ซอมแซมและหรือ
เปลี่ยนเบาะ 
- เปลี่ยนสายโซเมื่อ
จําเปน 

3. ดัมเบลและบาร
เบล 

- ทําความสะอาดบาร
เบลดวยผาแหง 

- ตรวจเช็คสกรูและ
หัวนอตที่จําเปน 

- ทาน้ํามันบาง ๆ 
ในสวนที่เปนสนมิ 

- ซอมแซมและหรือ
เปลี่ยนบารเบล 
และดัมเบลที่
แตกหัก 

 
   สวนแนวทางการทําความสะอาด มีดังตารางที่ 8 

 
ตารางที่ 8 แนวทางการทําความสะอาด (Tharrell, 2008, p. 341) 
 

พื้นท่ี กิจกรรมทําความสะอาด ความถี่ 
หองอุปกรณ - เก็บขยะ 

- กําจดัฝุนที่พืน้หอง 
- ทําความสะอาดไวนิล ดวยน้ํายาฆาเชื้อโรค (เบาะ/ ที่ 
พักแขนของอปุกรณ) 
- ทําความสะอาดโครง/ กรอบของอุปกรณดวยน้ํายา
ฆาเชื้อ 

- ทุกวนั 
- ทุกวนั 
 
- ทุกวนั 
- ทุกวนั 

 

 
 
 



 75 

ตารางที่ 8 (ตอ) 
 
พื้นท่ี กิจกรรมทําความสะอาด ความถี่ 
 - ทําความสะอาดและกําจัดคราบที่สกปรกบนพรม 

- ทําความสะอาดที่เปนรอยดางบนกระจกเงา 
- ทําความสะอาดพื้นดวยน้ํายาฆาเชื้อ 
- ทําความสะอาดชองระบายอากาศ 
- ทําความสะอาดหลอดไฟทีต่ิดตั้งถาวร 
- ทําความสะอาดและดดูฝุนใตเครื่องอุปกรณทุกตวั 
- ทําความสะอาดกระจกและพื้นผิวที่เปนแกว  
- ทําความสะอาดพรม 
- ทําความสะอาดผนังหองอยางละเอียด 

- ทุกวนั 
- ทุกวนั 
- ทุกวนั 
- ทุกสองสัปดาห 
- ทุกสองสัปดาห 
- ทุกสองสัปดาห 
- ทุกสองสัปดาห 
- ทุกสองสัปดาห 
- ปละ 4 คร้ังหรือป
ละครั้ง 

หองออกกําลังกาย
เปนกลุม 

- เก็บขยะ 
- ถูพื้นไมดวยผาแหง 
- กําจดัฝุนที่พืน้หอง 
- ทําความสะอาดที่เปนรอยดางบนกระจกเงา 
- ทําความสะอาดกระจกและพื้นผิวที่เปนแกว 
- ถูพื้นไมดวยผาเปยก 
- ทําความสะอาดพื้นยางดวยน้ํายาฆาเชื้อ 
- ทําความสะอาดทอระบายอากาศ 
- ทําความสะอาดหลอดไฟทีต่ิดตั้งถาวร 
- ทําความสะอาดเครื่องเสียง 
- ทําความสะอาดผนังหองอยางละเอียด 
 
- ปรับปรุงพื้นไม 

- ทุกวนั 
- ทุกวนั 
- ทุกวนั 
- ทุกวนั 
- ทุกวนั 
- ทุกสัปดาห 
- ทุกวนั 
- ทุกสองสัปดาห 
- ทุกสองสัปดาห 
- ทุกสองสัปดาห 
- ปละ 4 คร้ัง หรือป
ละครั้ง 
- ปละครั้ง 

 
  2.3 การกําหนดราคา  
  ใหแสดงขอความการกําหนดราคาที่ชัดเจนและตดิประกาศหรือแสดงใหเห็นได
ชัดเจน  
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 3. มาตรฐานดานสถานทีต่ั้ง ลักษณะอาคารและการสุขาภบิาล  
 สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกาย ควรจะมีมาตรฐานดานสถาน
ที่ตั้ง ลักษณะอาคาร และการสุขาภิบาล มีดังนี้  
  3.1 สถานที่ตั้งอาคาร ไฟสองแสงสวาง การสุขาภิบาล การระบายอากาศ ตาม 
พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ. 2522 และพระราชบญัญัติการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 
                      3.2 ตั้งอยูในทาํเลที่มีความสะดวกปลอดภยัและไมเปนอนัตรายตอสุขภาพ ไมอยู 
ใกลชิดกับศาสนสถานวัด ในระยะที่จะกอใหเกิดปญหา หรืออุปสรรคในการปฏิบัตศิาสนกิจ 

  3.3 กรณีมีการใหบริการหลายลักษณะรวมกัน จะตองแบงสัดสวนใหชัดเจน และ 
แตละสัดสวนตองมีพื้นที่และลักษณะตามมาตรฐานของการใหบริการแตละประเภท  
          3.4 จัดใหมีหองอาบน้ํา หองสวม อางลางมือ หองผลัดเปลี่ยนเสื้อผา และตูเก็บ 
เสื้อผา แยกสวนชายหญิงอยางเพียงพอ และสะอาด ปลอดภัยถูกสุขลักษณะ  

  3.5 หองอุปกรณการจัดวางอุปกรณออกกาํลังกายควรมพีื้นที่ ตอ 1 เครื่องระหวาง  
25-50 ตารางฟตุ (7.2-15.2 ตารางเมตร) และมีพื้นที่สําหรับการยืดเหยยีดกลามเนื้อระหวาง 40-60 
ตารางฟุต (12-18 ตารางเมตร) ทั้งนี้สามารถจัดสรรใหคลาดเคลื่อนจากทีก่ําหนดไวรอยละ 10-15 

         3.6 หองออกกําลังกายเปนกลุม ควรมพีื้นที่ระหวาง 40-60 ตารางฟตุ (12-18 ตาราง 
เมตร) ผนังหองสามารถเก็บเสียงไดดี พืน้หองควรเปนพื้นที่ทําดวยไม หรือพื้นยาง การใชเครื่อง
เสียงภายในหองควรอยูระหวาง 80-90 เดซิเบล ผนังหองมีกระจกอยางนอย 1 ดาน ความสูงของ 
หองอยางนอย 10 ฟุต (3 เมตร)  

         3.7 สถานที่ใหบริการควรมีเนื้อที่ประมาณ 12 ตารางฟุต หรือ 3.7 ตารางเมตร  
ตอผูใชบริการ 1 คน หรืออยูระหวาง สูงสดุ 30 ตารางฟตุ หรือนอยสุด 5 ตารางฟุตตอคน  

         3.8 มีสถานที่อเนกประสงคสําหรับการติดตอพูดคุย 27 ตารางฟุต หรือ 7.2 ตาราง 
เมตร หรือระหวาง 10-50 ตารางฟุต  
 4. มาตรฐานความปลอดภยั  
 สถานประกอบกิจการเพือ่สุขภาพดานการออกกําลังกายควรทีจ่ะมีมาตรฐานความปลอดภัย  
ดังนี้  
  4.1 ตองเขียนนโยบายรองรบัในการอํานวยความสะดวกในภาวะเรงดวนเปนระบบ 
และขั้นตอน การตรวจสอบและฝกซอมโดยปกติที่เปนเอกสาร ความเปนไปไดถึงสถานการณ
เรงดวนที่สําคญัเกี่ยวกับหวัใจที่พนักงานสามารถดูแลปฐมพยาบาลพื้นฐานได  

  4.2 ตองเขียนการอํานวยความสะดวกรองรับภาวะเรงดวนที่เปนระบบการชวยชีวิต 
ฉุกเฉินที่ไดรับการยอมรับจากสาธารณะ  
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  4.3 มีเครื่องมือปฐมพยาบาลเบื้องตน พรอมผูใชงานและระบบการประสานงาน 
กับสถานพยาบาลเพื่อสงตอผูปวยเปนลายลักษณอักษร 
  

แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารจัดการสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลัง
กายในมหาวทิยาลัยราชภัฏที่ประสบความสําเร็จ 
 ในการศึกษารปูแบบการจัดการและการคนหาสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการ
ออกกําลังกายในมหาวิทยาลยัราชภัฏที่ประสบความสําเร็จในการจัดการ  พบวามีสถานประกอบ
กิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายทีป่ระสบความสําเร็จ  ดังนี้  
     1. สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนดุสิต โดยมีรายละเอียดตาง ๆ ดังนี ้
                   1.1  ช่ือสถานประกอบกิจการ  ศูนยสุขภาพครบวงจร มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนดุสิต 
                      1.2  หนวยงานที่รับผิดชอบ  สํานักกิจการพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
                      1.3  โทรศัพทสถานที่ทํางาน 0-2244-5370-5 โทรสาร 0-2243-5779 
                      1.4  มีเจาหนาที่ประจําสถานประกอบกิจการ  จํานวน   5  คน    
                      1.5  มีผูนํากลุมออกกําลังกาย  จํานวน  4  คน   
                      1.6  มีผูสอนการออกกําลังกายรายบุคคล  จํานวน 4  คน 
  1.7  ชวงเวลาในการเปดใหบริการฟตเนส วนัจนัทร-วันศกุร เปดทาํการ 06:00 -21:00 น.
ซาวนา-สตรีม เปดทําการ 10:00 -20:00 น. วันเสาร-วันอาทิตย เปดทําการ 08:00-19:30 น.  
* ปดทําการวนัหยดุนักขัตฤกษ   
  1.8 รูปแบบการจัดการ เปนองคกรที่มกีารจดัการพึง่พาตนเอง โดยมีอัตรา คาบรกิาร คือ  
        นักศึกษา บุคลากร 
                     ออกกําลังกาย  คร้ังละ 30 บาท เหมาจายรายเดือน ๆ ละ  300  บาท 
      ซาวนา สตรีม คร้ังละ 40 บาท เหมาจายรายเดือน ๆ ละ  500  บาท 
        โรงเรียนสาธิตละอออุทิศ-ครอบครัวบุคลากร สมาชิกรายป 110  บาท          
    บุคคลทั่วไป (ไมตองสมัครสมาชิก) 
      ออกกําลังกาย เหมาจาย   10 คร้ัง   ฟรี 1 คร้ัง     800  บาท  ฟรี  น้ําดื่ม +  ล็อคเกอร 
                    ออกกําลังกาย เหมาจาย   20 คร้ัง   ฟรี 3 คร้ัง  1,600  บาท  ฟรี  น้ําดื่ม +  ล็อคเกอร 
      ซาวนา-สตรีม  เหมาจาย   10 คร้ัง  ฟรี 1 คร้ัง 1,000  บาท  ฟรี   น้ําดืม่ +  ล็อคเกอร 
      ซาวนา-สตรีม  เหมาจาย   20 คร้ัง  ฟรี 3 คร้ัง 2,000  บาท           ผา  1 ชุด 
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     * บัตรมีอายุ 6 เดือน, 8 เดือน-สามารถใชแทนกันได    
    บุคคลทั่วไป (สมาชิกเหมาจาย) 
    ออกกําลังกาย   เดือนละ 1,000 บาท  ฟรี  ล็อคเกอร 
      ออกกําลังกาย-ซาวนา-สตรีม  เดือนละ 1,500 บาท  ฟรี  ล็อคเกอร 
      ออกกําลังกาย-ซาวนา-สตรีม-วายน้ํา เดือนละ 2,000 บาท  ฟรี  ล็อคเกอร-น้ํา-ผา 
  3 เดือน   5,500  บาท 
  6 เดือน 10,000  บาท 
   1 ป      13,900  บาท ลดเหลือ 9,500 บาท 
   บุคคลทั่วไปสมัครสมาชิกรายป=ออกกําลังกาย-ซาวนา-สตรีม สมาชิกรายป   
2,000 บาท 
      ออกกําลังกาย คร้ังละ  40 บาท ฟรี น้ําดื่ม 1 ขวด ล็อคเกอร 1 ตู 
      ซาวนา-สตรีม คร้ังละ  80 บาท ฟรี น้ําดื่ม 1 ขวด ล็อคเกอร 1 ตู ผาเช็ดตัว 1 ชุด 
  บุคคลทั่วไปสมคัรสมาชิกรายป=ออกกําลังกาย-ซาวนา สตรีม-วายน้ํา สมาชิกรายป  
3,000 บาท 
      ออกกําลังกาย คร้ังละ  40 บาท ฟรี น้ําดื่ม 1 ขวด ล็อคเกอร 1 ตู 
      ซาวนา-สตรีม คร้ังละ  80 บาท ฟรี น้ําดื่ม 1 ขวด ล็อคเกอร 1 ตู ผาเช็ดตัว 1 ชุด 
      วายน้ํา  คร้ังละ 30 บาท 
    คอรส Personal Trainning บุคคลทั่วไป  2,000 บาท  10 ชม.  บัตรมีอายุ 2 เดือน 
    นักศึกษา-บุคลากร-นักเรียนสาธิตละอออุทิศ  1,500 บาท 
    คอรสเทควันโด  เดือนละ 1,200 บาท เรียน วนัอังคาร-วันพธุ  เวลา 15:30 -17:00 น. 
    บุคคลทั่วไป (ไมตองสมัครสมาชิก) 
      ออกกําลังกาย คร้ังละ  100 บาท ฟรี   ล็อคเกอร     น้ําดื่ม 1 ขวด 
     ซาวนา-สตรีม คร้ังละ  120 บาท ฟรี น้ําดื่ม 1 ขวด ล็อคเกอร-น้ํา-ผา 1 ชุด  
      ออกกําลังกาย-ซาวนา-สตรีม คร้ังละ 150 บาท ฟรี ล็อคเกอร 
    สมาชิกศิษยเกาสวนดุสิต=สมัครตลอดชีพกอน 3,010  บาท 
      ออกกําลังกาย คร้ังละ 30 บาท ฟรี ล็อคเกอร 
      ซาวนา-สตรีม คร้ังละ  60 บาท ฟรี ล็อคเกอร 
      วายน้ํา  คร้ังละ  30 บาท 
    สมาชิกที่มีอาย ุ60-69 ป จะไดรับสวนลดรอยละ 50 พรอมแสดงสําเนาบัตรประชาชน 
    สมาชิกที่มีอาย ุ70 ป จะไดออกกําลังกายฟรี 
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 หลักฐานในการสมัคร 
 1. รูปถาย 1 ใบ 
 2. ใบรายงานผลการศึกษา (สําหรับสมาชิกที่เปนศิษยเกาสวนดุสิต) 
 สระวายน้ํา วนัจันทร-วันอาทิตย เปดทําการ 06:00 – 20:30 น.   
 นวดแผนไทย  วันจนัทร-วันอาทิตย เปดทําการ 09:00 – 21:00 น.   

   2. สถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายในมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
พระนคร โดยมีรายละเอียดตาง ๆ ดังนี ้
                   2.1  ช่ือสถานประกอบกจิการ   พระนครฟตเนส 
                      2.2  หนวยงานที่รับผิดชอบ ศูนยกฬีาและสุขภาพมหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร 
                      2.3  โทรศัพทสถานที่ทํางาน 0-2552-3960, 0-2521-0151 ตอ 3211   
                      2.4  มีเจาหนาที่ประจําสถานประกอบกิจการ  จํานวน   3  คน    
                      2.5  มีผูนํากลุมออกกําลังกาย  จํานวน  1  คน   
                      2.6  มีผูสอนการออกกําลังกายรายบุคคล  จํานวน 1  คน 
  2.7  ชวงเวลาในการเปดบริการ  
                    - วันจันทร -  วันศุกร    เวลา 10:00 – 20:00 น. 
                      - วันเสาร                      เวลา  08:00 – 18:00 น. 
                     - หยดุวนัอาทติยและวันหยดุนักขัตฤกษ 
                  2.8  รูปแบบการจัดการ   เปนองคกรที่มีการจัดการพึ่งพาตนเอง โดยคิดอัตรา 
คาบริการดังตารางที่  9 
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 ตารางที่ 9 อัตราคาบริการ ศูนยกฬีาและสุขภาพมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร (มหาวทิยาลัยราชภัฏ 
                  พระนคร, 2550, หนา 3) 
 

ลําดับ
ที่ 

ประเภทสมาชิก 
คาสมาชิก 

(บาท) 

คาบริการ (บาท) 
Gift 
Set 
No. 

หองออก
กําลังกาย 
ตอ ๑ ครั้ง 

สนามแบดมินตนั 
ตอ ๑ ชม./ สนาม 

โตะเทเบิล
เทนนิส ตอ 
๑ ชม./ โตะ 

1 บุคคลทั่วไป      
 1.1 ไมใชสมาชิก  60 120 100  
 1.2 สมาชิกรายป 1,000 20 50 30 1 
 1.3 สมาชิก 5 ป 2,500 20 45 25 2 

2 ครอบครัว      
 2.1 สมาชิกรายป(1-5คน) 3,500 20 45 20 3 
 2.2 สมาชิก 5 ป(1-5คน) 7,000 20 40 20 4 

3 องคกร      
 3.1 สมาชิกรายป(1-20คน) 8,500 20 40 20 5 
 3.2 สมาชิก 5 ป(1-20คน) 17,000 20 40 20 5 

4 สมาชิกบุคคลภายใน      
 4.1 นักเรียนสาธิตวัดพระศรีฯ - 10 40 20  
 4.2 นักศึกษา มรภ.พระนคร - 10 40 20  
 4.3 บุคลากร มรภ.พระนคร - 10 บาท 40 บาท 20 บาท  
 4.4 สมาชิกชมรมครุรัตน - 10 บาท 40 บาท 20 บาท  
 4.5 สมาชิกสมาคมศิษยเกา - 10 บาท 40 บาท 20 บาท  

