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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี 
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการด าเนินงานของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีที่ส่งผลให้เป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์กร โดยเก็บข้อมูลจากการสังเกตและสัมภาษณ์ผู้บริหาร ผู้จัดการ เจ้าหน้าที่ 
อาสาสมัคร และคนในพ้ืนที่ รวมทั้งสิ้น 19 คน  และข้อมูลด้านเอกสาร วิเคราะห์ข้อมูลโดยการน า
ข้อมูลมาจ าแนกหมวดหมู่ตามประเด็น 

ผลการวิจัยพบว่า(1) กระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี มี 3 องค์ประกอบ   
คือ ปัจจัยการน าเข้า (Input)  กระบวนการ (Process)  และผลการด าเนินงาน (Output) โดยปัจจัย
น าเข้า (Input) คือเจ้าหน้าที่  งบประมาณ  การตลาด และอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก 
กระบวนการ (Process) คือการวางแผน  (Planning) การด าเนินงาน  (Organizing)  การอ านวยการ 
(Directing) การควบคุมงาน (Controlling) และผลการด าเนินงาน (Output)  แสดงให้เห็นการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคลพื้นเมือง  การพัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร  และการพัฒนากิจกรรมด้าน
อาสาสมัคร  ผลการด าเนินงานที่เกิดขึ้นสอดคล้องและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร และเชื่อมโยง
มาต่อผลจากการด าเนินงานที่มีต่อชุมชนเมืองบาหลี  และ (2) ปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการด าเนินงานให้
เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร  คือ 5 ปัจจัย ดังนี้  ทุนวัฒนธรรม ทุนมนุษย์  ด้านเศรษฐกิจ 
การตลาดการท่องเที่ยว และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยปัจจัยเหล่านี้ช่วยส่งเสริมต่อการด าเนินงานให้
เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ขององค์กร คือ พัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่ (Potential Staff 
Development) พัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร (Personal Development) และพัฒนากิจกรรมงาน
ด้านอาสาสมัคร(Volunteer Program Development) และผลการด าเนินข้างต้นส่งผลเชื่อมโยงต่อ
การมีส่วนร่วมของชุมชนในพื้นที่เมืองบาหลี 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this study were to investigate the management 
process of the Green Lion Bali Foundation, and to explore factors supporting the 
operation of the Green Lion Bali Foundation that have resulted in the 
achievement of the organizational goals.  Data were collected through 
observations and interviews with the executive manager, manager, staff, 
volunteers and local Balinese, and from related documents.  The data of this 
qualitative study were analyzed using descriptive analysis. 

The study found that (1) the management process of the Green Lion 
Bali Foundation has three components: input, process and output.  The input 
factors are man, money, market and materials.  The process includes planning, 
organizing, directing and controlling. The outputs have shown potential 
development of local Balinese, volunteers’ personal development, and volunteer 
program development.   The outputs correspond with and serve the 
organizational goals.  (2) Factors supporting organizational operation to achieve the 
organizational goals consist of five factors: cultural capital, human capital, 
economy, tourism marketing, and stakeholders.  These factors help promote the 
organization to achieve its objectives which are staff’s potential development, 
personal development, and volunteer program development.  The 
aforementioned outputs have resulted in community participation of Balinese in 
the Green Lion Bali Foundation. 
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บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคัญ 
 

ธุรกิจท่องเที่ยวในปัจจุบันมีการพัฒนารูปแบบการด าเนินงานในแนวทางใหม่  ที่ถูก
พัฒนาเพ่ือตอบสนองความต้องการของตัวนักท่องเที่ยว  เกิดเป็นการท่องเที่ยวแบบอาสาสมัคร 
(Volunteer Tourism)  การท่องเที่ยวแนวใหม่นี้นั้นมีอยู่ทั่วทุกมุมโลก  โดยมีสิ่งที่สนับสนุนและเป็น
แรงผลักให้นักท่องเที่ยวหันมาตระหนักถึงเหตุการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นจากภัยธรรมชาติหรือที่มนุษย์สร้าง
ขึ้นก็ตามนั้น  รวมถึงวิกฤตการณ์ที่ผ่านมา  ซึ่งเหตุการณ์เหล่านั้นท าให้เกิดผลกระทบรุนแรงต่อมนุษย์
ในทั่วทุกมุมโลก  เป็นผลท าให้เกิดการค านึงถึงและสนใจซึ่งกันและกัน และห่วงใยโลกที่เราอยู่ร่วมกัน  
The Travel Industry Association of America (เครือข่ายจิตอาสา, 2551: ออนไลน์)ได้ท าการ
ส ารวจและมีงานวิจัยที่สนับสนุนการเติบโตของการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครดังกล่าวอีกด้วย  และ
ชี้ให้เห็นว่า   จ านวนของนักท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครนั้นเพ่ิมขึ้นหลายเท่าตัวจากปี 2548 และรวมทั้ง
ข้อมูลล่าสุดในปี 2550 ของ Travelocity (2551)  ที่ท าการส ารวจทางอินเตอร์เน็ตพบว่าจ านวน
นักท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครเพ่ิมขึ้นกว่าเท่าตัวจากผลส ารวจที่ผ่านมาร้อยละ 6 เพ่ิมเป็นร้อยละ 11 
จากป ี2549  แสดงให้เห็นว่าแนวโน้มการเติบโตของการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครเป็นอย่างดี 

 การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครนี้เป็นการท่องเที่ยวแนวใหม่ที่มีอยู่ทั่วทุกมุมโลก  โดย
องค์กรด้านการท่องเที่ยวระดับโลกอย่าง United Nation World Tourism Organization 
(UNWTO) ได้จัดท าเว็บไซต์ DANTEI เพ่ืออ านวยความสะดวกในการแลกเปลี่ยนข้อมูลกาศึกษาด้าน
การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร ระหว่างองค์กรที่เก่ียวข้องจากประเทศต่างๆ (การท่องเที่ยวแห่งประเทศ
ไทย , 2550) การท่องเที่ยวเชิงนี้มาเริ่มและเป็นที่รู้จักเมื่อปี 2543 โดยพฤติกรรมของนักท่องเที่ยว
สมัยใหม่นั้นมีสิ่งที่สนับสนุนและเป็นแรงผลักให้นักท่องเที่ยวหันมาตระหนักถึงเหตุการณ์ต่างๆที่
เกิดข้ึนจากภัยธรรมชาติหรือที่มนุษย์สร้างข้ึน 

การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครเป็นการท่องเที่ยวรูปแบบหนึ่งที่มีศักยภาพและสามารถ
ส่งเสริมองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครที่ด าเนินงานเพ่ือเป็นองค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม
และสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นเปูาหมายหลักขององค์การประเภทนี้  ซ่ึงนั้นมีความหลากหลายขึ้นอยู่กับพ้ืนที่
ที่ใช้จัดกิจกรรมนั้นๆ  โดยกิจกรรมที่จะจัดขึ้นก็ย่อมสอดคล้องกับวิถีชีวิต  วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อม
ที่เกิดขึ้นในพ้ืนที่เหล่านั้น ทั้งในรูปแบบการจัดกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครนั้นก็
ขึ้นอยู่ทีว่ัตถุประสงค์ของการด าเนินงานขององค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร  