 
     2.9 หลักฐานการสมัครสมาชิก 
  - กรอกขอมูลใบสมัครใหครบถวน 
  - คาทําบัตรสมาชิก/ คาทําบตัร 
  - รูปถาย 1 นิ้ว จํานวน 2 รูป 
  - หลักฐานที่ใชรับรองตนเอง 
                      - คาบริการตามประเภทของสมาชิก 
  - ผูสมัครมีความประสงคจะใชบริการ ในสวนของพระนครฟตเนส จะตองมีอายุครบ 
15  ปบริบูรณ 
      3. สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กําแพงเพชรโดยมีรายละเอียดตาง ๆ ดังนี ้
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  3.1  ช่ือสถานประกอบกิจการ  ศูนยสงเสริมและบริการสุขภาพ 
                       3.2  หนวยงานที่รับผิดชอบ คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏกําแพงเพชร 
                       3.3  โทรศัพทสถานที่ทํางาน  (055) 706555,722500 ตอ 1149 
                       3.4  มีเจาหนาที่ประจําสถานประกอบกิจการ  จํานวน   1  คน    
                       3.5  มีผูนํากลุมออกกําลังกาย  จํานวน  1  คน   
                       3.6  มีผูสอนการออกกําลังกายรายบุคคล  จํานวน 1  คน 
                       3.7  ชวงเวลาในการเปดใหบริการ 
                       - วันจนัทร–วันเสาร     เวลา  08:00 – 20:00 น. 
                      -    วันอาทิตย  เวลา 08:00 – 16:00 น. 
                  3.8 รูปแบบการจัดการ   เปนองคกรที่มีการจัดการพึ่งพาตนเอง โดยคิดอตัราคาบริการ
ดังนี้  
     คาสมัครเปนสมาชิก แยกไดดังนี ้
  อาจารยและนกัศึกษา อัตราละ 20 บาท/ คน 
  บุคคลภายนอก  อัตราละ 40 บาท/ คน 
  คาทําบัตรสมาชิก  อัตราละ 20 บาท/ คน 
  คาบํารุง แยกเปนประเภท ดงันี้ 
  คาบาํรุงรายป 
  - อาจารย  อัตราละ 500 บาท/ คน 
  - นักศกึษา อัตราละ 300 บาท/ คน 
  - บุคคลภายนอก อัตราละ 2,500 บาท/ คน 
  คาบํารุงราย 6 เดือน 
  - อาจารย  อัตราละ 300 บาท/ คน 
  - นักศกึษา อัตราละ 200 บาท/ คน 
  - บุคคลภายนอก อัตราละ 1,500 บาท/ คน 
  คาบํารุงราย 3 เดือน 
  - อาจารย  อัตราละ 200 บาท/ คน 
  - นักศกึษา อัตราละ 100 บาท/ คน 
  - บุคคลภายนอก อัตราละ 800 บาท/ คน 
  คาบํารุงรายเดอืน 
  - นักศกึษา อัตราละ 50 บาท/ คน 
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  คาบํารุงรายวนั 
  - นักศกึษา  อัตราละ   5  บาท/ คน 
  - บุคคลภายนอก อัตราละ 20  บาท/ คน 
 4. สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สุราษฎรธานี โดยมีรายละเอียดตาง ๆ ดังนี ้
  4.1  ช่ือสถานประกอบกิจการ  ศูนยสงเสริมสุขภาพมหาวิทยาลัยราชภฏัสุราษฏรธานี  
  4.2  หนวยงานที่รับผิดชอบ  กองพัฒนานกัศึกษา 
  4.3  โทรศัพทสถานที่ทํางาน  077-355626  
                       4.4  มเีจาหนาที่ประจําสถานประกอบกิจการ  จํานวน   1  คน    
                       4.5  มีผูนํากลุมออกกําลังกาย  จํานวน  2  คน   
                       4.6  มีผูสอนการออกกําลังกายรายบุคคล  จํานวน 2  คน 
                       4.7  ชวงเวลาในการเปดใหบริการ 
  - วันจันทร-วนัศุกร เวลา 16:00-20:00 น. 
                   4.8  รูปแบบการจัดการ   เปนองคกรที่มีการจัดการพึ่งพาตนเอง โดยคิดอัตรา
คาบริการดังนี้  
   - นักศกึษาหอพักภายในมหาวิทยาลัย สมคัรสมาชิก 75 บาท ใชบริการฟรี 1 ป 
   - นักศกึษาทัว่ไป สมัครสมาชิก 150 บาท ใชบริการฟรี 1 ป 
   - บุคลากรมหาวิทยาลัย สมคัรสมาชิก 300 บาท ใชบริการฟรี 1 ป 
   - บุคคลทั่วไป สมัครสมาชิก 300 บาท ใชบริการฟรี 1 ป 
   - บุคคลที่ไมใชสมาชิก ใชบริการ คร้ังละ 10 บาท/ วัน 
    5. สถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ โดยมีรายละเอียดตาง ๆ ดังนี ้
                    5.1  ชื่อสถานประกอบกิจการ ศูนยออกกําลังกายมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ   
                      5.2  หนวยงานที่รับผิดชอบ สํานักงานอธิการบด ี
                      5.3  โทรศัพทสถานที่ทํางาน  0-5541-6614 ตอ 1311 
                     5.4  มีเจาหนาที่ประจําสถานประกอบกิจการ  จํานวน   2  คน    
                      5.5  มีผูนํากลุมออกกําลังกาย  จํานวน  1  คน   
                      5.6  มีผูสอนการออกกําลังกายรายบุคคล  จํานวน 1  คน 
  5.7  ชวงเวลาในการเปดใหบริการ   
                       - วันจันทร-วนัศุกร เวลา 10:00-20:00 น. 
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                   5.8 รูปแบบการจัดการ   เปนองคกรที่มีการจัดการพึ่งพาตนเอง โดยคิดอตัราคาบริการ
ดังนี้  

  - บุคคลภายนอก สมัครสมาชิก  600 บาท /เดือน 
  - บุคคลภายนอก ใชบริการ 50 บาท/ คร้ัง 
  - นักศกึษา ใชบริการ 10 บาท/ คร้ัง 
  - นักศกึษาของมหาวิทยาลัยและนักศกึษาที่เรียนในรายวิชาไมเสียคาใชจาย 

 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 ในการวิจัยคร้ังนี้ มีเครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลมีดังนี้  
 1. การวิจยัดวยเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) 
 2. การวิจยัประเมินความตองการจําเปน (Needs Assessment) และแตละเครื่องมือ
ดังกลาวมานี้ มีรายละเอียดดังนี ้
 1.  แนวคิดเก่ียวกับการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย 
 สุวิมล  วองวาณิช (2548, หนา 220-240) ไดแนะนําแนวคิดเกีย่วกับการวิจัยดวยเทคนิค
เดลฟายไวโดยละเอียด  ดังนี้  
 “เดลฟาย” (Delphi) เปนชื่อวหิารอันศักดิ์สิทธิ์ของกรีกที่มีชื่อเสียงดานการทํานายอนาคต 
“เดลฟาย” จึงเปนชื่อของเทคนิคการรวบรวมความคิดเหน็หรือการตัดสนิใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
เกี่ยวกับเหตุการณหรือแนวโนมที่จะเกิดขึน้ในอนาคตโดยอาศัยความคิดเห็นที่สอดคลองตองกัน
ของผูเชี่ยวชาญในการนํามาซึ่งขอสรุปที่นาเชื่อถือ เทคนิคเดลฟายไดรับการพัฒนาอยางมีระบบ  
โดยการศึกษาวิจัยเกีย่วกับการทหารโดยเฮลเมอร (Helmer) และดาลกยี (Dalkey) นักวิจยัของบริษทั
แรนด (Rand Corporation) ในชวงป ค.ศ. 1950 ในรัฐแคลิฟอรเนีย สหรัฐอเมริกา กระบวนการ 
เดลฟายไดรับการออกแบบที่นําไปสูการไดฉันทามติของกลุมโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ
เก็บขอมูล ในชวงแรกเทคนคินี้ไดรับความสนใจอยางมากในกลุมนักอนาคตวิทยา การทหาร และ 
นักเทคโนโลยตีาง ๆ ตอมาภายหลังมีการใชเทคนิคนี้ในสาขาสังคมศาสตรและทางธุรกิจมากขึ้น 
ตลอดจนในสาขาการแพทยและพยาบาล  
 เดลฟาย เปนกระบวนการกลุมที่ไมมีการเผชิญหนาระหวางผูทรงคุณวฒุิที่ไดรับเชิญ
มารวมในโครงการเนื่องจากใชการเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม ทําใหขจัดปญหาในเรื่องการ 
ที่ผูทรงคุณวุฒบิางทานมีอิทธิพลทางดานความคิดตอกลุมอันทําใหบุคคลอื่นไมสะดวกใจในการ
แสดงความคิดเห็นที่ขัดแยงกนั วิธีนี้จึงเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ ผูให
ขอมูลสามารถเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นไดในลักษณะทีไ่มทําใหเกิดการเสียหนา เพราะไมมีการ
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เปดเผยตวั นอกจากนี้ เทคนคิเดลฟายยังมกีารตรวจสอบขอมูลซํ้าโดยการใหขอมูลยอนกลับแก
สมาชิกในกลุมเพื่อใหทบทวนคําตอบตนเองหลังจากรับรูเห็นคําตอบของกลุม เทคนิคนี้ยังเหมาะกบั
การเก็บขอมูลกับผูที่มีความรูแตมีขอจํากัดดานทักษะการอภิปรายกลุม เปนเทคนิคที่ตองการเพิ่ม
ประสิทธิผลของปฏิสัมพันธภายในกลุมโดยขจัดอิทธิพลของบุคลิกภาพของบุคคลที่โนมนาวให
บุคคลอื่นคลอยตาม  
 เทคนิคเดลฟายสามารถใชประเมินความตองการจําเปนของชุมชนไดเหมือนกับเทคนิค
กลุมสมมตินัย (Nominal Group Technique) โดยการกําหนดและจดัลําดับความสําคญัของปญหา
ชุมชน การกําหนดเปาหมายของชุมชน การออกแบบยุทธวิธีการประเมินความตองการจําเปน  
การวางแผนการประชุมสมัชชาชุมชน การพัฒนาการใหบริการชุมชน การประเมนิแผนการพัฒนา
ชุมชน  
 การใชเทคนิคเดลฟายมีขอตกลงเบื้องตน 2 ประการ ไดแก (1) การตัดสนิใจโดยกลุม
บุคคลจะมีความตรงมากกวาการตัดสินใจโดยคนคนเดียว และการตัดสนิใจจะมีความตรงมากขึ้น
หากผูเชี่ยวชาญในกลุมประกอบดวยผูที่มคีวามรูความชาํนาญในประเด็นนั้น ๆ (2) การตัดสินใจ
โดยกลุมบุคคลจะมีความเทีย่งมากขึ้น และหากไมมีการเผชิญหนาระหวางสมาชิกในกลุมจะ
สามารถลดผลกระทบจากอิทธิพลจากอคติและความคดิของกลุมได  
 กระบวนการเก็บขอมูลโดยใชเทคนิคเดลฟาย  
 เคอ (Kerr, 2001) กลาววากระบวนการเดลฟายมีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ การไม
เปดเผยชื่อของผูใหขอมูล การเก็บขอมูลซํ้า การใหขอมูลยอนกลับที่ไดรับการควบคุมจากผูดาํเนนิการ 
และการสรุปคําตอบของกลุมดวยวิธีการทางสถิติ เขาขยายความวา การไมเปดเผยชื่อกระทําได 
โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล และกระทําซ้ําโดยการใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บขอมูลหลายรอบ สําหรับการใหขอมลูยอนกลับนั้นเกิดขึ้นระหวางรอบของการ
เก็บขอมูล ซ่ึงมีการวิเคราะหคําตอบที่ไดจากแตละรอบโดยผูดําเนินการ เดลฟาย กระบวนการนี ้
ทําใหผูใหขอมูลมีโอกาสตรวจสอบความคิดของตนเองซ้ํา สวนสถิตินั้นจะแสดงใหเห็นถึงระดับ
ของความสอดคลองทางความคิดของกลุมผูใหขอมูล  
 ตามความคิดของเฟาเลส (Fowles, 1978) เทคนิคเดลฟายสามารถดําเนินการไดใน  
10 ขัน้ตอน คือ การกําหนดทมีทํางานในการใชเดลฟาย เลือกกลุมผูใหขอมูลในกระบวนการเดลฟาย 
สรางแบบสอบถามรอบแรก ทดสอบความเหมาะสมของแบบสอบถาม ไมใหมีความคลุมเครือ  
สงแบบสอบถามไปยงักลุมผูใหขอมูล วเิคราะหแบบสอบถามรอบแรก เตรียมแบบสอบถามรอบสอง 
สงแบบสอบถามรอบสองไปยังกลุมผูใหขอมูล วิเคราะหคาํตอบจากรอบสอง ซ่ึงในขั้นตอนนี้
สามารถทําซ้ําไดหลายรอบจนกวาไดฉันทามติ ขั้นสุดทายเปนการจัดทาํรายงานเพื่อนาํเสนอขอมูล  
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 การใชเทคนิคเดลฟายจะมีผูเกี่ยวของในกระบวนการ 3 กลุม ไดแก กลุมผูตัดสินใจ 
ซ่ึงตองการใชผลการทําเดลฟายในการวางแผนพัฒนางาน กลุมผูรับผิดชอบในกระบวนการเดลฟาย
และกลุมผูใหขอมูล กระบวนการเดลฟายเริ่มตนดวยการศึกษาประเด็นคําถามที่ผูมีอํานาจในการ
ตัดสินใจอยากทราบ จากนั้นจะเสาะหากลุมผูทรงคุณวุฒหิรือผูเชี่ยวชาญมาแสดงความคิดเห็น
เพื่อใหไดคําตอบ การเก็บขอมูลในรอบแรกจึงเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเหน็ไดเต็มทีจ่าก
คําถามปลายเปด จากนัน้สรางแบบสอบถามจากขอมูลที่ไดจากรอบแรก แลวสงแบบสอบถาม
กลับไปใหผูตอบกลุมเดิม วิเคราะหขอมูลที่ไดคืนมาแลวสรุปผลการวิเคราะหสงไปใหผูตอบทราบ
ในแบบสอบถามฉบับใหมทีม่ีคําถามเดิมใหผูตอบมีโอกาสทบทวนคําตอบของตนเองใหม หลังจาก
ที่ทราบความเห็นของคนสวนใหญ ทําการวิเคราะหขอมูลที่ไดกลับคืนมาใหม แลวสรุปผลไปให
ผูตอบทราบ มีการดําเนนิการซ้ําแบบเดิมจนกวาจะไดความคิดเห็นที่คอนขางสอดคลองกัน 
(Consensus) เพื่อใหเขาใจลําดับขั้นตอนของการใชเทคนคิเดลฟาย ผูเขยีนขอเสนอรายละเอียด
ดังตอไปนี้  
 ขั้นการวางกรอบการเก็บขอมูล 
 การกําหนดคําถามสําหรับวางกรอบการเกบ็ขอมูล ผูรับผิดชอบในกระบวนการเดลฟาย
ตองสอบถามความคิดเหน็จากผูตัดสินใจวาตองการนําขอมูลไปทําอะไร สนใจอยากไดขอมูล
สารสนเทศในเรื่องอะไร ตามความคิดของเดลเบค, แวนดีเวน และกัสเทฟซัน (Delbeca, Van de 
Ven, & Gustafson, 1975) เหน็วาการสรางคําถามในรอบนี้ใชเวลาประมาณ 3-4 ชั่วโมงหรือคร่ึงวัน  
 ขั้นการกําหนดผูเชี่ยวชาญ  
 ประเด็นที่ผูรับผิดชอบตองพิจารณาในขั้นการกําหนดผูเชีย่วชาญ คือ คณุสมบัติของ 
กลุมผูใหขอมลูและขนาดของกลุมผูใหขอมูลวาที่เหมาะสมควรมีขนาดเทาใด  
 การกําหนดคณุสมบัติของกลุมผูใหขอมูล การกําหนดผูใหขอมูลในเทคนิคเดลฟายตองมี
เงื่อนไขสําคัญ ไดแก ผูใหขอมูลตองมีสวนรวมในกระบวนการ มีขอมูลเพียงพอทีจ่ะแลกเปลี่ยน  
มีแรงจูงใจอยากเขารวมในกระบวนการ และรูสึกสนใจในผลที่ไดจากการสรุปรวมความคิดของ
ผูเกี่ยวของทีไ่มสามารถหาไดจากที่อ่ืน  
 การกําหนดขนาดของกลุมผูใหขอมูล หลังจากกําหนดกลุมผูเชี่ยวชาญที่มีคุณสมบัติตาม
เงื่อนไขนี้แลว ก็ตองตัดสินในเรื่องขนาดของกลุมผูใหขอมูล ขนาดของกลุมที่เพียงพออยูระหวาง 
10-15 คน แตทั้งนี้ก็ขึ้นอยูกบัลักษณะของกลุมผูใหขอมลูดวย หากขอมูลเปนเอกพันธ คือ มีความ
คลายคลึงกันมาก จํานวนสมาชิกที่มากกวา 30 คน จะใหขอมูลที่เปนความคิดใหม ๆ มากขึ้น  
แตหากตองการไดผูสนับสนุนความคิดมาก ก็ใชกลุมผูใหขอมูลขนาดใหญได แตตองไมลืมวา 
สมาชิกในกลุมยิ่งมาก กย็ิ่งตองใชเวลาในการวิเคราะหขอมูลมาก  
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 ขั้นการเก็บขอมูล  
 การเก็บขอมูลสําหรับการใชเทคนิคเดลฟายมีหลายรอบ สวนใหญจะไมเกิน 4 รอบ  
แตละรอบจะมีการเตรียมขอมูล การนําเสนอขอมูลดวยวิธีการที่แตกตางกัน ดังรายละเอียดตอไปนี ้ 
 การเก็บขอมูลรอบท่ี 1 
 การเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 1 เปนการรวบรวมขอมูลกวาง ๆ จากผูเชี่ยวชาญ โดยใช
คําถามปลายเปด ทําใหผูใหขอมูลมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น การเก็บขอมูลในรอบนี้ตองมี
การจัดทําจดหมายนําที่ช้ีแจงจุดมุงหมายของการเก็บขอมลู ขอบคุณที่ผูเชี่ยวชาญยอมสละเวลาให
ขอมูล ถาเปนไปไดควรสงแบบสอบถามรอบแรกไปยังผูเชี่ยวชาญที่ตอบรับจะเขารวมในกระบวนการ
ทันทีเพื่อสรางความประทับใจใหกับผูใหขอมูลและเปนการกระตุนความกระตือรือรนในการให
ขอมูลกับสมาชิกในกระบวนการเดลฟาย  
 การเก็บขอมูลรอบท่ี 2 
 หลังจากไดคําตอบจากรอบแรกแลว ตองทาํการวิเคราะหเนื้อหา สรุปประเด็นความคดิเห็น
ของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด เพื่อนําไปใหสมาชิกในกลุมแสดงความคิดเหน็ตอประเดน็  ตาง ๆ ที่ปรากฏ
ในขอความทกุประเดน็ ในขั้นตอนนี้มีการจัดทําแบบสอบถามที่เปนคําถามปลายปดในรูปของ 
มาตรประมาณคาสําหรับเก็บขอมูลในรอบที่ 2 คําถามที่ใชในแบบสอบถามรอบสองนี้เปนขอมูล
จากความคดิเห็นของผูใหขอมูลในรอบแรก ตองไมนําเสนอแนวคดิของตนเองเพิ่มเติมเขาไปใน
แบบสอบถาม ขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลในรอบที่สองจะไดรับการวิเคราะหเพื่อสรุปผล
ของกลุมแลวจดัทําเปนแบบสอบถามสําหรับใชในการเก็บขอมูลรอบที่สาม  
 การเก็บขอมูลในรอบที่ 3 
 นําผลการวิเคราะหขอมูลจากรอบที่สองมาสรางเปนแบบสอบถามสําหรับเก็บขอมูล 
ในรอบที่สาม จุดมุงหมายของการเก็บขอมลูในรอบนี้เพื่อตรวจสอบความคิดเห็นของผูใหขอมูลซํ้า 
ในรอบนี้ผูใหขอมูลแตละคนจะไดรับขอมูลยอนกลับโดยมีขอมูล 2 สวน สวนแรกเปนขอมูลที่เปน
ความคิดเหน็ของกลุมที่แสดงดวยคาสถิติ  สวนที่สองเปนขอมูลที่เปนคําตอบของผูเชี่ยวชาญที่เปน
เจาของคําตอบแตละคน สําหรับการนําเสนอขอมูลยอนกลับสวนแรก ผูเชี่ยวชาญทุกคนจะไดรับ
เหมือนกนั สวนขอมูลสวนทีส่องผูเชี่ยวชาญจะไดรับเฉพาะคําตอบของตนเอง แบบสอบถามที่
สงไปใหผูเชี่ยวชาญในรอบที่สามของแตละคนจึงมีลักษณะไมเหมือนกัน การเก็บขอมูลในรอบนี้
ตองการใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความคิดของตนเองใหม หลังจากที่ไดเห็นความคิดของกลุมจาก
ขอมูลสวนที่หนึ่ง หากยังคงยนืยันหรือไมเปลี่ยนคําตอบจากรอบที่สอง ก็สามารถใหเหตุผล
ประกอบได ขอมูลที่ไดรับกลับคืนมาตองทําการวิเคราะหและตรวจสอบระดับความสอดคลองหรือ
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ฉันทามติของกลุมวาสามารถยุติการเก็บขอมูลไดหรือไม ผูวิจัยก็สามารถยุติกระบวนการเดลฟายได
ในรอบที่ 3 แตหากยังไมพบฉันทามติก็ควรดําเนนิการตอไปในรอบที่ 4 โดยวิธีการแบบเดียวกนั  
 ขั้นการรายงานผล  
 ขั้นตอนนี้เปนการจัดทํารายงานผลที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลจากรอบสุดทาย เพื่อเสนอ
กลุมผูเชี่ยวชาญและผูมีอํานาจในการตัดสนิใจสําหรับนาํไปใชประโยชนตอไป  
 ประเด็นท่ีตองตัดสินใจในการใชเทคนิคเดลฟาย  
 การเลือกใชเทคนิคเดลฟายในการเก็บขอมลูมีประเด็นที่ผูรับผิดชอบกระบวนการนี้ตอง
พิจารณาและตดัสินใจ โดยเฉพาะประเด็นเกี่ยวกับการกําหนดผูเชีย่วชาญ เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
ขอมูล จํานวนรอบที่ใชในการเก็บขอมูล การกําหนดเกณฑการยุตกิระบวนการเดลฟาย  
 ผูเชี่ยวชาญ  
 เนื่องจากเทคนิคเดลฟายเปนการรวบรวมความคิดเหน็ทีส่อดคลองตองกันระหวาง
ผูเชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ดังนั้น ผลการวิจยัจะมีความถูกตองนาเชื่อถือมากนอยเพยีงใดขึน้อยู
กับความรูความสามารถของผูเชี่ยวชาญและจํานวนผูเชีย่วชาญ การใชเทคนิคนี้จึงควรเลือก
ผูเชี่ยวชาญที่มคีวามรูความสามารถในเรื่องนั้น ๆ อยางแทจริงหรือเปนผูที่มีสวนรวมรับผิดชอบมี
ประสบการณในประเด็นที่ศกึษา  
 จากการสังเคราะหเอกสารที่เกี่ยวของของศักดิ์ชัย  บาลศิริ (2543) สรุปไดวา นกัวิชาการ
ตางเห็นพองกนัวาไมมกีารจาํกัดจํานวนผูเชี่ยวชาญสูงสุด แตขอใหมีความเปนตวัแทนที่ดีของ
ประชากรเทานั้น นอกจากนี ้จํานวนผูเชี่ยวชาญยังขึ้นอยูกับระดับความเปนเอกพนัธของกลุม
ผูเชี่ยวชาญ เชน แวนดีเวนและกัสเทฟซัน (Ven de Ven, Gustafson, 1975 cited in Murry, & 
Hammons, 1995b) แนะนําวาหากกลุมผูเชีย่วชาญมีความเปนเอกพนัธ ควรใชผูเชี่ยวชาญประมาณ 
30 คน ในขณะที่ ชนิตา รักษพลเมือง (2531) เห็นวาหากผูเชี่ยวชาญมคีวามเปนเอกพันธอาจ 
ใชเพียง 10-15 คน แตถาผูเชี่ยวชาญมีความเปนววิิธพันธอาจตองใชผูเชีย่วชาญจํานวนมาก 
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ตารางที่  10  การลดลงของความคลาดเคลื่อนและจํานวนผูเขารวมโครงการ (Macnillan, 1971  
     อางถึงใน เกษม บุญออน, 2522) 
 
 

จํานวนผูเขารวมโครงการ 
(panel size) 

การลดลงของความคลาดเคลื่อน 
(error reduction) 

การเปล่ียนแปลงสุทธิ 
(net changeป 

1-5 1.20-0.70 0.50 
5-9 0.70-0.58 0.12 
9-13 0.58-0.54 0.04 

13-17 0.54-0.50 0.04 
17-21 0.50-0.48 0.02 
21-25 0.48-0.46 0.02 
25-29 0.46-0.44 0.02 

 
 จากการศึกษาของแมคมิลลาน (Mcmillan, 1971 อางถึงใน เกษม  บุญออน, 2522) พบวา
หากจํานวนผูเชี่ยวชาญมีขนาดตั้งแต 17 คนขึ้นไป อัตราการลดลงของความคลาดเคลื่อนจะมีนอย
มากจนคงที่ดังตารางที่ 10  ผูที่ใชเทคนิคเดลฟายในการเก็บขอมูลจึงมักมีการอางอิงผลการวิจัยจาก
ตารางนี้ในการกําหนดจํานวนผูเชี่ยวชาญไมต่ํากวา 17 คน  
 เคร่ืองมือท่ีใชในเทคนิคเดลฟาย  

 การเก็บขอมูลโดยใชเทคนิคเดลฟายจะใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือสําคัญ รูปแบบ 
ของแบบสอบถามใชทั้งสองประเภท คือ แบบสอบถามปลายเปดและแบบสอบถามปลายปดชนิด
มาตรประมาณคา (โดยทัว่ไปใชมาตรประมาณคา 5 ระดับ) เทคนิคเดลฟายที่พัฒนามาแบบดั้งเดิม 
(Traditional Delphi Technique) จะเก็บขอมูลรอบแรกโดยใชแบบสอบถามปลายเปด สวนรอบ
ตอมาจะใชแบบสอบถามปลายปดดังกลาวขางตน การเกบ็ขอมูลในรอบแรกโดยใชแบบสอบถาม
ปลายเปดมีจดุมุงหมายเพื่อรวบรวมความคิดเห็นกวาง ๆ จากผูเชี่ยวชาญ สําหรับแบบสอบถาม 
ในรอบที่สองพัฒนามาจากคําตอบของแบบสอบถามในรอบแรก โดยนําความคดิเห็นทั้งหมด 
จากผูเชี่ยวชาญมาสังเคราะหสรางเปนแบบสอบถามปลายปดชนดิมาตรประมาณคาแลวสงให
ผูเชี่ยวชาญจดัลําดับความสําคัญหรือคาดการณแนวโนมในแตละขอ 
 การจัดทําแบบสอบถามในรอบที่ 3 นั้น จะมีการนําคําตอบของแตละขอที่ไดรับจาก
แบบสอบถามรอบที่ 2 ทั้งหมดมาคํานวณคาสถิติ ประเด็นที่ตองพิจารณาในการจัดทาํแบบสอบถาม 
คือ การเลือกคาสถิติที่ใชเปนขอมูลยอนกลับ ไดแก คามัธยฐาน (Median) ฐานนยิม (Mode) และ 
คาพิสัยระหวางควอรไทล (Interquartile Range) หรือความถี่ รอยละ เปนตน  

 
 
 



 89 

 การใหขอมูลยอนกลับในกระบวนการเดลฟายมีจดุมุงหมายเพื่อใหผูเชีย่วชาญไดรับรู
ระดับความคดิเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญ โดยสรุปรวมวามีความคิดเห็นอยางไรตอขอความแตละขอ 
ขอมูลยอนกลับนี้จะนําเสนอดวยคาสถิติ คาสถิติที่นําเสนอจะประกอบดวยขอมูล 2 กลุม กลุมแรก
ประกอบดวยคาสถิติ 2 สวน คือ คาสถิติที่แสดงความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญโดยสรปุรวมซึ่งอาจ
แสดงดวยคาเฉลี่ย คามัธยฐาน คาฐานนยิม หรือรอยละเพือ่แสดงความคดิของคนสวนใหญ คาสถิติ
สวนที่สอง คือ คาสถิติที่แสดงการกระจายของความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญ เพื่อแสดงระดับความ
สอดคลองของความคิดของผูเชี่ยวชาญ สถิติที่พบบอย ไดแก สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สวน
เบี่ยงเบนควอไทล หรือการแจกแจงความถี่หรือรอยละในแตละกลุมคําตอบ กลุมที่สอง เปนตัเลข 
ที่แสดงคําตอบของผูเชีย่วชาญในรอบทีแ่ลว เพื่อเปรยีบเทียบใหเหน็ความสอดคลองหรือความแตกตาง
ของความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญแตละคนกับความคิดเหน็ของกลุม  

   จํานวนรอบที่เหมาะสม  
 การเก็บขอมูลโดยใชเทคนิคเดลฟายสามารถดําเนินการไดหลายรอบจนกวาจะไดคําตอบ
ที่สอดคลองกันของสมาชิกในกลุม จํานวนรอบที่เหมาะสมของเทคนิคเดลฟาย ขึ้นอยูกับการได
ขอสรุปที่มีฉันทามติหรือจนกวาสามารถใหเหตุผลไดวาทําไมจึงไมสามารถไดขอสรุปที่มีฉันทามติ 
โดยปกตกิารรวบรวมขอมูลโดยใชเทคนิคเดลฟายอยางนอยที่สุดจะตองใช 2 รอบ แตไมควรเกนิ 4 
รอบ (Murry & Hammons, 1995) อยางไรก็ตามผูรับผิดชอบกระบวนการไมสามารถคาดคะเนได
ลวงหนาวาจะตองใชกระบวนการเก็บขอมลูจํานวนกี่รอบ เนื่องจากขึน้อยูกับระดับฉันทามติของ
กลุมวาจะสามารถบรรลุผลไดในรอบใด 
 ระดับฉันทามติท่ีเหมาะสม  

 ฉันทามติ คือ ระดับความสอดคลองทางความคิดของผูใหขอมูล การศึกษาความคดิเห็น
ของกลุมบุคคลจะยิ่งมีความหนักแนน นาเชื่อถือหากสมาชิกในกลุมทุกคนหรือสวนใหญมีความ
คิดเห็นตรงกัน การใชเทคนิคเดลฟายในการเก็บขอมลูก็เหมือนการเก็บขอมูลจากการประชุมกลุม
เมื่อส้ินสุดการประชุม ก็คาดหวังวาจะไดขอสรุปเกี่ยวกับมติของกลุม การประชุมกลุมทั่วไป เมื่อมี
ความไมสอดคลองกันทางความคิดก็มกัจะมีการอภิปรายแลวหาขอสรุปโดยการโหวต แตสําหรับ
การใชเทคนิคเดลฟายนัน้ เนือ่งจากไมมีการเผชิญหนาและสมาชิกไมมีโอกาสรับฟงความคิดเห็น
ของเพื่อนสมาชิกแตละคน การใหขอมูลยอนกลับ ในลักษณะที่เปนภาพรวมของกลุมโดยนําเสนอ
ในรูปของคารอยละ คาเฉลี่ย คามัธยฐาน หรือฐานนิยม จงึเปนความพยายามที่จะใหสมาชิกไดทราบ
ขอมูลของเพื่อนสมาชิกอื่น หลังจากไดขอมูลยอนกลับแลว สมาชิกแตละคนสามารถเปลี่ยนแปลง
คําตอบของตนเองใหมได ขัน้ตอนนี้กเ็หมอืนการประชมุกลุมทั่วไป เมื่อมีการอภิปรายอยาง
หลากหลาย สมาชิกก็มีขอมลูเพียงพอที่จะตัดสินใจวาจะใหขอสรุปอยางไร  
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 ฉันทามติจึงเปนเปาหมายของการใชเทคนคิเดลฟายในการเก็บขอมูลที่ตองการใหได
ขอสรุปของกลุม ในทางปฏิบัติจริงมีความเปนไปไดที่แมจะมีการเก็บขอมูลหลายรอบแลว แตก็ยัง
ไมสามารถหาฉันทามติได นัน่คือ ยังคงมีความแตกตางทางความคิดของผูใหขอมูล ในกรณนีี้ก็ตอง
รายงานผลการศึกษาตามขอเท็จจริง คือ ไมสามารถหาฉันทามติได  
 การกําหนดระดับความสอดคลองทางความคิดหรือการหาฉันทามติในเทคนิคเดลฟาย 
สามารถกําหนดไดดวยคาสถติิ 2 ประเภท ประเภทแรก กําหนดดวยคารอยละ เพื่อแสดงใหเห็น
อัตราสวนของผูที่มีความคิดเห็นสอดคลองกันวาอยูในระดับใด และมีการแสดงแจกแจงความถี่ของ
ผูใหขอมูลวามลัีกษณะของคําตอบกระจายในลักษณะใด ประเภทที่สอง เปนการใชสถิติที่วัด
แนวโนมเขาสูสวนกลาง ไดแก คาเฉลี่ย คามัธยฐาน และคาฐานนิยม เพือ่บงบอกระดบัความคิดเหน็
ของกลุมในลักษณะสรุปรวม และแสดงคาสถิติการกระจาย เชน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวน
เบี่ยงเบนควอไทล เพื่อใหทราบระดับความแตกตางทางความคิดเหน็ของสมาชิกวามมีากนอย
เพียงใด เกณฑที่ใชในการระบุฉันทามติจึงขึ้นอยูกับลักษณะของคาสถิติที่ใชเปนขอมูลยอนกลับ  
 การตรวจสอบระดับฉันทามติมีเกณฑการพิจารณา 2 สวน สวนแรก คอื กําหนดระดบั
ความเหน็พองกันของเสียงสวนใหญ เชน กําหนดดวยอัตราสวนรอยละ หรือกําหนดดวยสถิติที่ใช
วัดแนวโนมเขาสูสวนกลาง เชน จากมาตรประมาณคา หากผูเชี่ยวชาญตางเห็นดวยในขอความนั้น
วามีความสําคญัมากโดยมีคาเฉลี่ย 4.00 ขึ้นไป ก็แสดงใหเห็นวาสมาชกิสวนใหญเห็นตรงกัน 
อยางไรก็ตามจําเปนตองพจิารณาระดับการกระจายของความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญดวย โดยเฉพาะ
เมื่อใชสถิติที่วดัแนวโนมเขาสูสวนกลางเปนเกณฑการพจิารณา  
 สวนที่สอง การกําหนดเกณฑการยุตกิระบวนการเดลฟาย เมื่อสมาชิกไมคอยมีการ
เปล่ียนแปลงทางความคิดจากรอบที่แลว ในบางครั้งแมจะพบวาเสียงสวนใหญเหน็ตรงกัน แตเปน
การไดขอสรุปที่มีการเปลี่ยนแปลงจากรอบที่แลวสูงมากกค็วรดําเนนิการเก็บขอมูลตอไปอีกรอบ
หนึ่งเพื่อตรวจสอบระดับความคงที่ (Stability) ของคําตอบหากขอมูลยงัมีการกระเพือ่มขึ้นลงหรือ 
มีการเปลี่ยนแปลงใหมแตละรอบ แสดงวาสมาชิกยังไมนิ่งทางความคดิ ก็ไมควรยุตกิระบวนการ   
เดลฟายรายละเอียดเกี่ยวกับเกณฑการตรวจสอบระดับฉนัทามติของแตละวิธีมีดังตอไปนี้  
 วิธีท่ี 1 การตรวจสอบจากคารอยละ  
 แฟลนเดิรซ (Flanders, 1989) ใหขอคิดเห็นวา ขอความใดจะถือวาไดรับฉันทามติก็
ตอเมื่อขอความนั้นมีผูใหขอมูลแสดงความคิดเห็นสอดคลองกันอยางนอยรอยละ 60 ในขณะที่     
เมอรีและแฮมมันส (Murry & Hammons, 1995) เห็นวายงัไมมีขอสรุปที่ชัดเจนเกี่ยวกับการ
ตรวจสอบการไดรับฉันทามติที่พิจารณาจากคารอยละของคําตอบที่เหมาะสมและสามารถยอมรับ
ไดโดยทัว่ไป แตเขาตั้งระดบัฉันทามติไวที่รอยละ 75 และกําหนดเกณฑในการพิจารณาความคงที่ 
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ของคําตอบจากระดับฉันทามติที่เพิ่มขึ้นหรือลดลงนอยกวารอยละ 20 ของรอบที่ผานมา และ 
ลินสโทน (Linstone, 1978) ใหขอเสนอแนะวาควรยุตกิารวิจัยในรอบตอไปเมื่อระดบัฉันทามติ 
ที่ไดเพิ่มขึ้นหรือลดลงนอยกวารอยละ 15 เมื่อเปรียบเทียบกับรอบที่ผานมา เพื่อใหเขาในเกณฑ 
การตัดสินการยุติกระบวนการเดลฟายดังกลาวขอใหพจิารณาตัวอยางทีป่รากฏในตารางที่ 11 
 
ตารางที่ 11  ตัวอยางขอมูลทีแ่สดงระดับฉนัทามติ (สุวิมล วองวานิชฐ, 2548, หนา 229) 
 

ขอความ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด ระดับฉันทามต ิ

1 2 3 4 5 
รอบที่ 1       
ใชคําถามปลายเปด       
รอบที่ 2       
เด็กไทยออนคณิตศาสตร
เพราะระบบการศึกษา
ลมเหลว 

10% 20% 20% 30% 20% ยังไมไดฉันทามติเนื่องจากความ
คิดเห็นกระจาย หาเสียงสวนใหญ
ไมได ไมถึงรอยละ 60 หรือรอยละ 70 

รอบที่ 3       
เด็กไทยออนคณิตศาสตร
เพราะระบบการศึกษา
ลมเหลว 

5% 5% 10% 70% 10% ไดฉันทามติเนื่องจากผูเช่ียวชาญสวน
ใหญคือรอยละ 70 เห็นสอดคลองกัน
ในระดับมาก แตยังยุติกระบวนการ
ไมได เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลง
คําตอบของรอบที่สามไปจากรอบที่
สองอยางมาก (มากกวา รอยบะ 15 
หรือรอยละ 20) 

รอบที่ 4       
เด็กไทยออนคณิตศาสตร
เพราะระบบการศึกษา
ลมเหลว 

5% 5% 10% 75% 5% ไดฉันทามติเนื่องจากผูเช่ียวชาญรอย
ละ 75 เห็นตรงกันในระดับมาก และ
ยุติกระบวนการได เนื่องจากมีการ
เปลี่ยนแปลงคําตอบจากรอบที่สาม
เล็กนอย (เพิ่มขึ้นไมเกินรอยละ 15) 

หมายเหต ุ ยดึตามเกณฑของ เมอรีและแฮมมัส (Murry & Hammous, 1995) หรือ ลินสโตน    
(Linstone, 1978) 
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 วิธีท่ี 2 การตรวจสอบดวยคาฐานนิยม คามธัยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล  
 สําหรับการวิเคราะหขอมูลโดยนําเสนอขอมูลยอนกลับดวยคาสถิติที่ใชการวัดแนวโนม
เขาสูสวนกลาง ไดแก คามัธยฐาน ฐานนยิม และคาพิสัยระหวางควอไทล ศักดิ์ชัย  บาลศิริ (2543) 
ไดศึกษาวิทยานิพนธระดับบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยที่ใชเทคนิค      
เดลฟาย สรุปไดวา การตรวจสอบการไดรับฉันทามติของขอความ ผูวิจยัจะพิจารณาจากคาฐานนยิม 
คามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล สามารถแบงเกณฑสําหรับตรวจสอบการไดรับฉันทามติ
ของขอความได 2 กลุม  ดังนี ้ 
 กลุมท่ี 1  งานวิจัยทีเ่ก็บรวบรวมขอมูลดวยมาตรประมาณคา 5 ระดับ เกณฑสําหรับ
ตรวจสอบการไดรับฉันทามติแตกตางกัน 4 ลักษณะ ดังปรากฏในตาราง การกําหนดระดับฉันทามติ
มีความคลายคลึงกันมาก ความแตกตางอยูที่การกําหนดระดับความคดิเห็นที่มีตอขอความ กรณีที่ 1 
ไมมีการกําหนดระดับความคดิเห็นตอขอความ แสดงวาจะไดคามัธยฐานเทาใดกไ็ด แตสําหรับกรณี
ที่ 2-4 นั้น สมาชิกตองมีความคิดเห็นในระดับปานกลางขึน้ไปจนถึงมากที่สุดสําหรับกรณีที่ 3-4 
ตามลําดับ จึงจะถือวามีระดับฉันทามติ แสดงวาหากสมาชิกในกลุมเห็นดวยนอยกับขอความนั้น
ขอความนั้นกจ็ะไมมีความสําคัญทันที  
 
ตารางที่ 12  เกณฑการตดัสินระดับฉันทามติสําหรับการตอบที่เปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ  
                    (สุวิมล วองวาณิช, 2548, หนา 230) 
 
กรณี
ท่ี 

ระดับความคดิเห็นท่ี
มีตอขอความ 

เกณฑการตัดสิน 

1 ไมกําหนด คาสัมบูรณของผลตางระหวางคามัธย
ฐานและคาฐานนิยมไมเกิน 1.00 

คาพิสัยระหวางควอไทลไมเกิน 
1.50 

2 คามัธยฐานไมตํ่ากวา 
3.50 

ไมกําหนด คาพิสัยระหวางควอไทลไมเกิน 
1.50 

3 คามัธยฐานไมตํ่ากวา 
3.50 

คาสัมบูรณของผลตางระหวางคามัธย
ฐานและคาฐานนิยมไมเกิน 1.00 

คาพิสัยระหวางควอไทลไมเกิน 
1.50 

4 คามัธยฐานไมตํ่ากวา 
4.50 

คาสัมบูรณของผลตางระหวางคามัธย
ฐานและคาฐานนิยมไมเกิน 1.00 

คาพิสัยระหวางควอไทลไมเกิน 
1.50 
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 กลุมท่ี  2 งานวิจัยที่ผูวิจยัเกบ็รวบรวมขอมูลดวยแบบสอบแบบลิเคิรตสเกล 6 ระดับ ที่
กําหนดระดับความคิดเหน็ตัง้แต 1-6 ผูวิจัยกําหนดเกณฑสําหรับตรวจสอบการไดรับฉันทามติของ
ขอความวาถาขอความใดมีคาสัมบูรณของผลตางระหวางคามัธยฐานและคาฐานนยิมไมเกิน 1.00  
และคาพิสัยระหวางควอไทลไมเกิน 1.50 จะสรุปวาขอความนั้นไดรับฉนัทามต ิ
 วิธีท่ี  3  การตรวจสอบดวยคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย (Coefficient of Variation) 
การตรวจสอบการไดรับฉันทามติดวยคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variation)  
ที่คํานวณไดจากการนําคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานมาหารดวยคาเฉลี่ย การกําหนดขนาดของ 
คาสัมประสิทธิ์การกระจายและการแปลความหมายของคาสถิติที่อางอิงไปสูการไดรับฉันทามติ 
มีดังนี้ (1) คาสัมประสิทธิ์การกระจายมีคามากกวาศูนยแตไมเกิน 0.5 สรุปวาไดรับฉนัทามติใน
ระดับสูงสามารถยุติกระบวนการเดลฟายได (2) คาสัมประสิทธิ์การกระจายมีคามากกวา 0.5 สรุปวา
ไดรับฉันทามติในระดับต่ําควรดําเนนิการในรอบตอไป  
 รูปแบบของเทคนิคเดลฟายที่ใชในการวิจัย  