องค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครจะด าเนินงานในรูปแบบการท่องเที่ยวนั้น  จึง
จ าเป็นต้องมกีระบวนการจัดการ (Management Process) ทั้งนี้ระบบการด าเนินงานขององค์กร จะ
เป็นการจัดการที่จะเข้ามาช่วยระบบของการด าเนินงาน  เพ่ือบรรลุตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์
ขององค์กร กระบวนการจัดการประกอบด้วย การวางแผน ( Planning) การด าเนินงาน 
(Organization) การอ านวยการ (Directing) และการควบคุมงาน (Controlling) (อุดม  ทุมโฆสิต, 
2544) องค์กรโดยส่วนใหญ่มักจะเป็นองค์กรแบบระบบเปิด  (Open  Systems)  ซึ่งเป็นระบบที่มี
ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม  ท าให้ได้รับอิทธิพลหรือผลกระทบตลอดเวลาจากสภาพแวดล้อมที่
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เกิดขึ้น  และต้องอาศัยการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคล องค์กรหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ในลักษณะเป็นการ
แลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน และผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นมีความสมดุล รวมทั้งสภาวการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปก็มีผลหรืออิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์กร (ประชุม รอดประเสริฐ, 2543)  ซึ่งไม่
ว่าจะเป็นปัจจัยภายในที่สามารถควบคุมได้หรือปัจจัยภายนอกที่ไม่สามารถควบคุมได้ องค์กรจึงต้อง
พิจารณาเพื่อน าปัจจัยเหล่านั้นมาช่วยในการด าเนินงาน ปัจจัยต่างๆที่เป็นแรงกดดันหรือเงื่อนไขต่างๆ
ที่นอกเหนือการควบคุมนั้นมีผลต่อการด าเนินงานต่อองค์กร (จิรศักดิ์ จิยะนันท์ และคณะ, 2542)  ไม่
เพียงแต่จะด าเนินงานเพียงแค่สิ่งที่ เคยปฏิบัติ  แต่ยังต้องค านึงถึงการปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดข้ึน  

 องค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครที่ด าเนินงานนั้นเพ่ือที่จะเป็นองค์กรที่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นเปูาหมายหลักขององค์การประเภทนี้ องค์กรการท่องเที่ยว
เชิงอาสาสมัครจะด าเนินงานในรูปแบบการท่องเที่ยวนั้น  จึงจ าเป็นต้องมีปัจจัยต่างๆ เข้ามาช่วย
สนับสนุนการด าเนินงานขององค์กร การด าเนินงานนั้นจึงต้องอาศัยการจัดการที่จะเข้ามาช่วยระบบ
ของการด าเนินงาน  เพื่อบรรลุตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร  

มูลนิ ธิกรีน ไล อ้อนบาหลี เป็นองค์กร ไม่แสวงหาผลก า ไร  ( Non-Profitable 
Organization) ในด้านองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครแก่นักท่องเที่ยวอย่างมีคุณภาพ พร้อมกับ 
สร้างจิตส านึกการเรียนรู้ ใส่ใจด้านสิ่งแวดล้อมและสังคมอย่างยั่งยืน ภายใต้กรอบทางความคิดที่สร้าง
กระบวนการจัดการองค์กร  การสร้างทีมงาน  และการวางแผนอย่างเป็นระบบ  โดยมีเปูาหมายคือ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระบบการด าเนินงานขององค์กรสามารถด าเนินงานเป็นองค์กรการ
ท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร และรวมถึงมองว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นการสร้าง
ทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นให้กลายเป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ,2545) นั่นคือการ
แปลงทรัพยากรมนุษย์ซึ่งรวมถึงสิ่งที่จับต้องไม่ได้ให้เป็นทุนโดยการจัดการความรู้ ให้กับบุคลากรใน
องค์การโดยให้สามารถดึงเอาความรู้ ความสามารถที่มีอยู่ในตัวเองออกมาใช้เพ่ือพัฒนาองค์การและ
ทรัพยากรมนุษย์ด้วย (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2547)   

มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีเป็นองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครแก่นักท่องเที่ยวอย่าง
มีคุณภาพ พร้อมกับ สร้างจิตส านึกการเรียนรู้ ใส่ใจด้านสิ่งแวดล้อมและสังคมอย่างยั่งยืน ภายใต้
กรอบทางความคิดที่สร้างกระบวนการจัดการองค์กร  การสร้างทีมงาน  และการวางแผนอย่างเป็น
ระบบ  โดยมีเปูาหมายคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระบบการด าเนินงานขององค์กรสามารถ
ด าเนินงานเป็นองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร และรวมถึงมองว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ เป็นการสร้างทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นให้กลายเป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญ นั่นคือการแปลง
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งรวมถึงสิ่งที่จับต้องไม่ได้ให้เป็นทุนโดยการจัดการความรู้ ให้กับบุคลากรในองค์การ
โดยให้สามารถดึงเอาความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่ในตัวเองออกมาใช้เพ่ือพัฒนาองค์การและทรัพยากร
มนุษย์ด้วย (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2547)   

ดังนั้นกระบวนการจัดการเป็นจึงตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญขององค์กรโดยให้เป็นไปตาม 
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  โดยเริ่มที่ผู้บริหารต้องมีการวางแผนงานล่วงหน้า  และต้องมีระบบงานที่ดีซึ่งก็
คือขั้นตอนในการด าเนินงาน  จึงจะประสานหน้าที่ความรับผิดชอบต่างๆ  ขององค์กร  โดยที่ผู้จัดการ 
หัวหน้างานที่จะคอยประสานงานพนักงาน  รวมถึงจูงใจและดูแลทุกข์สุขของพนักงานชาวพ้ืนเมือง  
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เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงาน  ส่งเสริมให้มีการพัฒนางานของตนเอง  เข้าใจในงานที่ปฏิบัติ  
จิตส านึกในการปฏิบัติงาน  และการติดตามและประเมินผลจากการด าเนินงาน  เพ่ือให้ทราบถึงว่าผล
จากการด าเนินงานที่ได้ตรงกับเปูาหมายขององค์กร   

ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษากระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี
ด าเนินงานเป็นองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครมาและรวมถึงปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการด าเนินงาน
ของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีให้เป็นไปตามเปูาหมาย  อนึ่ง มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีจึงเป็นองค์กรไม่
แสวงหาก าไร เนื่องมาจากเปูาหมายขององค์กร  เพ่ือที่จะพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่และกิจกรรม
ด้านงานอาสาสมัคร  ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์ไม่แสวงผลก าไร  โดยการพัฒนาศักยภาพ
ของเจ้าหน้าที่ที่เป็นตัวขับเคลื่อนองค์กรให้เกิดการด าเนินงาน  ศักยภาพที่เกิดขึ้นของเจ้าหน้าจะมีผล
ต่อการด าเนินงาน และสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และเรียนรู้ด้วยกันขณะด าเนินงาน   และกิจกรรม
ด้านอาสาสมัครที่ก็มีส่วนช่วยให้เกิดประโยชน์ต่อสาธารณะชนและชุมชน  โดยกิจกรรมด้าน
อาสาสมัครที่ทางองค์กรด าเนินงานคือกิจกรรมด้านการศึกษา  ด้านช่วยเหลือสังคม และด้านอนุรักษ์
ธรรมชาติ  ผลจากการด าเนินกิจกรรมเหล่านี้จะช่วยส่งผลต่อชุมชนในเมืองบาหลี  รวมถึงอาสาสมัคร
ที่เข้าร่วมกิจกรรมส่งผลต่อตัวอาสาสมัครที่ได้เรียนรู้วิถีชีวิตที่แตกต่างออกไป  ปลูกฝังจิตส าธารณะ  
ช่วยเหลือชุมชนและสังคม  รวมถึงน าไปประยุกต์ในเพ่ือเป็นแนวทางการด าเนินงานองค์กรการ
ท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร 
 