   รูปแบบของเทคนิคเดลฟายม ี2 รูปแบบ คือ รูปแบบดั้งเดมิ และรูปแบบปรับปรุง 
ธรรมชาติของเดลฟายมีลักษณะสําคัญ คือ การใหกลุมตัวอยางตอบขอมูลหลายรอบทําใหส้ินเปลือง
เวลาในการดําเนินงาน จึงมีผูพยายามลดเวลาในการใชเทคนิคเดลฟายใหไดมากที่สุด โดยการหาวิธี
ทําใหเกิดฉันทามติ (Consensus) เร็วที่สุด อันเปนที่มาของรูปแบบเดลฟายแบบปรับปรงุซึ่งมี
ผูพัฒนาขึ้นมาหลายรูปแบบ  
 เทคนิคเดลฟายแบบเดิม (Traditional Delphi Technique) 
 เทคนิคเดลฟายแบบเดิม  หมายถึง  วิธีการรวบรวมความคิดเห็นหรือการตัดสินใจในเรือ่ง
ใดเรื่องหนึ่งเกีย่วกบัเหตกุารณหรือแนวโนมที่จะเกดิขึ้นในอนาคตจากกลุมผูที่มีความรูความสามารถ
ในเรื่องนั้น ๆ เพื่อสรางความคิดเห็นที่สอดคลองตองกันหรือฉันทามตริะหวางกลุมผูเชี่ยวชาญ 
ในการนํามาสูขอสรุปที่นาเชื่อถือ ที่มีรูปแบบการดําเนนิการโดยใชแบบสอบถามนําในรอบแรก
และแบบสอบถามที่ใชในรอบแรกเปนแบบสอบถามปลายเปด ดังไดกลาวขางตน  
 การนําเทคนิคเดลฟายแบบเดมิไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประสบปญหาหลายดาน 
เชน การใชเวลาในการตอบแบบสอบถามปลายเปดนาน การเก็บขอมูลหลายรอบทําใหผูเชี่ยวชาญ
รูสึกเบื่อและถูกรบกวนมากเกินไป อัตราการตอบกลับแบบสอบถามคอนขางต่ํา ขอมูลที่ไดไมคอย
มีความหลากหลาย ตอบเขาหาคากลางเพือ่ใหยุติโดยเร็ว ปญหาเหลานี้จึงทําใหมีผูวจิัยปรับปรุง
ขอจํากัดของเทคนิคเดลฟายแบบเดิมใหสามารถใชงานไดอยางมปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ (Modified Delphi Techniques) 
 เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุหรือ Modified Delphi Techniques หมายถงึ เทคนิคเดลฟาย
ที่มีการปรับปรุงวิธีการหรือขั้นตอนการดําเนินการใหบรรลุตามวัตถุประสงค และลดขอจํากัด 
ที่เกิดขึ้นในเทคนิคเดลฟายแบบดั้งเดิม โดยเฉพาะขอจํากัดเกีย่วกับเวลาในการเก็บขอมูล การเก็บ
รวบรวมขอมลูดวยแบบสอบถามของเทคนิคเดลฟายในแตละรอบใชระยะเวลาไมต่ํากวา  40 วัน  
จึงมีความพยายามหาวิธีลดระยะเวลาในการเก็บขอมูลดวยวิธีตาง ๆ ดังตัวอยางตอไปนี้  
 1. การใชวิธีการระดมความคิดแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปดในรอบแรกมีจุดมุงหมาย 
เพื่อรวบรวมแนวคิดทีห่ลากหลายของกลุมบุคคล สําหรับการจัดทําเปนแบบสอบถามแบบปลายปด
ในรอบที่ 2 ของเทคนิคเดลฟายแบบดั้งเดมิ การระดมความคิดจะชวยลดระยะเวลาสาํหรับการจัดทาํ
แบบสอบถามในรอบสอง เพราะการมีปฏิสัมพันธภายในกลุมดวยเทคนิคระดมความคิดจะทําใหได
ความคิดริเร่ิม สรางสรรค และมีการอภิปรายภายในกลุมอยางมีเหตุผล (สุวลี  ทวีบุตร, 2540) และ
ชวยลดระยะเวลาในการรอแบบสอบถามกลับคืนในรอบแรก 
 2. การใชวิธีการสัมภาษณแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปดในรอบแรก จุมพล   
พูลภัทรชีวิน (2535) ไดปรับปรุงเทคนิคเดลฟายใหเหมาะกับการวิจยัอนาคต โดยพัฒนาเทคนิค 
ที่เรียก EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) เทคนิคนี้เก็บรวบรวมขอมูลรอบแรกดวย
การสัมภาษณไมมีการจํากดัขอบเขตของแนวคิดของกลุมเชี่ยวชาญ ใชการสัมภาษณแบบเปดและ 
ไมช้ีนํา ผูใหสัมภาษณมีโอกาสปรับปรุง เปล่ียนแปลง และแกไขขอมลูที่ใหสัมภาษณทําใหขอมูล 
ที่ไดรับมีความนาเชื่อถือ  
 3. การประชุมแบบเดลฟาย (Delphi Conference) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลในลักษณะ
ของการประชุม ระหวางการประชุมจะเก็บขอมูลซํ้าดวยแบบสอบถาม และนําเสนอขอมูลยอนกลับ
แกสมาชิกในกลุม และขอใหผูใหขอมูลพจิารณาและตรวจสอบความคิดเห็นของตนเองอีกครั้ง
พรอมกับการสนับสนุนใหเกิดการอภิปรายกันภายในกลุม การเก็บขอมลูแบบนี้ไมสามารถปดบัง
สถานภาพทางสังคมของผูใหขอมูลได ผูวจิัยสามารถสังเกตพฤติกรรมของผูใหขอมูลได  
 4. เดลฟายที่ใชคอมพิวเตอรเปนฐาน (Computer-based Delphi) (Voltech, 2002) การวิจัย
ที่เกบ็รวบรวมขอมูลที่ผานทางคอมพิวเตอร ผูใหขอมูลจะเห็นขอมูลของสมาชิกในกระบวนการ โดย 
ไมตองอาศัยการสรุปหรือวิเคราะหความคดิโดยนกัวจิัยซ่ึงอาจมีความลาํเอียง วิธีนีจ้ะเก็บขอมูล 
ไดรวดเร็ว ประหยัด  
 5. เดลฟายกลุม (Group Delphi) วิทคินและแอลชัลค (Witkin & Altschuld, 1995) เสนอ
การใชเดลฟายกลุมโดยการกาํหนดกลุมผูเชี่ยวชาญและเชญิเขามีสวนรวมในการประชมุ เมื่อไดรับ
การตอบรับและผูเชี่ยวชาญใหความสนใจที่จะเขารวมในการประชุมแลว ผูประเมินความตองการ
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จําเปน (Needs Assessor) สงแบบสอบถามรอบที่ 1 ไปใหกอนการประชุม หลังจากนั้นกอนหรือ
หลังการประชมุประมาณ 3-4 ชั่วโมง กลุมผูเชี่ยวชาญจะไดรับแบบสอบถามฉบับที่ 2 ผูเชี่ยวชาญ 
ใชชวงเวลาระหวางพกัการประชุมประมาณ 20 นาที ในการตอบแบบสอบถามโดย ผูประเมิน 
ความตองการจําเปนขอความรวมมือไมใหมีการอภิปรายเกีย่วกับการตอบแบบสอบถามภายในกลุม 
ผูประเมินความตองการจําเปนรวบรวมคําตอบที่ไดอยางรวดเรว็ จากนั้นสรางแบบสอบถามรอบที่ 3 
เมื่อกลุมผูเชี่ยวชาญตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 เสร็จเรียบรอย ผูประเมนิความตองการจําเปนนํา
ขอเสนอแนะหรือประเด็นทีม่ีผูไมเห็นดวยมาพิจารณารวมกันแบบเผชิญหนาเพื่อหาขอสรุป  
 โดยสรุป การใชเทคนิคเดลฟายตามความคดิของกอดอน (Gordon, 1994) เปนวิธีการ
อภิปรายที่มีการควบคุมประเด็นการอภิปรายโดยผูอํานวยความสะดวก มีการเปดเผยความคิดเห็น 
และใชวิธีการสรางฉันทามติที่ปราศจากการแสดงอารมณของผูใหขอมูล ไมวาจะเปนอารมณโกรธ 
รอน หรือเย็น แมวาในบางครั้งจะไมสามารถหาฉันทามติไดจากเทคนคินี้ แตก็มีขอมลูเหตุผล 
ที่ผูเกี่ยวของสามารถนําไปใชในการวางแผนหรือกําหนดนโยบายได หลักการของเดลฟายมี 3 ประการ 
คือ การกําหนดโครงสรางของเสนทางการสงผานขอมูลขาวสาร การใหขอมูลยอนกลับ และการเก็บ
รักษาความลับของผูใหขอมูล เทคนิคนี้เหมาะสมกับการใชกับการคาดการณในมิติทีไ่มซับซอน 
สวนใหญมีมิติเดียววิธีนี้สามารถไปใชคูกับเทคนิคเชิงอนาคตอื่น ๆ เชน การวิเคราะหผลกระทบไขว 
 ความยากของการนําเทคนิคเดลฟายไปใชอยูการนําเสนอขอมูลในรอบ 3, 4,... เพื่อให
กลุมตัวอยางทีไ่มคุนเคยกับวธีิการนี้ไดเขาใจวิธีการใหขอมูล วิธีนี้มีการนําเสนอคาสถิติ ไดแก 
คามัธยฐานซึ่งนิยมใชมากกวาคาเฉลี่ยและมีคาพิสัยควอไทล (Inter-Quartile) ที่แสดงขอบเขตของ
การตอบของคนประมาณ 50% ดังปรากฏในภาพที่ 15 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 15  ตัวอยางการใชเดลฟาย (สุวิมล  วองวานิช, 2548, หนา 234)  
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 ซ่ึงจะเหน็วาจากมาตรประมาณคา 7 ระดับ จะมีคนประมาณรอยละ 25 ที่ตอบโดยให 
คาอยูในชวง 1-3 และประมาณรอยละ 25 ตอบอยูในชวง 5-7 และประมาณรอยละ 50 หรือคร่ึงหนึ่ง
ตอบอยูในชวงพิสัยควอไทล คือ คาระหวาง 3.2-5.5 (คาประมาณ) และตัวอยางนี้ คามัธยฐานนาจะ
เปนคาที่อยูระหวางคา 4.5 (คากะประมาณ) ตามตัวอยางนี้จะเห็นวาลักษณะของขอมูลที่ไดรับ
คอนขางกระจาย คาพิสัยควอไทลมีคามากกวา 1.5 ซ่ึงเปนคาที่ใชเปนเกณฑการตัดสนิระดบัฉันทามติ 
ขอมูลในลักษณะนี้ควรดําเนนิการทําเดลฟายในรอบตอไป แตหากคนประมาณครึ่งหนึ่งหรือรอยละ 
50 มีการตอบที่เกาะกลุมกัน คาพิสัยควอไทลจะนอยกวา แสดงวาเสยีงสวนใหญเห็นพองกัน หาก
ไมใชเกณฑพสัิยควอไทลอาจใหคาสัมบูรณของผลตางระหวางฐานนิยมกับมัธยฐาน ถามีคาไมเกิน 
1 แสดงวามีฉนัทามต ิ
 ขอดีและขอจํากัดของเทคนิคเดลฟาย  
 ธรรมชาติของเทคนิคเดลฟายดังที่ไดกลาวมาขางตน จะเห็นวาเทคนิคดังกลาวมีทั้งขอดี
และขอเสียตอการนําไปใช ซ่ึงสรุปในตารางที่ 13 โดยมปีระเด็นที่ชีใ้หเห็นขอดแีละขอจํากัด 
หลายประเด็น เชน ประสิทธิภาพของการรกัษาความลับที่เปนจุดออนของเดลฟาย เนื่องจากกลุม
ผูใหขอมูลจะไมรูวาขอสรุปมาจากความคดิเห็นของใคร ยกเวนผูรับผิดชอบในการดําเนินงาน 
นอกจากนี้ ยังเปนเทคนิคที่ใหขอมูลที่มีความนาเชื่อถือ ใหอิสระทางความคิดแกผูตอบอยางมาก 
โดยเปดโอกาสใหทบทวนความคิดเห็นของตนเอง ไมใชมติของกลุมหรือเสียงสวนใหญไปบังคับ
ใหผูทรงคุณวฒุิเปล่ียนแปลงความคิด การแสดงขอมูลสถิติหรือขอมูลเกี่ยวกับการกระจายของ
คําตอบในรูปแบบตาง ๆ เปนจุดเดนของวธีิที่ชี้ใหเหน็ถึงความโปรงใส ตรงไปตรงมา ทุกความคิด 
มีโอกาสแสดงความคิดเหน็ที่เทาเทียมกนั วิธีนี้ยังมีความยืดหยุนทีเ่มื่อผูทรงคุณวุฒิตองการเปลี่ยนแปลง
คําตอบใด ๆ หรือไมกต็าม ยังมีการเปดชองใหผูทรงคณุวฒุแิสดงเหตุผลประกอบตลอดเวลา อยางไร 
ก็ตามการที่ตองเก็บขอมูลหลายรอบเปนขอจํากัดของเดลฟาย เพราะตองส้ินเปลืองคาใชจายหรือ
ทรัพยากรที่ใชในการดําเนินการ  
 จากที่กลาวมาทั้งหมดจะเหน็วา การใชเทคนิคเดลฟายในการประเมนิความตองการ
จําเปนจะใหขอมูลที่คอนขางนาเชื่อถือ เนือ่งจากมีการเกบ็ขอมูลหลายรอบเพื่อใหผูตอบยืนยนั
คําตอบ และเพราะจุดเดนอนันี้จึงทําใหผูนิยมใชเทคนิคนี้กันมาก โดยเฉพาะในงานวจิัยที่เปน
วิทยานิพนธของนิสิตนักศึกษา อยางไรกต็ามในชวงหลังพบวา ในหลาย ๆ ประเด็นทางการศึกษา 
กลุมผูทรงคุณวุฒิจะมีอยูจํากดั ทําใหการเกบ็ขอมูลดวยวธีินี้ไมคอยไดผล เนื่องจากผูทรงคุณวุฒิไมมี
เวลาพอที่จะใหขอมูลหลายรอบ มีการปฏิเสธที่จะเขารวมในกระบวนการ สวนใหญจะยนิยอมให
สัมภาษณไดเพียงครั้งเดยีว การวิจยัโดยใชเทคนิคเดลฟายจึงทําไดยากขึ้น เนื่องจากกลุมตัวอยาง
ไมใหความรวมมือและไมเขารวมกระบวนการ ปญหานี้อาจแกไขไดโดยการหากลุมผูทรงคุณวุฒิที่
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มีความสําคัญระดับรองลงไป แตกําหนดจาํนวนผูเขารวมกระบวนการใหมากขึน้เพื่อทดแทนระดับ
ความชํานาญของผูทรงคุณวฒุิหลักที่ขาดหายไป  
 
ตารางที่ 13 ขอดีและขอจํากดัของเทคนิคเดลฟาย (สุวิมล วองวาณิช, 2548, หนา 240) 
 

ขอดีของเทคนคิเดลฟาย ขอจํากัดของเทคนิคเดลฟาย 
1. เปนเทคนิคที่ไมเปดเผยขอมูลของผูใหขอมูล 
สามารถเก็บเปนความลับได  

1. การใชเวลาในการตอบแบบสอบถามหลายรอบ ทํา
ใหผูเช่ียวชาญรูสึกถูกรบกวนมากเกินไป และไมให
ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามรอบตอไป 

2. สามารถรวบรวมความคิดเห็นจากกลุมผูเช่ียวชาญ
จํานวนมากไดอยางกวางขวางโดยไมตองจัดการ
ประชุม ลดขอจํากัดดานการเดินทาง ทําให
ประหยัดเวลา และคาใชจาย ไมตองมีการจัดประชุม
จายเฉพาะคาไปรษณีย 

2. การปดกั้นมุมมองของผูเช่ียวชาญ โดยการจํากัด
กรอบความคิดผูเช่ียวชาญใหอยูภายในกรอบความคิดที่
ผูวิจัยกําหนดขึ้นเทานั้น 

3. ขอมูลที่ไดจากกลุมผูเช่ียวชาญมีความนาเชื่อถือ
เพราะผูเช่ียวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยาง
อิสระไมถูกครอบงําทางความคิด 

3. ผูวิจัยอาจขาดความรอบคอบหรือมีความลําเอียงใน
การพิจารณาวิเคราะหคําตอบที่ไดในแตละรอบ 

4. ขอสรุปที่ไดจากเทคนิคเดลฟายผานการไตรตรอง
อยางรอบคอบหลายขั้นตอน ใหเวลาในการคิด ทําให
คําตอบที่ไดมีความนาเชื่อถือยิ่งขึ้น 

4. มีความเปนไปไดที่แบบสอบถามที่สงไปสูญหาย
ระหวางทางหรือไมไดรับคําตอบกลับมาครบในแตละ
รอบ  

5. เปนกระบวนกลุมที่มีปฏิสัมพันธทางความคิด เกิด
การแลกเปลี่ยนประสบการณ แมจะไมมีการ
เผชิญหนา 

5. คําตอบอาจมีความลําเอียง หากกลุมผูเช่ียวชาญถูก
กําหนดโดยไมเปนตัวแทนประชากร 

6. สามารถกําหนดระดับความสอดคลองทางความคิด
โดยอธิบายไดดวยสถิติ 

6. การวิเคราะหเนื้อหาและการนําเสนอผลโดยการให
ขอมูลยอนกลับเปนงานที่ยุงยากและใชเวลามากกวา
กระบวนการกลุมอื่น ๆ 

7. เปนการเก็บขอมูลที่ใหอิสระทางความคิดแกผูตอบ
หากไมเห็นดวยกับคําตอบของกลุมก็สามารถแสดง
ความคิดเห็นโดยใชคําตอบปลายเปดได 

7. มีความเปนไปไดที่ความคิดที่แตกตางหรือตอบแบบ
สุดขั้วไมไดรับความสนใจ และถูกบีบใหตอบตามคา
กลางเพื่อใหเกิดฉันทามติ 

8. แมจะเปนเทคนิคที่มีกระบวนการเก็บขอมูลแบบไม
เปนทางการและเปนการตัดสินใจบนฐานของความ
คิดเห็น แตหากไดขอมูลที่มาจากฐานความรู วิธีนี้จะ
เปนการดําเนินงานที่เปนทางการ (Cline, 2000) 