 
ค าถามของการวิจัย 
 

1. พ้ืนที่เปูาหมายมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีด าเนินงานเป็นองค์กรการท่องเที่ยวเชิง
อาสาสมัครมีกระบวนการจัดการอย่างไร 

2. ปัจจัยใดบ้างที่ส่งเสริมต่อการด าเนินงานขององค์กรให้เป็นไปตามเปูาหมายมูลนิธิ
กรีนไลอ้อนบาหลี   
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี 
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเปูาหมายของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี ในการ

ด าเนินงานขององค์กรการทอ่งเที่ยวเชิงอาสาสมัคร 
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ขอบเขตการวิจัย 
 

ขอบเขตการวิจัยในครั้งนี้สามารถแยกเป็น ขอบเขตด้านพ้ืนที่ ขอบเขตด้านผู้ให้
ข้อมูล ขอบเขตด้านเนื้อหาและขอบเขตด้านเวลา ซึ่งอธิบายไว้ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ ในการศึกษาในครั้งนี้มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี  ซึ่งตั้งอยู่ที่เมือง
บาหลี ประเทศอินโดนีเซีย  พ้ืนที่เมืองบาหลีเป็นเมืองที่มีศักยภาพในการจัดกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิง
อาสาสมัคร  โดยพ้ืนที่ใช้จัดกิจกรรมนั้นประกอบด้วย  2 พ้ืนที่หลักคือ พ้ืนที่แรก คือบริเวณรอบเมือง
บาหลี  ซึ่งมีแหล่งท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมที่แสดงให้เห็นถึงวิถีชีวิต ความเป็นอยู่ ประเพณี และ
พิธีกรรมต่างๆ ไว้ใช้ในการจัดกิจกรรมด้านงานอาสาสมัครและอีกพ้ืนที่หนึ่งคือ  เกาะนูซาปานูดา 
(Nusa Panida Island)  เป็นพ้ืนที่ทางธรรมชาติทีเป็นแหล่งท่องเที่ยวเชิงธรรมชาติ  เป็นเกาะที่มี
เอกลักษณ์ในการจัดการสิ่งแวดล้อมและท าการท่องเที่ยวอย่างมีส่วนร่วมและร่วมมือกัน โดยที่แห่งนี้มี
กิจกรรมอนุรักษ์เต่า (Turtle Conservation) 

2. ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูล  ในการศึกษาครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพโดยก าหนด
กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ซึ่งได้ท าการแยกตามหัวข้อดังต่อไปนี้  คือ    

2.1 ด้านผู้ให้ข้อมูลหลัก คือกลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้องและมีความเข้าใจใน
กระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีเป็นอย่างดี นั่นคือ 

- ผู้บริหารมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี จ านวน 1 คน     
- ผู้จัดการฝุายปฏิบัติงานชาวไทยและชาวบาหลี  จ านวน 2 คน     
- เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงานด้านวางแผนและด้านจัดการทั้งชาวไทย

และชาวบาหลี จ านวน 2 คน     
- เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงานฝุายปฏิบัติงานชาวบาหลี  จ านวน 2 คน     
- กลุ่มอาสาสมัครที่เข้าร่วมท ากิจกรรมด้านอาสาสมัคร จ านวน 1คน     

2.2 ด้านผู้ให้ข้อมูลรอง  คือ ผู้ทีได้รับผลจากการด าเนินตามเปูาหมาย 
ของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีและท่ีมีส่วนร่วมในด้านการจัดกิจกรรมอาสาสมัครที่ผ่านมา นั่นคือ คุณครู
ประจ าโรงเรียนที่ช่วยประสานระหว่างโรงเรียนที่เข้าร่วมกับทางมูลนิธิไลอ้อนมาตลอดจ านวน 3 
โรงเรียน ( คุณครูผู้ให้สัมภาษณ์โรงเรียนละ 2 คน )  รวมทั้งหมด  6 คน  คนในชุมชนเมืองบาหลีที่มี
ส่วนรวมด้านการใช้ประโยชน์ในพื้นท่ีชุมชน  จ านวน 5 คน 

3. ขอบเขตด้านเนื้อหา  ผู้วิจัยท าการศึกษาเน้นการวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
เนื้อหาผ่านแนวทางที่จากการศึกษา  เอกสารที่เกี่ยวข้อง  แนวคิดและผลจากจาการลงพ้ืนที่ศึกษาที่
เกิดขึ้นของกระบวนจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลและสภาพแวดล้อมจริงที่
เกิดข้ึน  ซึ่งก าหนดขอบเขตเนื้อหาดังนี้ 

ส่วนที่ 1 น าเสนอผลจากการศึกษากระบวนการจัดการของ 
มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี สอดคล้องกับกรอบแนวคิดของงานวิจัยในครั้งนี้  โดยน าแนวคิดเชิงวิเคราะห์
ระบบเข้ามาช่วยในการวิจัยครั้งนี้อันประกอบด้วย 

ปัจจัยการน าเข้า (Input) ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ (Man) งบประมาณ  
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(Money) การจัดการ (Management) อุปกรณ์ (Material) จริยธรรม (Morality) การตลาด 
(Market) ข้อมูลข่าวสาร (Massage) และวิธีการ (Method)  

กระบวนการ (Process)  ประกอบด้วย  การวางแผน (Planning) 
การด าเนินงาน (Organization) การอ านวยการ (Directing) และการควบคุมงาน (Controlling)  

ผลการด าเนินงาน (Output)  ประกอบด้วย นั่นคือ เปูาหมายขององค์กร
ผลจากการพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่ (Potential Staff Development) พัฒนาตัวเองของ
อาสาสมัคร(Personal Development) และพัฒนากิจกรรมงานด้านอาสาสมัคร(Volunteer 
Program Development) และผลการด าเนินข้างต้นส่งผลเชื่อมโยงต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนใน
พ้ืนที ่

ส่วนที่ 2 น าเสนอผลจากการศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมการด าเนินงานของ 
องค์กรให้เป็นไปตามเปูาหมาย  นั่นคือ ปัจจัยภายใน (Internal Assessment) ที่เป็นผลจาก
กระบวนการจัดการของมูลนิธิและปัจจัยภายนอก (External Assessment) ที่เกิดจากจากปัจจัยด้าน
ต่างๆรอบนอกองค์กร คือ ทุนวัฒนธรรม (Culture Capital) ทุนมนุษย์ (Human Capital) ด้าน
เศรษฐกิจ (Economic) การตลาดการท่องเที่ยว (Trends)  ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders)  
  4 ขอบเขตด้านเวลา  สามารถแบ่งตามการรวบรวมข้อมูลได้เป็น  3 ส่วน  คือ 
   1) ในส่วนข้อมูลจากการสัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูลหลักและผู้ให้ข้อมูลรอง  
ซึ่งท าการศึกษาในช่วงเดือนมกราคม  2559 
   2) ในส่วนข้อมูลจากการสังเกตแบบมีส่วนร่วม  ได้ท าการเก็บข้อมูลในเดือน
มีนาคมถึงเดือนกรกฎาคม 2558   
   3) ในส่วนข้อมูลจากการเอกสารได้ท าการเก็บรวมรวบเอกสารที่เกี่ยวข้อง
กับมูลนิธิจากพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือได้ข้อมูลที่เป็นปัจจุบัน 
 
ประโยชน์ของการวิจัย 
 

1 กระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีสามารถน าไปประยุกต์ในเพ่ือเป็น
แนวทางการด าเนินงานองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร 

2 เปูาหมายของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีด าเนินงานด้านการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร  
ซึ่งจะช่วยส่งผลท าให้เกิดการมีส่วนร่วมของคนในชุมชน  และกิจกรรมด้านงานอาสาสมัครสามารถ
พัฒนาทักษะคุณภาพชีวิตและสร้างจิตส านึกร่วมต่อความรับผิดชอบต่อสังคม 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

กระบวนการจัดการ  หมายถึง  การด าเนินงานตามกิจกรรมและระบบการท างานที่ 
มีการวางแผนและระบบที่วางไว้ของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี และด าเนินตามล าดับขั้นตอน 4 ขั้นตอน  
คือ  การก าหนดแผนงาน  การด าเนินงาน  การชี้น า   และการควบคุมงาน 



6 
 

  การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร  หมายถึง  รูปแบบการท่องเที่ยวที่ด าเนินงานผ่าน
กิจกรรมด้านอาสาสมัครและนักท่องเที่ยวท างานในฐานะอาสาสมัคร เพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืนและฟ้ืนฟู
สิ่งแวดล้อม 

มูลนิธกรีนไลอ้อนบาหลี  หมายถึง  องค์กรด้านการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครที่มี 
เปูาหมายเพือ่พัฒนาและส่งเสริมศักยภาพเจ้าหน้าที่ขององค์กรและการพัฒนากิจกรรมงานอาสาสมัคร 
ซึ่งมีส านักงานประสานงานตั้งอยู่ที่หมู่บ้านปาเนสนัน-คาจา เมืองอุบุด  บาหลี  ประเทศอินโดนีเชีย  

เจ้าหน้าที่  หมายถึง  บุคคลที่ร่วมท างานกับมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี เจ้าหน้าที่
ประจ าที่ท างานโดยมีสัญญาการท างานเป็นการจ้างงานและมีผลตอบแทนเป็นค่าจ้าง   

อาสาสมัคร คือ กลุ่มนักท่องเที่ยวที่เข้าร่วมกิจกรรมด้านงานอาสมัครโดยมีท าตาม
สัญญาที่ตกลงไว้กับทางมูลนิธิในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งและมีผลตอบแทนเป็นที่พักอาศัยและอาหาร 

มูลนิธกรีนไลอ้อนบาหลี  หมายถึง  องค์กรไม่แสวงหาก าไรซึ่งรับอาสาสมัครเข้าร่วม 
กิจกรรมด้านงานอาสาสมัครที่มีวัตถุประสงค์เ พ่ือด าเนินการพัฒนาเจ้าหน้าที่ ในองค์กรและ
ด าเนินนงานด้านการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร  ซึ่งมีส านักงานประสานงานตั้งอยู่ที่หมู่บ้านปาเนสนัน-
คาจา เมืองอุบุด  บาหลี  ประเทศอินโดนีเชีย  
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ทบทวนวรรณกรรม 
 

การศึกษาเรื่อง  กระบวนการจัดการองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร มูลนิธิกรีน
ไลอ้อนบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย ผู้วิจัยได้ด าเนินศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ  วารสาร เอกสาร 
บทความ และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  เพ่ือน ามาประกอบการศึกษา  การก าหนดกรอบแนวคิด วิเคราะห์
และสังเคราะห์ผลการศึกษา  โดยมีแนวคิดที่สรุปสาระส าคัญได้ ดังนี้ 

1 แนวคิดเก่ียวการจัดการ 
2 แนวคิดเก่ียวกับองค์กรไม่แสวงหาก าไร 
3 แนวคิดเก่ียวกับการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร 
4.แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยส่งเสริมต่อการด าเนินงาน 
5 บริบทของการท่องเที่ยวเมืองบาหลี 
6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
7 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย  

 
แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการ  
 

องค์กรไม่ว่าองค์กรประเภทใดก็ตาม   ก็ย่อมต้องมีการจัดการองค์กรเข้ามาช่วยใน 
การด าเนิน  ทั้งนี้เพ่ือให้งานขององค์กรบรรลุไปตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่วางไว้ (ศิ ริพงษ์  
ลดาวัลย์ ณ อยุธยา, 2540)  ในการปฏิบัติงานใดๆ ขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับคน  สิ่งของและ
หน่วยงาน โดยครอบคลุมเรียกว่า กระบวนการการจัดการ กล่าวคือ กระบวนการจัดการโดยใช้
แนวคิดการวิเคราะห์เชิงระบบ (System  Analysis) หมายถึงกระบวนการที่ท าให้บรรลุผลส าเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อผลลัพธ์ (ถนัด เดชทรัพย์, 2550) และองค์ประกอบพ้ืนฐาน
ของแนวคิดการวิเคราะห์เชิงระบบ เป็นองค์กรประกอบหรือปัจจัยต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์กันและมี
ส่วนกระทบต่อปัจจัยระหว่างกันในการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ การรวบรวม
ส่วนประกอบต่างๆที่มีความสัมพันธ์กันภายในและมีปฏิสัมพันธ์กันโดยส่วนประกอบทั้งหลายนั้นจะ
ร่วมกัน คือ ปัจจัยการน าเข้า (Input)  กระบวนการ (Process)  ผลการด าเนินงาน (Output) โดยมี
รายละเอียดดังนี้  

1. ปัจจัยการน าเข้า (Input)   คือทรัพยากรการบริหาร ( Management 
resources ) ซึ่งประกอบด้วย คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) วิธีการ (Method) การ
จัดการ (Management) การตลาด (Market) ถูกน าเข้าในระบบเพื่อการประมวลผลหรือการบริการที่
เติบโตและพัฒนาก้าวหน้าไปพร้อมกับ ขณะเดียวกันการท างานที่มองเห็นถึงความส าคัญ หรือคุณค่า
ของจิตใจของผู้ปฏิบัติงานมีมากขึ้น โดยให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของคนงาน
มากขึ้น จึงเพ่ิมขวัญและก าลังใจ (Morale) เข้าไปเป็น และเมื่อโลกก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตถ์
(Globalization ) ระบบการสื่อสารไร้พรหมแดนที่ติดต่อเชื่อมโยงกันเป็นระบบเครือข่ายครอบคลุมทั่ว
โลกท าให้การติดต่อสื่อสารรวดเร็วใครไม่รู้หรือไม่มีข้อมูลย่อมเสียเปรียบในเชิงธุรกิจจึงได้เพ่ิม ข้อมูล
ข่าวสาร (Message) เข้าไปในทรัพยากรบริหาร รวมเป็น 8 M (บุญเกื้อ ควรหาเวช, 2543) 
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2.กระบวนการ (Process)  คือ หน้าที่หรือกิจกรรมขั้นพ้ืนฐานที่ผู้บริหารต้อง 
กระท า ในปัจจุบันยึดถือหน้าที่ 4 ประการ  