8. การรอแบบสอบถามกลับคืนในแตละรอบทําให
สิ้นเปลืองเวลาในการเก็บขอมูล เทคนิคนี้ใชเวลา
ประมาณ 30-45 วัน ในการเก็บขอมูล (Michigan State 
University Extension, 1999; Semed Voltech, 2002) 
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การวิจัยประเมินความตองการจําเปน 
 การวิจยัประเมนิความตองการจําเปนมีพื้นฐานมาจากแนวคิดของการประเมินซึ่งนํามาใช
ในการวางแผนหรือการบรหิาร คําที่นิยมใชกันทัว่ไปในการกําหนดความตองการจําเปน คือ การ
วิจัยประเมินความตองการจําเปน (Needs Assessment) แตในปจจุบนันี้เร่ิมมีผูใชคําวา “Needs 
Assessment Research” ซ่ึงแปลเปนภาษาไทยวา “การวิจยัประเมินความตองการจําเปน” ซ่ึงอาจด ู
ไมคุนเคยหรือเขาใจยาก จริง ๆ แลว การวจิยัประเมินความตองการจําเปน สามารถจัดกลุมประเภท
ของวิธีวิจยัไดในกลุมเดยีวกบัการวจิัยประเมินผล (Evaluation Research) แตคําวาการวิจยัประเมินผล 
มีเปาหมายของการวิจยัเพื่อตอบคําถามวิจัยที่เกี่ยวของกับการวัดความสําเรจ็ของกระบวนการดําเนนิงาน
และผลงานตามเปาหมายทีก่าํหนด สําหรับการวิจยัประเมนิความตองการจําเปน ก็เปนการวิจยั
ประเภทหนึ่งที่ตอบคําถามวิจัยเชิงประเมินเชนกัน มเีปาหมายของการวิจัยเพื่อตอบคาํถามวิจัย 
ที่เกี่ยวของกับการกําหนดความตองการจําเปนที่ผูวิจยัตองการเสาะแสวงหาโดยใชกระบวนการวจิัย 
ดังนั้นการกําหนดชื่อวิธีวิจัยแบบนี้ จึงมีจุดเนนที่ตองการสื่อใหเหน็ประเด็นที่ผูวิจยัสนใจศกึษา คือ 
“ความตองการจําเปน” (Needs)  
 วิธีการวิจยัทีใ่ชในการวจิัยประเมินความตองการจาํเปน ก็เหมือนงานวจิัยทัว่ไปที่มีขัน้ตอน
ทางวิทยาศาสตร มีกระบวนการคนหาความจริงที่เชื่อถือได เทคนิคที่ใชในการวิจยัอาจมีลักษณะเฉพาะ 
โดยการนําเทคนิคการเก็บขอมูลที่มีอยูมาใชหรือประยุกต หรือดัดแปลงใหสามารถกาํหนด 
ความตองการจําเปนที่เหมาะสมได  
 การวิจยัประเมนิความตองการจําเปนมีความคลายคลึงกับการวิจยัอนาคต (Futures 
Research) เนื่องจากเปนการวจิัยที่มุงหาคําตอบที่นําไปใชในการวางแผนที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
ดังนั้นวิธีการที่ใชในการวิจยัประเมินความตองการจําเปน จึงใชเทคนคิวิธีที่พัฒนามาจากการวิจยั
อนาคตเปนสวนใหญ ความแตกตางอยูทีว่าการวิจยัอนาคตมุงหาภาพในอนาคต และแสวงหา
มาตรการที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพในปจจุบนั เพื่อใหไดสภาพตามที่ตองการในอนาคต สวนการ
ประเมินความตองการจําเปนนั้น เทคนิคการเก็บขอมูลไมวาจะเปนแบบใดจะมีการดาํเนินงาน 
ในสวนทีเ่ปนการจัดลําดับความสําคัญของการวิจยัประเมนิความตองการจําเปนประกอบดวย ซ่ึงถือ
เปนลักษณะเฉพาะของเทคนคิการวิจยัประเมินความตองการจําเปน 
 ความสําคัญของการวิจัยประเมินความตองการจําเปน  
 การวางแผนการทํางานจะตองเร่ิมที่การประเมินบริบท เพื่อใหเขาใจสภาพที่เปนอยู 
ของหนวยงาน และรูความตองการของหนวยงานวาจําเปนตองไดรับการสนองตอบในดานใด  
การดําเนนิงานดังกลาวจําเปนตองมีเครื่องมือที่ชวยในการทํางาน ดวยเหตนุี้จึงมีการพัฒนาวิธีการ
วิจัยประเมินความตองการจําเปน (Needs Assessment Research) เพื่อชวยวิเคราะหปญหาที่เกิดขึน้ 
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และแนวทางการแกไข ภาพที่ 16 แสดงบทบาทของการวิจัยประเมินความตองการจําเปนที่มีตอการ
วางแผนและพฒันาองคกร เร่ิมจากการกําหนดจุดเริ่มตนและจุดหมายปลายทาง กิจกรรมการ
วางแผนและพฒันาองคกรจึงมีสองสวน คือกิจกรรมการวจิัยประเมนิความตองการจําเปนและ       
กิจกรรมการบริหารจัดการ ทัง้สองกิจกรรมมีความเกีย่วของสัมพันธกัน กิจกรรมสวนแรก คือ  
การวิจยัประเมนิความตองการจําเปน เปนการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพที่ควรจะเปน และ
กําหนดวิธีการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายซึ่งหมายถึงการวิเคราะหทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดจะทํา
ใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคกร กิจกรรมสวนที่สอง คือ การบริหารจัดการ ตั้งแตการกําหนด
เปาหมาย การวางแผนงาน การนําแผนสูการปฏิบัติ และการประเมินผล ในแผนภาพที่ 15 นี้จะเห็น
วาสภาพที่ควรจะเปนจะถูกนาํมาใชในการกําหนดเปาหมายการทํางาน และทางเลือกที่กําหนดไว
จากการวิจัยประเมินความตองการจําเปนจะถูกนํามาใชในขั้นการวางแผนงานการวจิยัประเมิน 
ความตองการจําเปนจึงมีความสําคัญตอการวางแผนและพัฒนาองคกร  
 

 
 
                                       วิธีการไปใหถึงจุดหมาย 
 
                                                                                                                           การประเมิน 
                                  ความตองการจําเปน 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                             การบริหารจัดการ 

  
 

 

ภาพที่ 16  บทบาทของการวจิัยประเมนิความตองการจําเปนที่มีตอการวางแผนและพฒันา  
                 (สุวมิล  วองวาณิช, 2548, หนา 27) 

จุดเริ่มตนทีน่ี ่ จุดหมายปลายทางที่
ตองการจะไป 

 
 
                                    ทางเลือก 
               ALTERNSTIVES 

สภาพปจจุบัน 
Actual State 
WHAT IS 

สภาพที่ควรจะเปน 
Target State 

WHAT SHOULD BE 

 การวางแผน 
PLAN 

นําแผนสูปฏิบัติ 
IMPLEMENT 

เปาหมาย 
GOAL 

ประเมิน 
EVALUATE 
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 การวางแผนงานหรือโครงการโดยมิไดคํานงึถึงความตองการจําเปนในระดับบุคคลหรือ
กลุมบุคคลตาง ๆ และหาแนวทางปรับความตองการจําเปนยอมจะกอใหเกิดปญหาในทางปฏิบัติ
และปญหาอื่น ๆ ตามมาอยางไมส้ินสุด โดยเฉพาะโครงการทางดานบริการสังคม การละเลยตอ
ความตองการจําเปนของกลุมเปาหมาย อาจเปนเหตุใหโครงการนั้นขาดความรวมมือและไมบรรลุ
วัตถุประสงคหรือใหบริการไมตรงกับความตองการจําเปนหรือไมตรงกับกลุมเปาหมาย ทําใหเกิด
ความลาชาหรอืสูญเสียทรัพยากรไปโดยเปลาประโยชน ในบริบทของโรงเรียนการวจิัยประเมนิ
ความตองการจําเปนทําใหสามารถระบุส่ิงที่จําเปนของผูเรียนซ่ึงนํามาใชในการออกแบบพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอน ชี้ใหเหน็จุดออนของผูเรียน ระบุจดุออนที่ครูควรไดรับการพัฒนา ช้ีทิศทางที่
โรงเรียนตองพัฒนาในอนาคต และยังใชประโยชนในการเสาะแสวงหาวิธีการพัฒนาผูเรียนที่คาดวา
จะสงผลกระทบตามมาที่เหมาะสมที่สุด  
 การจัดทําขอมลูสารสนเทศถือวามีความจําเปนตอการวางแผนและการพัฒนาองคกร  
การวิจยัประเมนิความตองการจําเปนทําใหสามารถกําหนดเปาหมายของหนวยงาน กาํหนดระดับ
ความสําเร็จทีมุ่งหวัง และกาํหนดแนวทางการใชทรัพยากรหรือปจจยัในการทํางาน นอกจากนี ้
ยังสามารถชี้จุดบกพรองหรือปญหาที่เกิดขึ้นเพื่อนําไปสูการกําหนดแนวทางการแกไข การวจิัย
ประเมินความตองการจําเปนจึงเปนกิจกรรมสําคัญที่ขาดไมไดในการวางแผนและพฒันางาน และ
เปนกิจกรรมที่ดําเนินการตั้งแตกอนเริ่มวางแผนงาน ระหวางการปฏิบัติงาน หรือหลังสิ้นสุดการ
ทํางาน  
 ประโยชนของการวิจัยประเมินความตองการจําเปน  
 ปจจุบันนีก้ระบวนการวิจยัประเมินความตองการจําเปนไดรับความสนใจมาก เพราะสามารถ
ชวยระบุปญหาที่เปนปญหาอยางแทจริง ทาํใหเกิดการแกปญหาไดตรงจุดเปนไปตามความตองการ
ของผูเกี่ยวของกับโครงการและ/ หรือองคกร นอกจากนี้ ในการของบประมาณสนับสนุนโครงการ
จากแหลงเงินทุนตาง ๆ หากมีการใชเทคนคิการวิจยัประเมินความตองการจําเปนชวยในการสํารวจ
ปญหาหรือความตองการของหนวยงานหรอืผูเกี่ยวของกอน จะทําใหโครงการและ/ หรือองคกร
ไดรับความเชือ่ถือและมีความเปนไปไดสูงที่จะไดรับการสนับสนนุ จากที่กลาวมาจะเหน็วา การวิจยั
ประเมินความตองการจําเปนมีความสําคญัสําหรับการวางแผนแบบครบวงจร เปนกระบวนการ 
ที่สําคัญและมีประโยชนดังตอไปนี้  
 ประการแรก การวิจยัประเมนิความตองการจําเปน เปนเครื่องมือบริหารที่มีประสิทธิภาพ
ทําใหสามารถกําหนดแผนงานที่สอดคลองกับความตองการของหนวยงาน ปองกันการสูญเสีย
ทรัพยากรกับการดําเนนิงานที่ไมไดผานการวิเคราะหการดําเนินงานมาอยางแทจรงิ  
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 ประการที่สอง ผลที่ไดจากการวิจัยประเมนิความตองการจําเปน เปนขอมูลที่สะทอน
สภาพบริบทที่เกิดขึ้นของหนวยงาน ขอมลูดังกลาวเปนพื้นฐานสําคัญที่นําไปสูการวางแผน  
การกําหนดแนวทางการพฒันาองคกรใหสอดคลองกับสภาพที่เกดิขึ้น และสนองความตองการของ
องคกร กลาวไดวา นกัวิชาการใชขอมูลที่ไดจากการวิจยัประเมินความตองการจําเปนในการกําหนด
นโยบายใชเปนขอมูลสนับสนุนการตัดสนิใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการองคกรทกุขั้นตอน ใชใน
การสรางความสัมพันธและความเขาใจอันดีระหวางชุมชนกับองคกร และระหวางองคกร นอกจากนี้ 
ขอมูลที่ไดจากการวิจยัประเมนิความตองการจําเปนยังสามารถใชเปนหลักเทียบในการดําเนินงาน 
นํามาชวยกําหนดวัตถุประสงคของการดําเนินงานใหมีความชัดเจน และมั่นใจไดวาวตัถุประสงค
ดังกลาวสอดคลองกับความตองการขององคกรนั้นอยางแทจริง  
 ประโยชนของการวิจยัประเมนิความตองการจําเปนในประเด็นนี้ สามารถขยายความ 
ใหชัดเจนขึ้นวา การวิจยัประเมินความตองการจําเปนจะใหคําตอบแกบคุคลทั่วไปเกี่ยวกับการนํา
ทรัพยากรไปใชในการพัฒนางาน และสรางความมั่นใจวาสิ่งที่ไดปฏิบัติจะสนองความตองการ 
ขององคกรอยางแทจริง เนื่องจากมีขอมูลเชิงประจักษทีร่องรับการตัดสินใจ เปนประโยชนตอการ
วางแนวทางการพัฒนาองคกร เปนการปองกันปญหาการลงทุนที่ไมสอดคลองกับสภาพปญหา 
ที่เกิดขึ้นจริง ไดขอมูลที่ชี้ความตองการและสภาพปญหาที่เกิดขึ้นอยางแทจริง การวจิยัประเมิน
ความตองการจําเปนจึงเปนเครื่องมือที่ชวยเปนเกราะปองกันไมใหเกิดการใชอํานาจทางการเมือง 
ในการวางแผนการดําเนินงานในทิศทางที่ไมพึงประสงค รวมทั้งเปนกลไกสําคัญที่ทําใหเกิด 
ความมั่นใจกบัทุกฝายและเปนการปกปองการตัดสินใจทางการเมืองไดวาเปนไปอยางโปรงใส  
ยุติธรรม 
 ประการที่สาม การวิจยัประเมินความตองการจําเปน เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นใน 
ทุกขั้นตอนของการดําเนนิงานที่นําไปสูการพัฒนาองคกร ตั้งแตขั้นตอนแรก ซ่ึงเปนจุดเริ่มตน 
ของการปฏิบัติงานและการพัฒนาโครงการ การวิจัยประเมินความตองการจําเปนจะชวยกําหนด
เปาหมายขององคกรจากผลการวิจยัซ่ึงแสดงความตองการจําเปนของลูกคาและ/ หรือองคกร 
ขั้นตอนระหวางการดําเนนิงาน การวจิัยประเมินความตองการจําเปน เปนกระบวนการที่ชวยให 
การปฏิบัติงานเปนไปตามแผนที่กําหนด และข้ันตอนสุดทาย การวจิัยประเมินความตองการจําเปน 
เปนกระบวนการที่ชวยกระตุนใหเกิดผลกระทบจากโครงการ ทําใหการพัฒนาการศึกษาไดรับการ 
ช้ีแนวทางจากฐานขอมูลที่มอียู ทําใหสามารถวัดการเปลี่ยนแปลงของการปฏิบัติงานในชวงเวลาหนึง่ 
(Gillmore & Campbell, 1996) 
 ปจจัยท่ีใชในการตัดสนิใจเลือกทําการวิจัยประเมินความตองการจําเปน  
 แมวาการวิจยัประเมินความตองการจําเปนจะมีประโยชนตอการวางแผน การบริหาร  
และการดําเนนิงานโครงการ และ/ หรือองคกร แตก็ไมไดหมายความวา เมื่อใดก็ตามที่บุคคลใดมี 
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ความประสงคจะทําการวิจยัประเมินความตองการจําเปนก็สามารถดําเนินการไดทันที ผูเกี่ยวของ
ตองพิจารณาความพรอมของการทํางานกอนตัดสินวาจะทําการวิจยัประเมินความตองการจําเปน
หรือไม (Demone, 1978 cited in Witkin, 1984) เสนอเกณฑที่ชวยตดัสินใจใหสามารถทําการวิจัย
ประเมินความตองการจําเปนได 7 ประการ ไดแก  
 1. แนวโนมที่เชื่อไดวาผลการวิจัยประเมินความตองการจําเปนมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
โครงการ  
 2. ทรัพยากรในการดําเนินงานมีเพียงพอทีจ่ะทําการวิจยัประเมินความตองการจําเปนได  
 3. ขอมูลที่มีอยูสอดคลองกับสภาพปญหาที่เกิดขึ้นหรือสอดคลองกับนโยบายขององคกร  
 4. ผูมีอํานาจในองคกรไมตอตานการวจิัยประเมินความตองการจําเปนสามารถนําผล 
ที่ไดรับไปกําหนดความตองการจําเปนทีแ่ทจริง  
 5. มีเวลามากพอที่จะทําใหผลการวิจัยประเมินความตองการจําเปนทนัตอการใชเพือ่ 
การตัดสินใจ  
 6. เมื่อความคดิเห็นในกลุมของผูบริหารแตละระดับเกี่ยวกับจดุมุงหมายและการใช 
ผลการวจิัยประเมินความตองการจําเปนตรงกัน 
 7. เมื่อองคกรไมมีขอจํากัดในการนําผลการวิจัยประเมินความตองการจําเปนไปใช
ประโยชน  
 ดวยความสําคญัของการวิจยัประเมนิความตองการจาํเปนที่มีตอการตัดสินใจของผูบริหาร 
การพัฒนาองคกรที่สามารถสนองความตองการของผูรับบริการอยางแทจริง จึงจําเปนตองมีการ
พัฒนาศาสตรของการวิจยัประเมินความตองการจําเปนใหมีความกาวหนา สามารถใหขอมูล 
ที่เชื่อถือได และนําผลไปใชในการวางแผนงานไดอยางแทจริง  
 

แนวคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ินที่เสริมสรางพลัง
ปญญาของแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรู เชดิชูภูมิปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อ
ความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยืนของปวงชน มีสวนรวมในการจัดการ การบํารุงรักษา  
การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยนื โดยมีวัตถุประสงค
ใหการศกึษา สงเสริมวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 
ปรับปรุง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริม 
วิทยฐานะครู  
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 มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีภาระหนาที่  ดังนี้  
 1. แสวงหาความจริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภมูิปญญาทองถ่ิน 
ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล  
 2. ผลิตบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย มีความรักและผูกพันตอ
ทองถ่ินอีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อชวยใหคนในทองถ่ินรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง 
การผลิตบัณฑติดังกลาว จะตองใหมีจํานวนและคุณภาพสอดคลองกับแผนการผลิตบัณฑิตของ
ประเทศ 
 3. เสริมสรางความรูความเขาใจในคุณคา ความสํานึก และความภูมิใจในวัฒนธรรมของ
ทองถ่ินและของชาติ  
 4. เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน ผูนําศาสนาและนักการเมือง 
ทองถ่ินใหมีจติสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และความสามารถในการบริหารงานพัฒนา
ชุมชนและทองถ่ินเพื่อประโยชนของสวนรวม 
 5. เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ใหมีคุณภาพและมาตรฐานทีเ่หมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง  

   6. ประสานความรวมมือและชวยเหลือเกื้อกูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชน องคกร 
ปกครองสวนทองถ่ิน และองคกรอื่นทั้งในและตางประเทศ เพื่อการพฒันาทองถ่ิน  
 7. ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยสีมัยใหมให  
เหมาะสมกับการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพของคนในทองถ่ิน รวมถึงการแสวงหาแนวทาง
เพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยัง่ยืน 

  8. ศึกษาวจิยั  สงเสริมและสบืสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการปฏิบัติ 
ภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 