2.1 การวางแผน ( Planning ) เป็นกิจกรรมอันดับแรกที่ส าคัญของ
ผู้บริหารที่จะต้องมีการตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ เตรียมการไว้ล่วงหน้า  เช่น  มีการก าหนดเปูาหมายในการ
ด าเนินธุรกิจ   ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีการวางแผนอย่างรอบคอบและรัดกุม ความส าคัญของการวาง
แผนการวางแผนเป็นงานหลักและส าคัญในการบริหารของหน่วยงานในทุกระดับ เนื่องจากเป็น
ตัวก าหนดทิศทาง เปูาหมาย วิธีด าเนินการ ที่จะท าให้หน่วยงานด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการภายในเวลาที่ก าหนด การด าเนินงานจะประสบผลส าเร็จมากหรือ
น้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับการวางแผน หากวางแผนดีก็เท่ากับด าเนินงานส าเร็จไปแล้วกว่าครึ่ง ดังนั้น  
การวางแผนจึงมีความส าคัญต่อการด าเนินงาน การวางแผนเป็นหน้าที่อันดับแรกของผู้บริหาร เป็น
แนวทางปฏิบัติที่ส าคัญ ผู้ปฏิบัติตามแผนสามารถศึกษาเรียนรู้วิธีการขั้นตอน และกระบวนการท างาน
ได้จากแผนก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ แผนและการวางแผนเป็นตัวก าหนดทิศทางและความรู้สึกในเรื่อง
ของความ  มุ่งหมายส าหรับองค์การให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้รู้ แผนเป็นกรอบส าหรับการตัดสินใจให้ผู้
ปฏิบัติได้ อย่างดี จึงสามารถปูองกันมิให้มีการตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาแต่ละครั้งไปเท่านั้นด้วย แผนและ
การวางแผนจะช่วยให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน มองไปในอนาคต และเห็นโอกาสที่จะแสวงหา
ประโยชน์หรือกระท าการต่างๆ ให้ส าเร็จตามความมุ่งหมายได้ ทั้งยังมองเห็นปัญหาอุปสรรคและภัย
คุกคามต่างๆ เพื่อจะหาทางปูองกัน ตลอดจนลดภาวะความเสี่ยงต่างๆ ได้ด้วย การตัดสินใจที่มีเหตุผล
ในการวางแผนนั้น จะมีการตัดสินใจเรื่องต่างๆ ไว้ล่วงหน้า ซึ่งมีเวลาพอที่จะใช้ทั้งหลักทฤษฎี 
แนวความคิด และหลักการ ประกอบกับตัวเลขสถิติและข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องมาพิจารณา
ตัดสินใจ จึงท าให้การตัดสินใจเป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสมและมีเหตุผลและเป็นประโยชน์ตาม
ต้องการการวางแผนในเรื่องของการเตรียมการไว้ล่วงหน้า เมื่อมีการก าหนดวัตถุประสงค์และ
เปูาหมายตามความต้องการ กิจกรรมต่างๆ ที่จะต้องกระท าให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ และ บังเกิดผล
ตามเปูาหมายนั้นๆ จะต้องได้รับการพิจารณา การตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ทั้งวิธีการกระบวนการ 
ขั้นตอนของการกระท า ทรัพยากรที่ต้องใช้ เวลา สถานที่และการควบคุมดูแลการท างานการวางแผน
มีส่วนช่วยให้มนุษย์เปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ ได้มาก การวางแผนเป็นตัวน าในการพัฒนา  

2.1.1.การจ าแนกประเภทของแผน ขึ้นอยู่กับบรรทัดฐานที่น ามาใช้
ในการจ าแนกและจัดแบ่งประเภท เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการใช้งานและง่ายต่อการท าความ
เข้าใจ การวางแผนอาจจ าแนกเป็นประเภทต่างๆ โดยอาศัยหลักเกณฑ์ที่แตกต่างกันไป การจ าแนก
ประเภทของแผนที่ส าคัญๆ มีดังนี้ 

2.1.1.1.จ าแนกตามระดับหน่วยงาน  เป็นแผนซึ่งระบุถึง
ระดับหน่วยงานที่ก าหนดแผนและก าหนดวิธีการในการปฏิบัติตามแผน แผนประเภทนี้ได้แก่ แผน
ระดับชาติ แผนระดับกระทรวง แผนระดับกรม แผนระดับจังหวัด แผนระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา แผน
ระดับโรงเรียน เป็นต้น 

2.1.1.2. จ าแนกตามวัตถุประสงค์ หรือ เปูาหมาย  เป็นแผนซึ่ง
จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายโดยเฉพาะ เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
แผนการศึกษาแห่งชาติ แผนพัฒนาชนบท แผนพัฒนาแหล่งอุตสาหกรรมภาคตะวันออก เป็นต้น 
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2.1.1.3. จ าแนกตามระยะเวลา  แผนประเภทนี้ อาจแบ่งได้เป็น 3
ประเภท ดังนี้ 

(1) แผนระยะสั้น (Short-Range Plan) คือ แผนที่ใช้
ระยะเวลาด าเนินการประมาณ 1 ปี แต่ไม่เกิน 2 ปี เช่น แผนปฏิบัติการประจ าปี (Action Plan or 
Operation Plan) ในแผนจะมีรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการด าเนินการ สถานที่ งบประมาณ และ
ผู้รับผิดชอบ การวางแผนระยะสั้นอาจท าในรูปของแผนงาน (Program) หรือ โครงการ (Project) ซึ่ง
มีกิจกรรมไม่สลับซับซ้อน 

 (2) แผนระยะปานกลาง (Intermediate-Range Plan) คือ 
แผนที่ใช้ระยะเวลาในการด าเนินการตั้งแต่ 3-4 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ.2550-2554) แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี เป็นต้น 

(3) แผนระยะยาว (Long-Range Plan) คือ แผนที่ใช้
ระยะเวลาในการด าเนินการมากกว่า 5 ปี ขึ้นไป ในแผนจะก าหนดขอบเขตแนวทางไว้กว้างๆ เช่น 
แผนการศึกษาแห่งชาติ 15 ปี เป็นต้น  นอกจากนั้นแผนทั้ง 3 ประเภท จะต้องประสานสัมพันธ์ซึ่งกัน
และกัน การก าหนดแผนระยะสั้นหรือระยะปานกลางโดยไม่ค านึงถึงแผนระยะยาว ย่อมมีผลเสียหาย
มากกว่าที่จะได้ผลดี หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่าแผนระยะสั้น หรือระยะปานกลาง อาจเกิดขึ้นไม่ได้ถ้า
ไม่มีแผนระยะยาว  และในท านองเดียวกันแผนระยะยาวอาจไม่ประสบกับผลส าเร็จ หากไม่มีแผน
ระยะสั้นหรือระยะปานกลางช่วยสนับสนุน             

2.1.1.4. จ าแนกตามลักษณะการใช้  โดยปกติองค์การหรือ
หน่วยงานต่างๆ จะมีแผนที่ใช้อยู่ 2 ประเภท คือ 

( 1 )  แ ผ น ที่ มี วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ เ ดี ย ว  ( Single-Purpose 
planning) เป็นแผนที่ใช้ส าหรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติเฉพาะงานหรือเฉพาะความรับผิดชอบหรือ
เป็นไปตามสภาวการณ์ ครั้นเมื่องานส าเร็จลุล่วงไปแล้วหรือสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงไป แผนนั้นก็จะ
ถูกยกเลิกไม่ใช้อีกต่อไป หรืออาจเรียกว่า “แผนชั่วคราว” เช่น แผนลดค่าเงินบาท แผนปูองกันน้ าท่วม 
โครงการแพทย์อาสาสมัครเคลื่อนที่และอ่ืนๆ เป็นต้น 

(2) แผนที่ใช้อย่างต่อเนื่อง (Continuous-Use Planning) 
เป็นแผนที่ใช้ส าหรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและเป็นประจ าด้วยระยะเวลาที่
ยาวนาน  แม้จะมีผลกระทบต่างๆ เกิดขึ้นในขณะด าเนินงาน   แผนชนิดนี้จะไม่เปลี่ยนโครงสร้างแต่
จะปรับปรุงรายละเอียดให้สามารถด าเนินการต่อไปได้  หรืออาจเรียกได้ว่า “แผนถาวร” หรือ 
“แผนงานหลัก”ได้แก่นโยบายต่างๆ เช่น นโยบายการพัฒนาชนบท  นโยบายการปูองกันและ
ปราบปรามคอมมิวนิสต์  นโยบายการลดอัตราการเกิด เป็นต้น 

2.1.1.5. จ าแนกตามระดับการบริหารงานหน่วยงาน   แผน
ประเภทนี้ อาจแบ่งได้เป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

(1) แผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) เป็นแผนที่ถูกจัดท า
ขึ้นโดยผู้บริหารระดับสูง เพ่ือให้สอดคล้องกับเป็นหมายกลยุทธ์ของหน่วยงานแล้วประสานไปยัง
ผู้บริหารระดับกลาง และระดับล่าง ท าให้การวางแผนกลยุทธ์มีลักษณะการบริหารแบบลงล่าง (Top-
Down Planning) ที่ผู้บริหารระดับสูงมีบทบาทส าคัญที่สุด การวางแผนกลยุทธ์จะกล่าวถึงขอบเขต
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กว้างๆ ของการจัดกิจกรรมของหน่วยงาน ซึ่งต้องครอบคลุมทรัพยากรทั้งหมดที่หน่วยงานมีอยู่
ตลอดจนการพยากรณ์สภาวะแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เปูาหมายของการวางแผนกลยุทธ์ 
โดยทั่วไปจะมุ่งเน้นให้หน่วยงานเจริญเติบโตและด ารงอยู่ได้ในอนาคต กับการช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการด าเนินงานของหน่วยงาน 

(2) แผนยุทธวิธี (Tactical Planning) เป็นแผนที่เกิดจาก
การกระท าร่วมกันระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับผู้บริหารระดับกลางเพ่ือให้หน่วยงานธุรกิจก้าวไปสู่
ผลส าเร็จที่วางไว้ ซึ่งเป็นไปตามเปูาหมายยุทธวิธีและสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ แผนยุทธวิธี  จะมี
ลักษณะเฉพาะเจาะจงและเป็นกิจกรรมที่ต้องกระท าโดยหน่วยงานย่อยซึ่งอยู่ภายในหน่วยงาน การ
วางแผนยุทธวิธีต้องอยู่ภายใต้ขอบเขตก าหนดของแผนกลยุทธ์ แต่แผนยุทธวิธีจะท าหน้าที่ในการ
ผสมผสานสอดคล้องระหว่างแผน  กลยุทธ์ ซึ่งถูกสร้างข้ึนโดยผู้บริหารระดับสูง กับแผนปฏิบัติการ ซึ่ง
เป็นแผนระดับล่างและมักเป็นแผนระยะสั้นเข้าด้วยกันโดยเน้นให้ครอบคลุมในสิ่งที่มีความส าคัญ
ทั้งหมด เช่น ค่าใช้จ่าย รายได้ เวลา และเครื่องมือเครื่องใช้ 

(3) แผนปฏิบัติการ (Operational Plan) ใช้อธิบาย
เปูาหมายในการปฏิบัติงานของหน่วยงานในลักษณะที่เป็นหน้าที่ เฉพาะของหน่วยงาน หรือมีลักษณะ
ที่เป็นงานที่ต้องท าเป็นประจ าวันต่อวัน การวางแผนปฏิบัติการเป็นหน้าที่ของผู้บริหารระดับล่างที่
จะต้องกระท าตามเปูาหมายปฏิบัติการ และให้สอดคล้องกับแผนยุทธวิธี และแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติ
การจึงมีลักษณะการวางแผนระยะสั้น ซึ่งมักเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ ภายในหน่วยงาน ซึ่งเป็น
ทรัพยากรที่ผู้บริหารสามารถควบคุมได้ 

2.2. การด าเนินงาน (Organizating) 
2.2.1 โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure)เนื่องจาก