 มีการแบงสวนราชการ  ดังนี้  (1) สํานักงานอธิการบดี   (2) สํานักงานวิทยาเขต  
(3) บัณฑิตวิทยาลัย (4)  คณะ (5) สถาบัน (6) สํานัก (7) วิทยาลัย  
 มหาวิทยาลัยอาจใหมีศนูย สวนราชการหรอืหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอืน่ที่มีฐานะ
เทียบเทาคณะ เพื่อดําเนนิการตามวัตถุประสงคในมาตรา 7 เปนสวนราชการหรือหนวยงาน 
ในมหาวิทยาลยัอีกได 
 สํานักงานอธิการบดีและสํานกังานวิทยาเขตอาจแบงสวนราชการเปนกอง สวนราชการ
หรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง 
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 บัณฑิตวิทยาลยั คณะ และวทิยาลัยอาจแบงสวนราชการเปนสํานักงานคณบดี กอง สวน
ราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นทีม่ีฐานะเทยีบเทากอง  
 สถาบัน สํานัก ศูนย สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชือ่อยางอื่นที่มีฐานะเทยีบเทา
คณะอาจแบงสวนราชการเปนสํานักงานผูอํานวยการ กอง สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่อ
อยางอื่นที่มีฐานะเทยีบเทากอง  
 สํานักงานคณบดี สํานักงานผูอํานวยการ กอง สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยาง
อ่ืนที่มีฐานะเทยีบเทากอง อาจแบงสวนราชการเปนงาน สวนราชการหรอืหนวยงานที่เรียกชื่ออยาง
อ่ืนที่มีฐานะเทยีบเทางาน 
 มีรายไดมาจาก  
 1. เงินผลประโยชน คาธรรมเนียม คาปรบั และคาบริการตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย  
 2. เงินและทรพัยสินที่มีผูอุทศิใหแกมหาวทิยาลัย 
 3. รายไดหรือผลประโยชนที่ไดมาจากการใชที่ราชพัสดุซ่ึงมหาวิทยาลัยปกครองดูแล 
หรือใชประโยชน  
 4. เงินอุดหนุนจากราชการสวนทองถ่ิน  หรือเงินอุดหนนุอื่นที่มหาวิทยาลัยไดรับ 
เพื่อใชในการดําเนินกิจการของมหาวิทยาลัย  
 5. รายไดหรือผลประโยชนที่ไดจากการลงทุนและจากทรัพยสินของมหาวิทยาลัย  
 6. รายไดหรือผลประโยชนอ่ืน  
 ใหมหาวิทยาลัยมีอํานาจในการปกครอง ดูแล บํารุงรักษา ใช และจดัหาผลประโยชนจาก
ทรัพยสินของมหาวิทยาลัยทัง้ที่เปนท่ีราชพสัดุตามกฎหมายวาดวยที่ราชพัสดุและทีเ่ปนทรัพยสินอืน่ 
 บรรดารายไดและผลประโยชนของมหาวทิยาลัย รวมท้ังผลประโยชนทีเ่กดิจากทีร่าชพัสดุ 
เบี้ยปรับที่เกดิจากการผิดสัญญาลาศึกษา และเบี้ยปรับที่เกิดจากการผิดสัญญาการซื้อทรัพยสินหรือ
จางทําของที่ดําเนินการโดยใชเงินงบประมาณ ไมเปนรายไดที่ตองนําสงกระทรวงการคลงัตามกฎหมาย
วาดวยเงนิคงคลังและกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณ  
 มีสภามหาวิทยาลัย  ประกอบดวย 
 1. นายกสภามหาวิทยาลัย ซ่ึงจะทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงตั้ง  
 2. กรรมการสภามหาวิทยาลยัโดยตําแหนง  ไดแก  อธิการบดี ประธานสภาคณาจารย
และขาราชการ และประธานกรรมการสงเสริมกิจการมหาวิทยาลัย 
 3. กรรมการสภามหาวิทยาลยัจํานวนสี่คน ซ่ึงเลือกจากผูดํารงตําแหนงรองอธิการบดี 
คณบดี ผูอํานวยการสถาบัน ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการศูนย หัวหนาสวนราชการหรือหัวหนา
หนวยงานทีเ่รียกชื่ออยางอืน่ที่มีฐานะเทยีบเทาคณะ  
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 4. กรรมการสภามหาวิทยาลยัจํานวนสี่คน ซ่ึงเลือกจากคณาจารยประจาํของมหาวิทยาลัย
และมิใชผูดํารงตําแหนงตาม (3) 
 5. กรรมการสภามหาวทิยาลัยผูทรงคณุวุฒจิํานวนสิบเอ็ดคน  ซ่ึงทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ 
แตงตั้งจากบุคคลภายนอกมหาวิทยาลัย โดยคําแนะนําของนายกสภามหาวิทยาลัยและกรรมการสภา
มหาวิทยาลัยตาม (2) (3) และ (4) ทั้งนี้ ผูทรงคุณวุฒิดังกลาวตองมาจากผูมีความรูความเชี่ยวชาญ
ดานการศึกษา มนุษยศาสตร สังคมศาสตร วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี กฎหมาย การงบประมาณ
และการเงนิ การบริหารงานบุคคล การปกครองสวนทองถ่ิน การศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม และ
ดานอื่น ๆ ตามที่สภามหาวทิยาลัยเหน็สมควร ในจํานวนนี้ใหแตงตั้งจากบุคคลในเขตพื้นที่บริการ
การศึกษาของมหาวิทยาลัยแตละแหงไมนอยกวากึ่งหนึ่ง  
 ใหสภามหาวทิยาลัยแตงตัง้รองอธิการบดีคนหนึ่ง ซ่ึงมิใชกรรมการสภามหาวิทยาลัย 
ตาม (3) เปนเลขานุการสภามหาวิทยาลัย โดยคําแนะนําของอธิการบดี  
 ใหสภามหาวทิยาลัยเลือกกรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิคนหนึ่งเปนอุปนายก
สภามหาวิทยาลัย ทําหนาทีแ่ทนนายกสภามหาวิทยาลัยเมื่อนายกสภามหาวิทยาลัยไมอาจปฏิบัติ
หนาที่ไดหรือเมื่อไมมีผูดํารงตําแหนงนายกสภามหาวิทยาลัย  
 คุณสมบัติ หลักเกณฑ และวธีิการไดมาซึ่งนายกสภามหาวิทยาลัยและกรรมการสภา
มหาวิทยาลัยตาม (3) (4) และ (5) ใหเปนไปตามขอบังคับของมหาวิทยาลัย 
 สภามหาวิทยาลัยมีอํานาจ และหนาที่ควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของมหาวิทยาลัยและ
โดยเฉพาะใหมีอํานาจและหนาที่  ดังนี้  
 1. กําหนดนโยบายและอนุมตัิแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัยเกีย่วกับการศึกษา การวิจยั  
การใหบริการทางวิชาการแกสังคม การผลิตและสงเสริมวิทยฐานะคร ูการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม การอนุรักษส่ิงแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ  
 2. ออกกฎ ระเบียบ ประกาศและขอบังคับของมหาวิทยาลัย และอาจมอบใหสวนราชการ
ใดในมหาวิทยาลัยเปนผูออกกฎ ระเบยีบ ประกาศและขอบังคับสําหรับสวนราชการหรือหนวยงาน
นั้นเปนเรื่อง ๆ ก็ได  
 3. กํากับมาตรฐานการศึกษา การประกันคณุภาพการศกึษา การเปดสอนของมหาวิทยาลัย
และติดตามประเมินผลการดาํเนินงานของมหาวิทยาลัย 
 4. อนุมัติใหปริญญา ประกาศนียบัตรบัณฑิตชั้นสูง ประกาศนยีบัตรบัณฑิต อนุปริญญา 
และประกาศนยีบัตร 
 5. พิจารณาการจัดตั้ง การรวมและการยบุเลิกสํานักงานวทิยาเขต บัณฑติวิทยาลัย คณะ  
วิทยาลัย สถาบัน สํานัก ศูนย สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ 
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รวมทั้งการแบงสวนราชการหรือหนวยงานของสวนราชการดังกลาว  
 6. อนุมัติการรับสถาบันการศึกษาชั้นสูงหรือสถาบันอื่นเขาสมทบในมหาวิทยาลัยหรือ
ยกเลิกการสมทบ 
 7. พิจารณาใหความเหน็ชอบหลักสูตรการศึกษาใหสอดคลองกับมาตรฐานที่คณะกรรมการ
การอุดมศึกษากําหนด  
 8. พิจารณาเสนอเรื่องเพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ  ตงตั้งและถอดถอนนายกสภา 
มหาวิทยาลัย กรรมการสภามหาวิทยาลัย ผูทรงคุณวุฒิ อธิการบดี ศาสตราจารย และศาสตราจารย
พิเศษ 
 9. แตงตั้งและถอดถอนรองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสถาบัน ผูอํานวยการสํานกั 
และผูอํานวยการศูนย หวัหนาสวนราชการหรือหัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นทีม่ีฐานะ
เทียบเทาคณะ ศาสตราจารยเกียรติคุณ รองศาสตราจารย รองศาสตราจารยพิเศษ ผูชวยศาสตราจารย 
และผูชวยศาสตราจารยพิเศษ  
 10. แตงตั้งและถอดถอนประธานกรรมการและกรรมการสงเสริมกิจการมหาวิทยาลัย  
 11. อนุมัติงบประมาณรายจายจากเงินรายไดของมหาวิทยาลัย  
 12. ออกระเบียบและขอบังคับตาง ๆ เกี่ยวกับการบริหารการเงิน การจดัหารายไดและ 
ผลประโยชนจากทรัพยสินของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ โดยไมขัดหรือแยงกับกฎหมายหรือมติ
คณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวของ  
 13. พิจารณาดาํเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยตามกฎหมายวา
ดวยระเบยีบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และตามที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษามอบหมาย  
 14. แตงตั้งคณะกรรมการ คณะอนกุรรมการ หรือบุคคลหนึ่งบุคคลใดเพื่อพิจารณาและ
เสนอความเหน็ในเรื่องหนึ่งเรื่องใด หรือมอบหมายใหปฏิบัติการอยางหนึ่งอยางใดอนัอยูในอํานาจ
และหนาที่ของสภามหาวิทยาลัย  
 15. พิจารณาและใหความเหน็ชอบในเรื่องที่เกี่ยวกับกิจการของมหาวิทยาลัยตามที ่
อธิการบดีหรือสภาวิชาการเสนอ และอาจมอบหมายใหอธิการบดีหรือสภาวิชาการปฏิบัติการ 
อยางหนึ่งอยางใดอันอยูในอาํนาจและหนาที่ของสภามหาวิทยาลัยได 
 16. สงเสริม สนับสนุนและแสวงหาวิธีการเพื่อพัฒนาความกาวหนาของมหาวิทยาลัย
ตลอดจนการปฏิบัติภารกิจรวมกันกับสถาบันอื่น  
 17. ปฏิบัติหนาที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจการของมหาวิทยาลัยที่มไิดระบุใหเปนหนาที่ของผูใด 
โดยเฉพาะ 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 งานวิจัยในประเทศไทย  
 ทิพภากร  รังคสิริ (2528) ไดทําการศึกษาวจิัยเร่ืองการตลาดของสถานบริหารรางกาย 
ในเขตกรงุเทพมหานคร โดยเก็บขอมูลจากบุคคล 3 กลุม คือ ผูบริหารของธุรกจิสถานบริหารรางกาย 
ลูกคาหรือสมาชิกของสถานบริหารรางกายในปจจุบัน และผูบริโภคทั่วไป ทั้งนี้ประเด็นสําคัญที่มุง
ศึกษาคือ สภาวะตลาดและการแขงขัน สวนผสมทางการตลาด ทัศนคต ิและพฤติกรรมของผูบริโภค 
ผลจากการศึกษาพบวา ในชวงระยะ 1-2 ปที่ผานมา ไดมจีํานวนสถานบริหารรางกายเปดบริการ
เพิ่มขึ้นมาก และจะยังคงเพิม่ขึ้นอีกใน 1-2 ปขางหนาดวย การดึงดูดลูกคา จะเปนลักษณะของการ
แยกลูกคาตามพื้นที่มากขึ้น ทําเลที่ตั้งเปนปจจัยที่สําคัญในการดําเนินธุรกิจประเภทนี้ กลยุทธ 
ทางการตลาดที่มักนํามาใช  ไดแก  การสงเสริมการขาย การสรางความหลากหลายของบริการ  
การพัฒนาบรกิาร การแบงสวนตลาด และการสรางความแตกตาง หรือคุณคาทางใจในบริการ  
โดยท้ังนีก้ารกาํหนดราคามักมิไดใชตนทุนเปนหลัก แตจะพิจารณาถึงราคาตลาด กลุมลูกคาเปาหมาย 
และตําแหนงทางการแขงขนัที่ตั้งไวมากกวา วิธีการในการหาลูกคาอาจทําโดยการโฆษณา 
ประชาสัมพันธ สาธิต เพื่อใหผูบริโภคที่สนใจเขามาตดิตอยังสถานบริการรางกายเอง การสง 
ฝายขายออกไปติดตอหรือการใหพนกังาน ตลอดจนลูกคาหรือสมาชิกทุกคนทําหนาที่ในการชวยหา
ลูกคา และไดรับผลตอบแทน ซ่ึงอาจอยูในรูปของคานายหนา รางวัล หรือบริการใหเปลา  เปนตน  
นอกจากนี้ยังพบวา ธุรกิจประเภทนี้มีลักษณะของความไมสม่ําเสมอของอุปสงค หรือจํานวนผูเขา
ใชบริการ เปนลักษณะฤดูกาลอีกดวย 
 เหตุผลที่สําคัญที่สุดในการเขาใชบริการของลูกคาหรือสมาชิก ของสถานบริหารรางกาย
ในปจจุบนั คือ เพื่อรักษาสุขภาพใหแข็งแรง และรองลงมาคือ เพื่อลดน้ําหนักตวัผูที่เปนลูกคาหรือ
สมาชิกสวนใหญจะตอบวา ไดผลเปนที่นาพอใจหลังการใชบริการในสถานบริหารรางกาย สวน
ปจจัยหรือมูลเหตุจูงใจในการตัดสินใจเลือกสถานบริหารรางกายที่สําคัญที่สุด คือ การตั้งอยูใกล
บานหรือที่ทํางาน  
 สําหรับผูบริโภคทั่วไปที่มไิดเปนลูกคาหรอืสมาชิกของสถานบริหารรางกายในปจจบุัน 
ประมาณครึ่งหนึ่งของผูตอบทั้งหมด มีความสนใจในบริการของสถานบริหารรางกายโดยมไิดจํากัด
เฉพาะผูที่มีสวนสัด และ/ หรือน้ําหนกัตัวตางจากเกณฑมาตรฐาน แตมผูีตอบจํานวนนอยเทานัน้ที่
คาดวาจะสมัครเขาใชบริการ ทั้งนี้เนื่องจากเหตุผลที่สําคัญ คือ การไมมีเวลาวางเพียงพอ สวนผูบริโภค 
ที่ตอบวา ไมสนใจในบริการสถานบริหารรางกายนัน้ เหตผุลที่สําคัญ คือ เนื่องจากเห็นวาเปนวิธีการ
ออกกําลังกายที่ส้ินเปลืองเกนิไป  
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 ปญหาและอุปสรรคที่มีผลกระทบตอธุรกิจสถานบริหารรางกาย ไดแก การขาด 
ความสนใจในการออกกําลังกายของคนไทย ภาษีอุปกรณเครื่องมือในอัตราสูง ความไมสม่ําเสมอ
ของอุปสงค ภาวะเศรษฐกจิ และการมีเวลาวางนอยลงของผูบริโภค เนื้อที่ในการใหบริการที่มีจํากดั 
อันทําใหเกิดการหนาแนนเกนิไปของผูเขาใชบริการในบางชวงเวลา ตลอดจนปญหาดานบุคลากร   
เปนตน  
 ขอเสนอแนะของผูทําวิจัยตอธุรกิจสถานบริหารรางกาย ไดแก การสรางความเขาใจ 
และทําใหผูบริโภคเห็นคณุคาของการบริหารรางกายเพิ่มขึ้น โดยทั้งนี้ การเผยแพรความรูและ 
สรางความสนใจดังกลาว อาจจัดขึ้นโดยความรวมมือระหวางสถานบริหารรางกายดวยกันหรือกับ 
ผูจําหนายอุปกรณเครื่องมือบริหารรางกาย ผูผลิต/ จําหนายชดุบริหารรางกาย เปนตน พัฒนาคณุภาพ
ของการบริการใหเกดิความประทับใจ รวมท้ังดานความสะอาดเรียบรอยของสถานที่และอุปกรณ
ตาง ๆ มุงความพยายามทางการตลาดแกผูบริโภคในทองที่ซ่ึงสถานบริหารรางกายตัง้อยูเพิ่มขึ้น  
การเพิ่มยอดขายในชวงเทศกาลคริสตมาสและปใหม ซ่ึงเปนชวงทีย่อดขายและจาํนวนสมาชิกเขาใช
บริการนอย โดยการออกจําหนายบัตรเขารับบริการในลักษณะบัตรของขวัญ นอกจากนั้นควรมีการ
ลดราคาคาบริการในชวงเวลาที่มีผูเขาใชบริการนอย และกําหนดระยะเวลาหมดอายุ หรือชวงเวลา
ในการเขาใชบริการแกบัตรสมาชิก ซ่ึงจําหนายในราคาลดพิเศษชวงสงเสริมการขาย เปนตน 
 วรีะวัฒน  ปญญาบูรพา (2536) ไดศึกษาและเปรียบเทยีบความคาดหวังในการจดัการ
บริการดานการออกกําลังกาย เพื่อสงเสริมสุขภาพของสมาชิกชายกับสมาชิกหญิง ของศูนยสุขภาพ
ในกรุงเทพมหานคร โดยสงแบบสอบถามไปยังสมาชิกที่มาใชบริการของศูนยสุขภาพ จํานวน 360 
คน ไดรับแบบสอบถามคือ 360 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 นําขอมูลมาวิเคราะห หาคารอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยดวยการทดสอบคา “ที” ผลการวิจยั
พบวา  
 1. สมาชิกชายและสมาชกิหญิงมีความคาดหวงัในการจัดการบริการดานการออกกําลังกาย 
ดานชวงวัน-เวลาในการออกกําลังกาย ในระดับมาก คือ วนัธรรมดา (จันทร-ศุกร) ชวงเวลาเย็น 
หลังเลิกงาน (16:30 น.-19:00 น.) ดานกิจกรรมในการออกกําลังกายคือการวิ่ง วายน้ํา สวนดาน
วิชาการ (ความรูเกี่ยวกับการออกกําลังกาย) ดานสถานที่ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวก  
และดานบุคลากรผูใหบริการ อยูในระดับมากเกือบทุกขอ  
 2. เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความคาดหวังในการจัดการบริการดานการออกกําลังกาย 
ของสมาชิกชายกับสมาชิกหญิง พบวาไมมคีวามแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เกือบทุกขอ 
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 ธานี  ตะกรุดทอง (2546) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจของสมาชิกศูนยออกกําลังกายตอ 
การจัดกจิกรรมทางการตลาด แบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากสมาชิกศูนยออกกําลังกาย จํานวน 
450 คน และไดรับกลับ จํานวน 387 คน คดิเปนรอยละ 86 ขอมูลที่ไดนําไปวิเคราะหดวยโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/ FW (Statistical Package for the Social Sciences for Windows) เพือ่ประมวลผล
และวเิคราะหขอมูลโดยวิเคราะหตามลักษณะของขอมูลสถิติที่ใชไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบน
มาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา  
 1. ความพึงพอใจในดานสินคาและบริการอยูในเกณฑระดับปานกลาง ( X = 3.46,  
SD = .63) 

      2. ความพงึพอใจในดานราคาคาสมาชิกอยูในเกณฑระดับปานกลาง ( X = 3.11,   
SD = .66) 

      3. ความพงึพอใจในดานสถานที่ อยูในเกณฑระดับปานกลาง ( X = 3.47, SD = .60) 
      4. ความพงึพอใจในดานการสงเสริมการขาย อยูในเกณฑระดับปานกลาง ( X = 3.36,  

SD = .77) 
      5. ความพงึพอใจในดานกิจกรรมตาง ๆ อยูในเกณฑระดับปานกลาง ( X = 2.63,   