องค์การเป็นที่รวมของคนซึ่งร่วมท างานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายเดียวกัน โดยมีฝุายบริหารสูงสุด
พิจารณาก าหนดทิศทางขององค์การด้วยการระบุเป็นวัตถุประสงค์จัดท าเปูาหมายที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และก าหนดกลยุทธ์เพ่ือให้สามารถบรรลุเปูาหมายนั้น กระบวนการดังกล่าวจ าเป็นต้อง
เกี่ยวข้องกับบุคคลที่เป็นสมาชิกขององค์การ ต้องมีแผนและระบบการท างานซึ่งบ่งบอกถึงอ านาจ
หน้าที่ และขอบเขตความรับผิดชอบของบุคคลและฝุายต่าง ๆ อย่างชัดเจน สิ่งเหล่านี้น ามาสู่การ
พัฒนาโครงสร้างองค์การและการวางระบบที่เกี่ยวกับกระบวนการท างานทั้งหมดขององค์การ
โครงสร้างองค์การจึงเป็นระบบความสัมพันธ์ของงาน ความรับผิดชอบต่อการรายงานและการใช้
อ านาจในการปฏิบัติงานขององค์การให้เกิดความส าเร็จ โครงสร้างจึงบ่งบอกถึงรูปแบบซึ่งแสดงด้วย
แผนภูมิองค์การและหน้าที่ซึ่งเป็นกิจกรรมขององค์การ จุดมุ่งหมายของการมีโครงสร้างองค์การก็
เพ่ือให้การสั่งการและการประสานงานต่อการท างานของพนักงานบรรลุเปูาหมายของ  โครงสร้าง
องค์การ เป็นการบ่งบอกว่างานขององค์การจัดแบ่งย่อย จัดรวมกลุ่มและประสานงานกันอย่างไร ใน
การออกแบบโครงสร้างองค์การ มีองค์ประกอบส าคัญ ที่เกี่ยวข้องอยู่ 5 ประการ (วัชระ บุญธีรวร, 
2548)  ได้แก่ หนึ่งคือลักษณะเฉพาะของงาน (Work specification) ซึ่งบ่งชี้ว่างานสามารถแบ่ง
ออกเป็นงานย่อยตามลักษณะเฉพาะแต่ละอย่างได้มากน้อยอะไรบ้าง แนวคิดในการแบ่งงานออกเป็น
งานย่อย ๆ ตามลักษณะที่ต้องใช้ความช านาญเฉพาะด้าน (Division of Labor) ได้เริ่มน ามาใช้ใน
โรงงานผลิตรถยนต์ฟอร์ดในสหรัฐตั้งแต่ต้นศตวรรษที่  20 ด้วยความเชื่อว่าเมื่อแบ่งงานการผลิต
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ออกเป็นงานย่อย ๆ แล้วให้พนักงานท าตามที่ตนมีความถนัดแล้ว จะเกิดประสิทธิภาพมากกว่าการที่
พนักงานนั้นต้องท าทุกอย่างทุกขั้นตอนของงานทั้งหมดอุตสาหกรรมส่วนใหญ่ในยุคนั้นจึงให้
ความส าคัญของการแบ่งงานตามลักษณะเฉพาะของงาน เพราะเห็นว่าเป็นวิธีการที่ช่วยให้ฝุายบริหาร
ได้ประโยชน์สูงสุดจากการใช้ทักษะความช านาญของพนักงานและประหยัดการสูญเสียทรัพยากรการ
ผลิตลดลง ต่อมาในช่วงปลายศตวรรษที่ 20 เมื่อมีแนวคิดที่ให้ความส าคัญของมนุษย์ในการปฏิบัติงาน
มากขึ้นในแง่ความเป็นมนุษย์ที่มีชีวิตจิตใจ แนวคิดเรื่องความเฉพาะของงานที่มุ่งให้คนท างานเฉพาะ
จุดที่ซ้ าเดิมตลอดเวลานั้น ท าให้เกิดความเบื่อหน่าย เหนื่อยล้า เกิดความเครียด ผลผลิตลด คุณภาพ
ต่ าลง พนักงานขาดงานและลาออกจากงานสูงขึ้น อย่างไรก็ตามลักษณะเฉพาะของงานก็ยังใช้อยู่ใน
ปัจจุบัน โดยเฉพาะงานที่ยังต้องใช้ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางสูง  เช่น แพทย์เฉพาะทางของ
โรงพยาบาล ปัจจุบันบริษัทส่วนใหญ่ได้พยายามแก้ปัญหาความรู้สึกเบื่อหน่ายที่ต้องท างานด้านเดียว
ซึ่งจ าเจซ้ าซากของพนักงานด้วยการเพ่ิมความแปลกใหม่  และขยายขอบเขตของงานดังกล่าวให้
กว้างขวางขึ้น สองคือสายการบังคับบัญชา (Chain of command) ซึ่งบ่งชี้ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน หรือ
กลุ่มว่าอยู่ภายใต้การบังคับบัญชาของใคร และต้องรายงานกับใครหมายถึง สายงานการใช้อ านาจ
บังคับบัญชาและสั่งการที่ลดหลั่นตามล าดับชั้นของโครงสร้างองค์การ ตั้งแต่ผู้บริหารสูงสุดที่มีอ านาจ
ในการบังคับบัญชาและสั่งการต่อทุกคนที่อยู่ในองค์การรองลงไปตามล าดับจนถึงระดับล่างสุดคื อ 
พนักงานที่ปฏิบัติงาน สายการบังคับบัญชาขององค์การจึงเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ 
ได้แก่ ประการแรก คือ อ านาจเป็นทางการ (Authority) ซึ่งมากับต าแหน่งที่บุคคลนั้นด ารงอยู่ เช่น 
ผู้บริหารหน่วยงานมีอ านาจอันชอบธรรมตามกฎหมายให้ออกค าสั่งให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติ
ตาม เพ่ือให้เกิดการประสานงาน ผู้บริหารแต่ละระดับจะมีอ านาจที่ระบุตามต าแหน่งไม่เท่ากันแต่
เพียงพอต่อการท างานให้งานที่รับผิดชอบประสบความส าเร็จได้ ประการหลัง ได้แก่ เอกภาพของการ
บังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึง การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงานมีผู้บังคับบัญชาที่
ตนต้องรับผิดชอบและขึ้นตรงเพียง คนเดียวเท่านั้น ทั้งนี้เพ่ือมิให้เกิดความสับสนหรือขัดแย้งในการ
ปฏิบัติงานเนื่องจากกาลเวลาเปลี่ยนแปลงไป แนวคิดเรื่องสายการบังคับบัญชา การใช้อ านาจและ 
เอกภาพของการบังคับบัญชา กลายเป็นสิ่งที่สอดคล้องกับยุคปัจจุบันน้อยลงมาก ทั้งนี้เนื่องจากมาจาก
ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และแนวคิดในการกระจายอ านาจความรับผิดชอบการ
ตัดสินใจส่วนใหญ่ให้ผู้บริหารและพนักงานระดับล่างมากขึ้น สามคือขอบเขตการควบคุม (Span of 
control)  หมายถึง จ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่ผู้บริหารต้องดูแล รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล นอกจากนี้ขอบเขตการควบคุมจะเป็นตัวก าหนดว่า โครงสร้างการบังคับบัญชา
ขององค์การมีจ านวนกี่ระดับ และในแต่ละระดับมีผู้บริหารจ านวนเท่าไร ตัวอย่างเช่น องค์การมี
พนักงานระดับปฏิบัติงานอยู่ 4,100 คน ดังนั้น ถ้าก าหนดให้ขอบเขตการควบคุม (Span of control)
เท่ากับ 4 และ 8 ก็จะได้โครงสร้างองค์การที่มีจ านวนระดับชั้น และจ านวนผู้บริหารในแต่ละระดับดัง
ภาพดังนี้ 
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ภาพที่ 1 แสดงเปรียบเทียบองค์การที่มีขอบเขตการควบคุมต่างกัน 
ที่มา : Robbins, 2001, P.419 
จากภาพดังกล่าว จะเห็นว่า โครงสร้างองค์การด้านซ้ายมือ ซึ่งให้ขอบเขตการ 