SD = 1.07) 
 จากการศึกษาพบวา ความพงึพอใจของสมาชิกอยูในเกณฑระดับปานกลางทุกดาน  
แตในดานกิจกรรมตาง ๆ นั้น จะนอยที่สุด เนื่องจากความชอบในการออกกําลังกายของสมาชิก 
มีความตางกันมาก จึงทําใหยากที่จะจัดกจิกรรมดานนี้ใหเกิดความพึงพอใจมากที่สุด 
 อําภา  สุจิณโณ (2546) ไดศกึษาสภาพการจัดการศูนยกฬีาในมหาวิทยาลัยของรัฐในสวน
ภาคกลางจํานวน 10 แหง โดยผูวจิัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหารระดับสูง
และผูเกีย่วของในการจดัการศูนยกฬีา และการศึกษาเอกสารประกอบเพื่อใหสอดคลองกับสภาพ
ดังกลาวผูวจิัยนําขอมูลมาวิเคราะหหาคารอยละ แลวนําเสนอในรูปเชิงบรรยายในสวนที่ขอมูล
สัมภาษณ และสรุปแนวความคิดเห็นโดยการสรุปแลวเสนอเปนความเรียง ผลการวิจยัพบวา 
ผูบริหารศูนยกีฬาสวนใหญเปนเพศชาย มอีายุระหวาง 40-50 ป ดํารงตาํแหนงหัวหนางาน ไมมี
เงนิเดือนประจําตําแหนง มคีวามรับผิดชอบงานดานอืน่ดวย การศกึษาอยูในระดับปริญญาโทหรือ
เทียบเทา และมีประสบการณที่ปฏิบัติงานในตําแหนงระหวาง 10-20 ปขึ้นไป  
 จากผลการวิจยัคร้ังนี้ พบวา การจัดการศนูยกฬีาในมหาวทิยาลัยของรัฐในสวนภาคกลาง
สวนใหญมีโครงสราง และการแบงสวนงานบริหารที่ชัดเจน มีวัตถุประสงค และนโยบายในการ
จัดตั้งองคการ และการดําเนนิงานที่เปนรปูธรรม มีระบบการวางแผนในการดําเนินงานการจัด
องคการ การจดับุคลากรที่กอใหเกดิประโยชน และบรรลุผลสําเร็จขององคการ อีกทั้งการ
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ประสานงานที่ดีที่ทําใหการดําเนินงานเปนไปดวยความเรียบรอย ในขณะเดียวกนันัน้มีการ
ประชาสัมพันธใหประชาชนไดทราบเพื่อใหระบบการบริหารจัดการศูนยกฬีาในมหาวิทยาลัย 
ของรัฐในสวนภาคกลางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 ขอเสนอแนะจากการวิจยัเหน็วา การที่ศูนยกฬีายังไมผานการรับรองตามพระราชกฤษฎกีา
จึงทําใหแตละสถาบันมีการทดลองปรับเปลี่ยนจัดหารูปแบบการบริหารที่ตางกัน ขึน้อยูกับ
วัตถุประสงคความตองการ ความพรอม สภาพแวดลอม รวมทั้งการสนบัสนุนในเชิงบริหารภาย 
ในสถาบัน 
 สุรีพร  โรจนศิริ (2547) ไดศกึษาความคดิเห็นของสมาชิกที่มีตอการบริหารการจัดการ
การออกกําลังกายในศูนยออกกําลังกาย ฟตเนส เฟรสท (ประเทศไทย) ป พ.ศ. 2546 กลุมตัวอยาง
เปนสมาชกิที่มาใชบริการการออกกําลังกายที่ศูนยออกกําลังกายฟตเนส เฟรสท ในกรงุเทพมหานคร 
จํานวน 400 คน ไดมาจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน โดยแยกเปนเพศชาย 200 คน เพศหญิง 
200 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถามความคิดเห็นที่มตีอการบริหารการ
จัดการการออกกําลังกายของศูนยออกกําลังกาย ฟตเนส เฟรสท (ประเทศไทย) ที่ผูวจิัยสรางขึ้น  
เมื่อรวบรวมขอมูลแลวจากนัน้ดําเนนิการวเิคราะหขอมูล โดยการแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ 
ผลการศึกษาพบวา  
 1. ดานบุคลากร  กลุมตัวอยางเพศชาย  เพศหญิง  อาย ุ 25-35  ป  อายุ 36 ปขึ้นไป และ 
สมาชิกทั้งหมด มีความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 43.00, 40.27, 40.31, 41.45 และ 
54.50 ตามลําดับ ยกเวนขอ ผูฝกสอนแตงกายเหมาะสมตามชนิดกฬีา ผูฝกสอนมีมนุษยสัมพันธที่ดี
ตอผูใชบริการ ผูฝกสอนมีบุคลิกภาพที่ดีทัง้ในเวลาและนอกเวลาสอนกิจกรรม ผูฝกสอนใชวาจา
สุภาพกับสมาชิกผูใชบริการ และผูฝกสอนมีความสามารถดําเนินการฝกได อยางถูกตองตาม
ขั้นตอนมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
 2. ดานการจดัการ กลุมตัวอยางเพศชาย เพศหญิง อายุ 25-35 ป อายุ 36 ปขึ้นไป และ
สมาชิกทั้งหมด มีความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 46.47, 45.80, 45.70, 44.93 และ 
46.13 ตามลําดับ ยกเวนขอ ชวงเวลาที่เปดใหบริการเหมาะสม และการบริการของเจาหนาที่รับ
สมัครสมาชิกเหมาะสม มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
 3. ดานการบรกิาร กลุมตัวอยางเพศชาย เพศหญิง อายุ 25-35 ป อายุ 36 ปขึ้นไป และ
สมาชิกทั้งหมด มีความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 46.55, 47, 46.03, 48.41 และ 
46.78 ตามลําดับ ยกเวนขอ การใหบริการของพนักงาน มคีวามขยันขนัแข็งและเต็มใจที่จะให 
ความชวยเหลือแกสมาชิก มคีวามคิดเหน็อยูในระดับมาก  
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 4. ดานสถานที่ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวก มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
กลุมตัวอยางเพศชาย เพศหญิง อายุ 25-35 ป อายุ 36 ปขึ้นไป และสมาชิกทั้งหมด มีความคิดเห็น 
อยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 41.83, 41.37, 42.42, 41.10 และ 41.60 ตามลําดับ ยกเวนขอ สถานที่
สําหรับพักผอนภายในศนูยออกกําลังกายมีปริมาณเพียงพอ อุปกรณภายในหองออกกําลังกายและ
เครื่องมือที่ชวยเสริมการออกกําลังกายมีความสะอาดเรยีบรอย และเครือ่งเสียงที่ใชในกิจกรรม   
ตาง ๆ อยูในสภาพใชงานไดดี มีความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง  
 สุนันท  ภูโคกหวาย (2548) ไดศึกษาปญหาของผูนําการออกกําลังกายภายในศูนยสุขภาพ
เอกชน กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนผูนําการออกกาํลังกายภายในศูนยสุขภาพเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 280 คน ไดมาจากการสุมตัวอยางแบบหลายขัน้ตอน เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น มคีาความเชื่อมัน่ .91 วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถี่
แลวหาคารอยละ ผลการวิจัยพบวา  
 ดานความรูทางวิชาการผูนําการออกกําลังกาย โดยรวมมปีญหาอยูในระดับนอย คิดเปน
รอยละ 43.25 ยกเวนปญหาเกี่ยวกับความรูดานภาษาอังกฤษที่มีปญหาอยูในระดับปานกลาง คิดเปน
รอยละ 42.50 
 ดานความสามารถทางทักษะของผูนําการออกกําลังกาย โดยรวมมีปญหาอยูในระดับนอย 
คิดเปนรอยละ 43.82 ยกเวนปญหาดานความสามารถในการสอนแอโรบิกไดอยางมั่นใจและ
ความสามารถในการดดัแปลงการสอนแอโรบิกใหนาสนใจ มีปญหาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปน
รอยละ 31.43 และ 32.86 ตามลําดับ  
 ดานการบริการ คุณธรรม และจริยธรรมของผูนําการออกกําลังกาย โดยรวมมีปญหา 
อยูในระดับนอย คิดเปนรอยละ 45.36 ยกเวนปญหาดานการแตงกายมปีญหาอยูในระดับนอยที่สุด  
คิดเปนรอยละ 46.43 
 กฤษดา  ตามประดิษฐ (2549) ไดศึกษาปญหาของสมาชิกที่มีตอการบริการของศูนยกฬีา
แหงจฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ไดแก นิสิต-นักเรียนโรงเรียนสาธิตจุฬา 
อาจารย บุคลากร และประชาชนทั่วไป จํานวน 30 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน
แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ที่สรางขึ้นสําหรับการเกบ็รวบรวมขอมูล เกี่ยวกับปญหาของ
สมาชิกที่มีตอการบริการของศูนยกฬีาแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตามองคประกอบของสวน
ประสมทางการตลาด (4 P’s) ซ่ึงแบงรายดาน ดังนี้ ดานการบริการ, ดานอัตราคาสมาชิก, ดาน
สถานที่, ดานการสงเสริมการขาย ผลการวิจัยพบวา  
 1. ดานการบรกิาร ศูนยกีฬาแหงจฬุาลงกรณมหาวิทยาลยัที่ใหบริการกบัสมาชิกที่มาใช
บริการ ยังไมเพียงพอกับความตองการของสมาชิก ซ่ึงสมาชิกตองการความเปนมืออาชีพและเพิ่ม
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ความหลากหลายของการบริการ ตลอดจนอุปกรณในการออกกําลังกายและสิ่งอํานวยความสะดวก
เพื่อเปนการจูงใจใหกับสมาชกิที่มาออกกําลังกายและเลนกีฬา 

 2. ดานอัตราคาสมาชิก ศูนยกีฬาแหงจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัยอยูในราคาที่ถูกมาก  
เนื่องจากศนูยกีฬาแหงจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัยยังอยูในกรอบของรัฐวสิาหกิจจึงไมมเีหตุผล 
ที่จะตองทํางานเพื่อหวังผลกาํไรเปนสําคัญ  
 3. ดานสถานที่ ศูนยกฬีาแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีอากาศคอนขางรอน อบอาว ไมมี
ที่ระบายความรอน หรือดูดอากาศ และทีจ่อดรถของศูนยกีฬาแหงจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัยมีพื้นที่
จํากัดไมเพียงพอกับจํานวนสมาชิกที่มาใชบริการ แสงสวางในสนามกฬีามีไมพอและความปลอดภัย
ของทรัพยสินและของมีคายงัไมดีพอ  
 4. ดานการสงเสริมการขาย ศูนยกฬีาแหงจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  มกีารโฆษณา 
ประชาสัมพันธที่นอยมาก และส่ิงที่เปนกิจกรรมเพื่อการกุศลหรือสงเสริมการขายยังไมดีพอ 
 มงคล  วงษวฒุิศักดิ์ (2550) ไดศึกษาความสําเร็จในการประกอบธุรกิจสปาเพื่อสุขภาพ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลของผูบริหาร
และธุรกิจสปาเพื่อสุขภาพ ปจจัยดานกระบวนการจัดการ ปจจัยดานสวนประสมทางการตลาด  
กับความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจสปาเพื่อสุขภาพในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมประชากรที่ใชใน
การศึกษาครั้งนี้เปนผูบริหารธุรกิจสปาเพื่อสุขภาพ ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 103 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลประมวลผลวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Science) สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด คาต่ําสุด การหาคาสหสัมพันธ
แบบเพยีรสัน (Pearson Product-moment Correlation Coefficient) และวเิคราะหการถดถอยพห ุ
แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบวา  
 ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจสปาเพื่อสุขภาพในเขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับ
มาก ( X = 3.92) โดยมีคาความสําเร็จในการประกอบธุรกิจสปาเพื่อสุขภาพดานการเงนิอยูในระดับ
ปานกลาง ( X = 3.43) ดานลูกคาอยูในระดับมาก ( X = 4.02) ดานกระบวนการบริหารภายในอยูใน
ระดับมาก ( X = 4.22) และดานการเรียนรูและพัฒนาอยูในระดับมาก ( X = 4.00) จากการศึกษา
ปจจัยที่มีความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคลของผูบริหารและธุรกิจสปาเพื่อสุขภาพ ปจจัยดาน
กระบวนการจดัการ ปจจยัดานสวนประสมทางการตลาดกับความสัมพนัธกับความสาํเร็จในการ
ประกอบธุรกจิสปาเพื่อสุขภาพในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงคะแนน
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจสปาเพื่อสุขภาพในเขตกรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 53.2 โดยปจจยั
ที่มีความสัมพนัธกับความสาํเร็จในการประกอบธุรกิจสปาเพื่อสุขภาพอยางมีนัยสําคญัทางสถติิ 
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อันดับแรก คือ ปจจัยดานกระบวนการจัดการ ลําดับที่สอง คือ ปจจัยดานสวนประสมทางการตลาด 
และลําดับสุดทาย คือ ระดับการศึกษาของผูบริหาร คือ ระดับปริญญาตรี  
 ขอเสนอแนะจากงานวจิัย พบวา ความสําเร็จในการประกอบธุรกิจสปาเพื่อสุขภาพในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูบริหารธุรกิจสปาเพื่อสุขภาพควรมีการศึกษาอยางนอยระดับปริญญาตรี และมี
ความรูความเขาใจสามารถประยุกตใชกระบวนการจัดการและสวนประสมทางการตลาดในการ
บริหารจัดการธุรกิจของตนอยางเหมาะสม 
 วาสนา  โฉมด ี(2550) ไดศกึษาระดับความพึงพอใจของผูบริการและการเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจของผูรับบริการตอกลยุทธดานสวนประสมการตลาดบริการในศูนยฟตเนส การกีฬา
แหงประเทศไทย กลุมตัวอยางคือ ผูรับบริการในศูนยฟตเนส การกฬีาแหงประเทศไทย จํานวน  
355 คน ที่ออกกําลังกายในศนูยฟตเนส การกีฬาแหงประเทศไทย มาแลวอยางนอย 1 สัปดาห  
(ชาย = 169 คน, หญิง = 186 คน) เครื่องมือที่ใชในการวจิัยเปนแบบสอบถามมาตราประมาณคา มคีา
ความเที่ยงตรง 0.84 และมีคาความเชื่อมั่น 0.98 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ คือ รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสองกลุมดวยการทดลองคาที การวิเคราะห
ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการเปรยีบเทียบความแตกตางรายคู ผลการวิจัยพบวา  
 1. ระดับความพึงพอใจของผูรับบริการตอกลยุทธดานสวนประสมการตลาดบริการ 
ในศูนยฟตเนส การกีฬาแหงประเทศไทย พบวา มีความพึงพอใจดานบริการ ดานราคา ดานสถานที่ 
ดานประชาสมัพันธ ดานบคุลากร ดานกระบวนการ ดานลักษณะทางกายภาพ โดยรวมอยูในระดับมาก  
 2. การเปรียบเทียบความพึงพอใจตอกลยทุธดานสวนประสมทางการตลาดบริการในศูนย
ฟตเนส การกฬีาแหงประเทศไทย พบวาดวนเพศ อายุ รายไดเฉลี่ยตอเดอืน ประเภทของผูรับบริการ
มีระดับความพึงพอใจกลยุทธ ดานสวนประสมทางการตลาดบริการไมแตกตางกัน ยกเวน ดานการศึกษา 
มีระดับความพึงพอใจตอกลยุทธ ดานสวนประสมทางการตลาดบริการแตกตางจากดานอื่น ๆ  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 วีระพจน  อนองอาจ (2550) ไดศึกษาการจดัการศูนยสุขภาพในโรงพยาบาลเอกชน  
เขตกรุงเทพมหานคร ตามกรอบแนวคิด 7 ดาน คือ ดานการวางแผน นโยบาย, รูปแบบการจัด
องคกร, การบริหารบุคลากร การอํานวยการ ควบคุมงาน, การรวมมือประสานงาน, การรายงานผล
ยอนกลับ และงบประมาณ ใชวิธีการเชิงคณุภาพ โดยวิธีการสมัภาษณ ผูจัดการ หรือเจาหนาที ่
ผูฝกสอนการออกกําลังกาย แหงละ 1 คน รวม 6 คน และวิธีการเชิงปรมิาณ โดยใชแบบสอบถาม
สมาชิกที่มาใชบริการ ทั้งหมด 6 แหง จํานวน 329 คน ผลการวิจยัพบวา  
 ศูนยสุขภาพทกุแหงดําเนนิการตามนโยบายหลักของโรงพยาบาล คือ เพื่อเสริมการ
บริการของโรงพยาบาล การวางแผนมีทั้งทีรั่บนโยบายมาจากโรงพยาบาล และศูนยสุขภาพเปน      
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ผูกําหนดเอง มีวัตถุประสงคที่แตกตางกบัศูนยสุขภาพทั่ว ๆ ไป คือ เนนเรื่องสุขภาพมากกวาเรื่อง
รายได การจัดทําแผนกลยุทธไมมีรูปแบบที่แนนอน และไมเกนิ 1 ป กลุมเปาหมายสาํคัญคือผูมีที่
พักอาศัยอยูในบริเวณใกลเคยีงกับโรงพยาบาลจัดทํางบประมาณเปนรายป การจัดองคกรมีทั้งที่เปน
หนวยงานอิสระ และอยูภายใตแผนกอืน่ ๆ ของโรงพยาบาล มีบุคลากรจํานวน 7-15 คน มีการ
จัดการสภาพแวดลอม สรางบรรยากาศ เนนความปลอดภัย ดแูลอุปกรณ รวมทั้งการจัดระบบจดัการ
เกี่ยวกับสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ มีการจัดการดานการตลาดและการประชาสัมพันธที่ชัดเจน  
มีการคัดเลือกบุคลากรตามคุณสมบัติเฉพาะ กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ และพัฒนาความรู 
ประสบการณ มีการรวมมือประสานงานกนัระหวางโรงพยาบาลกับศูนยสุขภาพ มีการรายงานผล
การปฏิบัติงานหลายรูปแบบ รายไดสวนใหญมาจากคาสมาชิก ดานความพึงพอใจของผูมาใช
บริการ พบวาสวนใหญมีความพึงพอใจทกุดานอยูในระดับมากที่สุดถึงระดับมาก  
 พบวา มีปญหาอุปสรรคใน 4 ดาน คือ ดานการวางแผน นโยบาย รูปแบบการจัดองคกร 
การบริหารบุคลากร และความรวมมือประสานงาน มีขอเสนอแนะในทกุดาน โดยรวมคือ เนนความ
ตองการของลูกคา ไมเนนธุรกิจ ใหมีอุปกรณเพยีงพอ สะอาด จัดกจิกรรมหลากหลาย จัดบุคลากร 
ที่เหมาะสม มกีารควบคุมดูแลและมีการประสานงานที่ดี มีการประเมินผล และกําหนดอัตรา
คาบริการไมสูงมาก 
 อนุรักษ  พินจินิยม (2550) ไดศึกษาคณุลักษณะของผูนําการเตนแอโรบิก โดยใชเทคนิค
เดลฟาย จากกลุมผูเชี่ยวชาญจํานวนทั้งหมด 18 ทาน ซ่ึงเปนผูมีความรูทางดานวิทยาศาสตรการกีฬา 
การออกกําลังกายแบบการเตนแอโรบิก และมีประสบการณอยางนอย 5 ป จากการศกึษาพบวา 
คุณลักษณะผูนําการเตนแอโรบิกจะตองประกอบดวย การมีความรู ความเขาใจ และนําไปใชได
ทางดานกายวภิาคและสรีรวทิยาการออกกาํลังกาย การออกกําลังกาย การเคลื่อนไหวในการออก
กําลังกาย จติวทิยาการออกกาํลังกาย การปองกันการบาดเจ็บ และโภชนาการ สําหรบัคุณลักษณะ
ดานภาวะผูนําการเตนแอโรบิก ผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญ ในระดับมากที่สุด (คามัธยฐานเทากับ 5) 
ไดแก ตองมีบคุลิกภาพที่ดี ตองมีขั้นตอนในการเตนที่ถูกตอง ตองใชทาเตนที่เหมาะสมกับผูมาเตน 
ตองไมใชทาเตนที่อันตรายเกินไป ซ่ึงมีคาการกระจายควอไทลเทากับ 0 สวนในหัวขอ ตองให
สัญญาณชัดเจนเวลานําเตน ตองใหการปฐมพยาบาลเบื้องตนได ตองแกไขการเคลื่อนไหวที่ผิด 
ของผูมาเตนได ตองใหคําแนะนํากับผูมาเตนในเรื่องการออกกําลังกายได มีคาการกระจายควอไทล
เทากับ 1 นอกจากนั้นหวัขอ การตองทักทายกับผูมาเตนโดยการยิ้มหรือสบตา และหวัขอตองพูดจา
และขอบคุณหลังจบการเตน มีคามัธยฐานเทากับ 4.5 และมีคาการกระจายควอไทลเทากับ 1 
 คุณสมบัติดานภาวะผูนําเปนสวนสําคัญอยางยิ่งเนื่องจากการมีผูนําเตนแอโรบิกที่ดีจะทํา
ใหผูตามไดประโยชนและผลการออกกําลังกายตามที่ตองการ สตอกดิล (Stogdill, 1948, p. 46)  

 
 
 



 115 

ไดกลาวไววา “ผูที่จะเปนผูนาํคนอื่นมิใชสามารถจะเปนไดโดยการอาศัยแตเพียงการมีคุณลักษณะ
ทางกายภาพและบุคลิกภาพของผูนํานั้น เพราะวาคณุลักษณะของผูนําจะมีความสัมพันธหรือเขากนั
ไดกับลักษณะกิจกรรมและเปาหมายของผูตามดวย” 
 จากผลการศึกษาครั้งนี้ สามารถนําไปพัฒนาและสรางเกณฑการประเมนิคุณภาพสําหรับ
ผูนําการเตนแอโรบิกตอไปในอนาคต  
 การกีฬาแหงประเทศไทย (2552) ไดทําการสํารวจความพึงพอใจของผูใชบริการ ในศูนย
ฟตเนสการกฬีาแหงประเทศไทยในเดือนตลุาคม พ.ศ. 2552 โดยใชแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น  
140 ชุด  ผลจากการสํารวจความพึงพอใจจากการใชบริการของศูนยฟตเนส กกท. ดังนี้คือ 
 1. ในสวนของสถานภาพทั่วไปพบวา   สมาชิกและผูใชบริการสวนใหญเปนเพศชาย  
ชวงอายุระหวาง 15-29 ป ประกอบอาชีพพนักงานบรษิทัและธุรกิจสวนตวั สมัครสมาชิกแบบ 
รายเดือน ความบอยในการมาใชบริการคือ 4-5 คร้ัง/ สัปดาห ชวงเวลาทีม่าใชบริการมากที่สุดคอื  
07:31-09:00 น. และเวลา 16:01-18:00 น. วัตถุประสงคคือออกกําลังกายเพื่อสุขภาพ สวนเหตุผล 
ในการเลือกใชบริการศูนยฟตเนส กกท. เพราะเดนิทางสะดวกและทราบขาวการเปดใหบริการ 
ของศูนย ฟตเนส กกท. จากการเขามาสอบถามดวยตนเองมากที่สุด 
 2. ความพึงพอใจดานอุปกรณออกกําลังกายภายในศนูยฟตเนส กกท. พบวาสมาชิกและ
ผูใชบริการมีความพึงพอใจดานอุปกรณออกกําลังกายอยูในระดบัที่มากและพึงพอใจความทันสมัย
ของอุปกรณมากที่สุดรองลงมาไดแกอุปกรณมีความหลากหลายชนดิ  
 3. ความพึงพอใจดานสิ่งอํานวยความสะดวกภายในศนูยฟตเนส  กกท. พบวาสมาชิก  
และผูใชบริการมีความพึงพอใจดานสิ่งอํานวยความสะดวกอยูในระดับที่มาก และพึงพอใจ        
ครีมอาบน้ํา แชมพูสระผม น้ํายาลางมือและกระดาษชําระมีบริการอยูเสมอมากที่สุด รองลงมาไดแก
เครื่องชั่งน้ําหนัก วดัสวนสูงไดมาตรฐาน 
 4. ความพึงพอใจดานการใหบริการของเจาหนาที่ธุรการและประชาสัมพนัธ พบวา สมาชิก
และผูใชบริการมีความพึงพอใจดานการใหบริการของเจาหนาที่ธุรการและประชาสมัพันธอยูใน
ระดับที่มาก และพึงพอใจบคุลิกดี อัธยาศยัดี กิริยาเรียบรอย พูดจาสุภาพมากที่สุด รองลงมาไดแก
การแตงกายสะอาด เรียบรอยและสื่อสารขอมูลรายละเอียดเขาใจชดัเจน 
 5. ความพึงพอใจดานการใหบริการของเจาหนาที่แนะนําและสาธิตอุปกรณออกกาํลังกาย 
พบวาสมาชิกและผูใชบริการมีความพึงพอใจดานการใหบริการของเจาหนาทีแ่นะนําและสาธิต
อุปกรณออกกาํลังกายอยูในระดับที่มาก และพึงพอใจบคุลิกดี อัธยาศยัดี กิริยาเรียบรอย พูดจาสุภาพ
มากที่สุด รองลงมาไดแก การแตงกายสะอาด เรียบรอย อธิบายและสาธิตใหเขาใจงาย สามารถ
ปฏิบัติตามได 
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 6. ความพึงพอใจดานการบรหิารจัดการศูนยฟตเนส กกท. พบวา  สมาชกิและผูใหบริการ  
มีความพึงพอใจดานการการบริหารจัดการของศูนยฟตเนส กกท.  อยูในระดับที่มากและพึงพอใจ
การบริการจัดที่จอดรถมากที่สุด รองลงมาไดแกการปรับปรุงพัฒนาดานสถานที่ส่ิงอํานวยความสะดวก
และบริการและการรับแจงเรื่องรองเรียนและการแกปญหา 
 7. ความพึงพอใจดานตาง ๆ พบวาสมาชิกและผูใชบริการมีความพึงพอใจอยูในระดบั
มาก 1,875 คะแนน คิดเปนรอยละ 53 มากที่สุด รองลงมาคือระดับปานกลาง 798 คะแนน คิดเปน
รอยละ 23 ระดับมากที่สุด 759 คะแนน คิดเปนรอยละ 22 ระดับนอย 64 คะแนน คิดเปนรอยละ 
และระดับนอยมาก 4 คะแนน คิดเปนรอยละ 0 โดยสมาชิกและผูใชบริการมีความพึงพอใจอุปกรณ
ออกกําลังกายภายในศูนยฟตเนส กกท. มากที่สุด 
 ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะของสมาชิกและผูใชบริการตลอดปงบประมาณ 2552 พบวา 
 1. มานั่งพักในหองออกกําลังกายมีใหบริการไมพอเพียง 
 2. หนังสือ นิตยสาร และหนงัสือพิมพไวบริการแกสมาชกิและผูใชบริการนอยเกนิไป 
 3. ควรขยายระยะเวลาเปด-ปดซาวนา  
 4. ควรเพิ่มจุดรับชมทีวีใหทัว่ถึงและมีทวีีมากกวานี ้
 5. ควรเพิ่มอุปกรณออกกาํลังกายใหมากขึน้และมหีลากหลาย 
 6. หองน้ําและหองอาบน้ํามีใหบริการนอยเกินไป 
 7. หองน้ํามีกล่ินเหม็น 
 8. อุปกรณชํารุดบอย 
 9. อัตราคาบริการแพงเกินไป  ควรมีสวนลดสําหรับผูมาสมัคร  เปนครอบครัวหรือ 
หมูคณะ 
 งานวิจัยในตางประเทศ  
 โอกะนาวา  และยามากูชิ (Oganava & Yamaguchi, 1998) ไดทําการศกึษาถึงสาเหต ุ
ของการออกจากการเปนสมาชิกของศูนยสุขภาพ การศึกษาจากการจัดการ พบวาจํานวนของศนูย
สุขภาพในญี่ปุนมีจํานวนเพิม่ขึ้นอยางรวดเร็วในเวลา 5 ปที่ผานมา เนือ่งจากความตืน่ตัวทางดาน
สุขภาพ อยางไรก็ตามจํานวนการออกจากสมาชิกกลายเปนปญหาสําคัญสําหรับศูนยสุขภาพ 
วัตถุประสงคของการศึกษาครั้งนี้เพื่อหาความสัมพันธระหวางความถีข่องการเขาเปนสมาชิก 
ของศูนยสุขภาพกับการออกจากการเปนสมาชิก ขอมูลไดจากศนูยสุขภาพในโตเกยีว ประมาณ 
3,000 คน ตัวอยางประชากรประกอบดวยสมาชิกใหม (N = 236) ซ่ึงเขาเปนสมาชิกศูนยสุขภาพ 
ในเดือนพฤษภาคม 2530 แบงกลุมตัวอยางออกเปน 3 กลุม ตามความถี่ของการใชบริการในชวง  
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2 เดือนแรก กลุมที่ 1 ผูใชในระดับนอย (0-1 คร้ัง) กลุมที่ 2 ผูใชระดับกลาง (2-5 คร้ัง) และกลุมที่ 3 
ผูใชระดับมาก (6-31 คร้ัง) คาเฉลี่ยของการระดับการออกจากการเปนสมาชิกของแตละกลุม ในชวง 
6 เดือนตอมา มีสถิติเพิ่มขึ้นสาเหตุของการออกจากการเปนสมาชิกที่ศกึษามา พบวา ระดับของการ
ออกจากการเปนสมาชิกของกลุมผูใชระดบันอยที่สุดใน 3 กลุม ความถี่ของผูใชระดับมากแสดงให
เห็นระดับความคงที่อยางตอเนื่อง จะเห็นไดวาความถี่ของการมาใชบริการระหวาง 2 เดือนแรก  
เปนสิ่งที่ใชในการตัดสินใจออกจากการเปนสมาชิกของศูนยสุขภาพ  
 ยามากูซิ และโอกาดะ (Yamaguchi & Okada, 1988) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการเขารวม
เปนสมาชิกกบัศูนยสุขภาพ ตามการรับรูของผูใชบริการ พบวา แมวาการมีสวนรวมในกิจกรรมกีฬา 
และการออกกําลังกายจะเพิ่มมากขึ้น แตความตั้งใจที่จะเขารวมกับโปรแกรมกีฬายังมีนอย วัตถุประสงค
ของการศึกษาครั้งนี้ก็เพื่อตรวจสอบปจจยัในการเขารวมเปนสมาชิกของศูนยสุขภาพ ตามการรับรู
ของผูใชบริการ ปจจัยตาง ๆ มีดังนี้ 1) ความพึงพอใจในอุปกรณ สถานที่ และส่ิงอํานวยความสะดวก  
2) ความพึงพอใจที่มีตอเจาหนาที่ และ 3) ความพึงพอใจในกิจกรรมการออกกําลังกาย ขอมูลนี้ได
จากสมาชิก 186 คน ของศูนยสุขภาพเอกชน (5 สาขา) ในโตเกียว ประเทศญี่ปุน การวิเคราะหขอมูล
ใชการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตวัแปรตาม ทดสอบสมมติฐาน เพือ่อธิบายปจจัย 
ที่มีผลตอการเขารวมเปนสมาชิกศูนยสุขภาพ คือ ความพึงพอใจในกิจกรรมการออกกําลังกาย 
ประมาณรอยละ 23 การเขารวมเปนสมาชกิของศูนยสุขภาพ ไดพิจารณาจากการจัดการที่ดี  
 ฮอลล (Hall, 1989, p. 47) ไดศึกษาวจิัยเร่ืองลักษณะการใชบริการ ในบวิวิส (Beaau 
Fitness) และแอโรบิค เซ็นเตอร (Aerobic Center) โดยศกึษากับประชากร อันจะกอใหเกิดความรู 
เพื่อชวยใหสถานบริการมีการพัฒนามากขึน้ และเพื่อเผยแพรขาวสารของสถานบริการดานนี้ใหแก
บุคคลทั่วไปมากขึ้น สถานบริการทั้งสองแหงอยูในเมืองฟนิกส และการเก็บรวบรวมขอมูลจะเก็บ
จากสถานบริการทั้งสองนี้ เพื่อนํามาเปรียบเทียบกัน  
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาครั้งนี้ เปนสมาชิกของสถานบริการที่อาศัยอยูนอกเมือง 
112 คน และสมาชิกที่อาศัยอยูในเมือง 88 คน การเก็บรวบรวมขอมูลโดยการออกไปสัมภาษณ 
ตามสถานบริการดานสุขภาพ ความแตกตางระหวางสถานบริการก็คือ สถานที่ตั้ง ระยะทางจากบาน
มาถึงสถานบริการดานสุขภาพของสมาชิกทั้งหมดนอยกวา 5 ไมล สําหรับเพศที่มาใชบริการจะมี
การวิเคราะหและแปลความหมายพิเศษ คอื เพศชายจะสนใจเรื่องการเสริมสรางความแข็งแรงใน
ขณะที่เพศหญงิจะชอบเตนแอโรบิค ฝกความออนตัว และการลดน้ําหนัก การทําใหรางกายเปนที่
สนใจของเพศตรงขาม มีรูปลักษณะที่สวยงาม สมาชิกทั้งชายและหญิงจะสนใจมากแตสมาชิกหญิง
จะสนใจมากกวาสมาชิกชายเล็กนอย  
 

 
 
 



 118 

 แมคคาธี (McCarthy, 1990) ไดวจิัยเร่ืองการมีสวนรวมกนัของการศึกษาและธุรกิจ 
ในดานสมรรถภาพ การศึกษานี้ไดสนับสนุนสมมติฐานที่วา วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยมีสวนรวม 
ในการใหบริการสาธารณะ โดยเขาไปรวมกับฝายธุรกิจ ไดมีการตรวจสอบการตั้งหางหุนสวน
ระหวางวิทยาลัยและมหาวทิยาลัยกับสถานประกอบการใหญ ๆ โดยมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาและ
จัดการบริหารศูนยสมรรถภาพทางกายสําหรับลูกจางของบริษัท หลังจากศูนยสุขภาพไดกอตั้งหนึ่ง
ปผานไปแลว ไดมีการประเมินความคิดเหน็จากสมาชิกของศูนย และไดมีการอภิปรายโตแยงกัน
อยางกวางขวางและนําผลมาใชในการใหคาํแนะนําปรับปรุงศูนยสมรรถภาพทางกาย ไดเกิดการ
เปล่ียนแปลงมากมาย ในสถาบันการศึกษาชั้นสูง เชน การลดลงของผูลงทะเบียนเรียน รูปแบบของ
นักศึกษาที่เปล่ียนไป การตัดงบประมาณ เปนตน โรงเรียนหรือสถานศึกษาตองปรับใหทันกับการ
เปล่ียนแปลงเหลานี้ ซ่ึงฝายธุรกิจตองเขามามีสวนรวมรับผิดชอบชวยเหลือ จึงเห็นไดชัดวาไมมีใคร
ที่จะสามารถทํางานไดโดยลําพัง  
 ยัง  และเลยีว (Yang  & Liao, n.d. cited in Asian  Association  for  Sport  Management, 
2009, p. 87)  ไดทําการศึกษาวิจยัเร่ือง  ภายใตภาวะเงินทุนสึนามิ, การวิเคราะหและพัฒนาธุรกิจ 
ฟตเนสในจีนแผนดินใหญ  (Under  the  Financial  Tsunami, an Analysis  and  Development  of  
the  Fitness  Industry  in  Mainland  China) 
 ความสําคัญของการวิจยัคือ  การเกิดวิกฤตกิารณที่วาดวยเงินทุนสินามิ  ที่ทําใหตลาด
เงินทุนและเศรษฐกิจโลกมกีารปนปวนเปลี่ยนแปลง  โดยเฉพาะเศรษฐกิจของจีนทีจ่ะมีการพัฒนา
ไปสูระดับโลกและนานาชาต ิ แบบคอย  ๆเปนคอย ๆ  ไปจนไมสามรถที่จะควบคุมไดและการศึกษาวิจัย
คร้ังนี้ตองการที่จะทําใหเกดิความเขาใจวามีวิธีการอยางไรที่จะทําใหเงินทุนสึนามิมผีลตอเศรษฐกิจ
ของประเทศจนีแผนดนิใหญ  อะไรคือผลของคลื่นเงินทุนสินามิ ?  มันมีอิทธิพลอยางไร ?  และ 
ในอนาคตจะเปนอยางไร ?  จะตองมีการศกึษาทําความเขาใจในสถานภาพของจีนแผนดินใหญ   
การพัฒนาธุรกิจฟตเนสที่มีความมั่นคงและมีความเหนยีวแนน  จะมีการแนะนําอยางไรเพื่อใหม ี
การพัฒนาในอนาคตได  และมีวิธีการงาย ๆ  คือจะตองศึกษาจากเอกสาร  จากงานวรรณกรรมหรือ
งานวิจยัที่เกี่ยวของ  มีการวิเคราะหขอมูลตาง ๆ  มีการศึกษาโครงสรางของประเทศจนีแผนดนิใหญ
เอง  โดยการพจิารณาเลือกเรือ่งราวที่เกีย่วของกับฟตเนส  เกี่ยวกับเงนิทนุสึนามิ  ศึกษาถึงคลื่น
เงินทุนสึนามขิองประเทศจนี  แมจะเปนทกุสวนของผลที่เกิดขึ้นกต็าม  แตก็ไมใชวาจะเปนเรื่อง
กระทบที่สําคัญมากนัก  นกัธุรกิจฟตเนสของจีนเองจะตองมีการรูจักการปรับตัวและบูรณาการ
ตนเองใหดีขึ้นตลอดเวลา  และควรที่จะตองมีการพบปะกบันักธุรกิจรุนใหม ๆ  (นักปฏบิัติหนาใหม)  
และควรที่จะมกีารควบคุมตนทุนในการปฏิบัติงานฟตเนส  มีการจัดการบริหารที่ดีที่มีคุณภาพ 
มากขึ้น  ทั้งนี้เพื่อจะไดมาซึ่งความไดเปรยีบทางการแขงขันตาง ๆ   
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 เตอรกัว  และแซง  (Ter  Kuo  & Chang, n.d. cited in Asian  Association  for  Sport  
Management, 2009, p. 75)  ไดทําการศึกษาวิจยัเร่ือง  การศึกษาความถีข่องการเขารวมของสมาชิก 
มีความสัมพันธกับคุณภาพ  ความจงรักภักดีในศนูยออกกําลังกายแลนดมารกไตหวนั  (A  Study  of  
Effects  of  Members’  Attendance  Frequency , Relationship  Quality and  Loyalty  of  Landmark  
Club  in  Taiwan)  เหตุผลที่ทําการวิจยัเร่ืองนี้เพราะความถี่ของการเขารวมของสมาชิก  และ 
ความจงรักภักดีของสมาชิกในศูนยออกกําลังกายเปนเรื่องที่สําคัญ  ที่ทําใหศูนยมีรายไดมาก  
ประกอบกับถาศูนยออกกําลังกายมีการจัดการทางการตลาดที่ดี  มีการนําเอาแผนกลยุทธมาใชใน
การประกอบธรุกิจ  ก็จะมีรายไดมากขึ้น  การศึกษาครั้งนีไ้ดทําการสํารวจทัศคติถึงความพึงพอใจ 
ในเรื่องของความบอยในการเขารวมมีความสัมพันธกับคุณภาพของการบริหาร  มีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดี  โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน  127  คน  ทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการวิเคราะห
องคประกอบ  การใชสถิติบรรยาย  และการวิเคราะหวิธีการ  ผลจากการศึกษาคนควาวจิัยพบวา   
1)  ความบอยของการเขารวมของสมาชิกไมไดขึ้นอยูกับคุณภาพของการบริการ  2)  คุณภาพของ
การบริการแกสมาชิกจะมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภกัดี  และ  3)  ความจงรักภักดีของ
สมาชิกจะไมมผีลทางบวกกับความบอยของการเขารวม และมีการสรุปเพิม่เติมวา  กลยุทธทางการตลาด 
สามารถนํามาใชในศนูยออกกําลังกายแลนดมารกไดเปนอยางดี  เชนเดียวกับการปรบัปรุง 
ความจงรักภักดีของสมาชิกผูใชบริการ  แมวาความถี่ของการเขารวมจะไมสัมพันธกบัการตลาดและ
ความจงรักภักดี  แตศูนยออกกําลังกายแลนดมารกจะตองมีกลยุทธในการที่จะดึงดูดใจสมาชิกใหมี
การเขารวมในกิจกรรมมากขึน้                      
 สรุปจากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของตาง ๆ พบวา รูปแบบ
การจัดการสถานประกอบกจิการเพื่อสุขภาพดานการออกกําลังกายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะตอง
ประกอบไปดวย รูปแบบของการจัดการ ทฤษฎีพื้นฐานในการจัดการสถานประกอบกิจการเพื่อ
สุขภาพดานการออกกําลังกาย แนวคิดการจัดการสมัยใหม แนวคดิเกีย่วกับทรัพยากรการจัดการ 
และแนวคิดเกีย่วกับมาตรฐานของสถานประกอบกิจการเพื่อสุขภาพดานการออกกําล ังกาย  
สวนวิธีการศกึษาขอมูลใชวิธีการสัมภาษณ การใชแบบสอบถาม การใชเทคนิคเดลฟาย และการวิจยั
ประเมินความตองการจําเปน และนโยบายมหาวิทยาลัยราชภัฏไดใชมาตราที่ 18 ของพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 เปนผูมีอํานาจและหนาที่ควบคุมดูแลกิจการทัว่ไปของมหาวิทยาลัย 
ซ่ึงขอมูลตาง ๆ ในเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวของ ดังกลาวมานี้ ผูศึกษาคนควาวิจยัในครั้งนี ้
มีความคิดวาเพียงพอที่จะนาํมาใชในการศึกษาคนควาวจิัยไดเปนอยางดี 
 

 
 
 