ควบคุมจะมีสายการบังคับบัญชาที่ลดหลั่นตามล า ดับถึง 7 ระดับ ท า ให้โครงสร้างองค์การเป็นแบบ
สูง (Tall organization) การสื่อสารทั้งจากบนลงล่างและจากระดับล่างขึ้นบนค่อนข้างช้า ผู้บริหาร
ระดับสูงค่อนข้างห่างไกล พนักงานผู้ปฏิบัติงานและต้องใช้จ านวนผู้บริหารระดับต่าง ๆ (1-6) ถึง 
1,365 คน จึงสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายมากขึ้น ส่วนโครงสร้างองค์การด้านขวามือของภาพ ซึ่งใช้ขอบเขต
การควบคุมเป็น 8 มีสายการบังคับบัญชาเหลือเพียง 5 ระดับ ท าให้โครงสร้างองค์การสูงน้อยลง หรือ
เปรียบเทียบกับแบบแรก เรียกได้ว่าเป็นองค์การแบบราบมากขึ้น (Flat organization) ผู้บังคับบัญชา
ใกล้ชิดพนักงานมากข้ึน และติดต่อสื่อสารได้รวดเร็วขึ้นใช้ผู้บริหารระดับต่าง ๆ (1-4) ลดลงเหลือเพียง 
585 คนปัจจุบันมีแนวโน้มใช้ขอบเขตการควบคุมกว้างมากขึ้น ทั้งนี้เพ่ือให้ลดค่าใช้จ่ายของบริษัทลง 
ท าให้การตัดสินใจรวดเร็วขึ้น เพ่ิมความยืดหยุ่น ได้ใกล้ชิดลูกค้ามากขึ้น และมอบอ านาจตัดสินใจแก่
พนักงานมากขึ้น อย่างไรก็ตามแนวทางดังกล่าวจะเป็นต้องเสียค่าใช้จ่ายด้านการฝึกอบรมพัฒนา
พนักงานมากขึ้นเช่นกันแต่ก็เพ่ิมประสิทธิผลของงานมากขึ้นตามมาด้วย สี่คือการรวมศูนย์และการ
กระจายอ านาจ (Centralization and decentralization) ซึ่งบ่งบอกให้ทราบว่า อ านาจในการ
ตัดสินใจอยู่ตรงจุดใดขององค์การ  ค าว่า “รวมศูนย์” (Centralization) หมายถึง อ านาจการตัดสินใจ
ต่าง ๆ ขององค์การอยู่ที่ บุคคล คนเดียวซึ่งก็คือผู้บริหารสูงสุด โดยผู้บริหารระดับรองลงมาตลอดจน
พนักงานเป็นเพียงผู้รับค าสั่งไปปฏิบัติ ส่วนการกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง การ
กระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่ ผู้อยู่ระดับ ล่าง ซึ่งช่วยให้เกิดความรวดเร็วในการตัดสินใจ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้น มีคนให้ข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจมากขึ้น พนักงานจะมีความรู้สึกที่ต่อต้านการ
ตัดสินใจใด ๆ ที่มีผลกระทบถึงตนน้อยลง 4 องค์การส่วนใหญ่ในปัจจุบัน จ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่น
และสนองตอบความต้องการของ ลูกค้าได้ รวดเร็ว จึงมอบอ านาจการตัดสินใจให้แก่ผู้บริหารระดับ
ล่างซึ่งใกล้ชิดกับการปฏิบัติงานและลูกค้าโดยตรงมาก ขึ้น เพราะใกล้ชิดปัญหาและรู้ถึงสถานการณ์ที่
แท้จริ งมากกว่าผู้บริหารระดับสูงจึ ง เกิดผลดีต่อองค์การยิ่ งขึ้ น  ห้าคือความเป็นทางการ 



13 
 

(Formalization) ซึ่งบ่งบอกว่าองค์การเน้นการมีกฎเกณฑ์ระเบียบต่าง ๆส าหรับเป็นเครื่องมือการ
ด าเนินงานของผู้บริหารและพนักงานมากน้อยระดับใด  ความเป็นทางการ หมายถึง ระดับความมี
มาตรฐานของงานภายในองค์การ เช่น มีความชัดเจนของสิ่งที่ต้องท าและวิธีด าเนินการ ไม่ว่าใครเป็น
ผู้ท าก็ต้องใช้วิธีเดียวกัน ให้ผลออกมาเหมือนกัน มีรายละเอียดของงานอย่างชัดเจน มีกฎเกณฑ์และ
ระเบียบที่ใช้ควบคุมการด าเนินการที่แน่นอนตายตัว เมื่อความเป็นทางการน้อย พฤติกรรมการท างาน
จะลดความเป็นรูปแบบตายตัวลงท าให้พนักงานมีอิสระในการหาวิธีการท างานด้วยตนเองได้มากขึ้น  
การมีความเป็นมาตรฐานมากขึ้นเพียงไรยิ่งลดโอกาสทางเลือกวิธีท างานของพนักงานน้อยลง เป็นการ
ท าลายความคิดใหม่ ๆ ของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย โครงสร้างองค์การ ซึ่งเขียนแทนด้วยแผนภูมิองค์การ 
(Organization chart) บ่งบอกถึงวิธีการแบ่งงานขององค์การออกเป็นงานย่อย ๆ ที่เรียกว่า การแบ่ง
แผนกงาน (Departmentalization) ซึ่งแบ่งออกได้หลายแบบ (ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2551)  ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 

องค์การแบบเน้นหน้าที่ (Functional organization)โครงสร้างองค์การ
แบบเน้นหน้าที่ ยึดหลักการแบ่งออกเป็นแผนกตามลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติโดย 
งานที่อยู่ในแผนกเดียวกัน จะเหมือนหรือคล้ายคลึงกัน เช่นฝุายผลิต ฝุายขาย ฝุายวิจัยและพัฒนา 
และฝุายบัญชี เป็นต้น ดังภาพ 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2 : โครงสร้างองค์การแบบเน้นหน้าที่ 
ที่มา : Greenberg and Baron  1998, P.513 

 
ข้อดีขององค์การที่จัดโครงสร้างแบบนี้ได้แก่ การประหยัดทรัพยากรอันเนื่องจากความ 

ซ้ าซ้อนน้อยลงจึงเพิ่มประสิทธิภาพ เพ่ิมทักษะและความเชี่ยวชาญของบุคลากรสูงขึ้น เพราะได้ท างาน
เฉพาะด้านตามถนัด ท าให้คุณภาพผลงานสูงเป็นประโยชน์ต่อองค์การส่วนจุดอ่อนได้แก่ การแยกเป็น
แผนกจากกัน ท าให้ผู้ท างานมีมุมมองที่คับแคบเฉพาะหน่วยตนจนมองไม่เห็นภาพรวมขององค์การ 
ขาดการรับรู้ต่อการเปลี่ยนแปลงและมองเห็นโอกาสที่เกิดจากภาวะแวดล้อมภายนอก มีการแข่งขัน
กันเองระหว่างแผนกจนขาดความร่วมมือประสานงานที่ดี 

องค์การแบบเน้นผลผลิต (Product organization)เป็นองค์การที่จัด
โครงสร้างตามลักษณะผลผลิตหรือฐานการผลิต ทั้งนี้เนื่องจากองค์การต้องขยายฐานการผลิตสินค้า
อย่างใหม่ที่สอดคล้องกับความต้องการที่เปลี่ยนแปลงของลูกค้า หรือเพราะบริษัทมองเห็นโอกาสที่
ขยายกิจการไปสู่ธุรกิจอย่างอ่ืน จึงจ าเป็นต้องจัดโครงสร้างองค์การใหม่ขึ้นรองรับกับธุรกิจหรือ
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ผลิตภัณฑ์ โดยพยายามให้มีหน่วยงานย่อยภายในที่เน้นการท าหน้าที่  (Function) แบบเบ็ดเสร็จครบ
ทุกขั้นตอนด้วยตนเอง (Self-contained-division) ดังภาพ 
 

 
 
 
 

 
 

 
ภาพที่ 3 : โครงสร้างองค์การเน้นผลผลิต โดยแต่ละหน่วยผลิตด าเนินการอิสระ 
ที่มา : Greenberg and Baron 1998, P.514 

 
องค์การแบบตารางแมทริกซ์ (Matrix organization)การจัดโครงสร้าง

องค์การแบบตารางแมทริกซ์ เป็นที่นิยมใช้กว้างขวางในองค์การต่าง ๆเช่นมหาวิทยาลัย หน่วย
ราชการ โรงพยาบาล บริษัทก่อสร้าง บริษัทโฆษณา เป็นต้น โดยมีหลักส าคัญ ก็คือ จัดท าตารางมิติ
ด้านหน้าที ่(Function) กับ มิติด้านผลผลิต (Product) ไขว้กันเป็นตารางขึ้น 

จุดเด่นของโครงสร้างแบบตารางแมทริกซ์ ช่วยให้การประสานงานของ
องค์การที่มีความซับซ้อนและมีกิจกรรมที่ต้องอาศัยการพ่ึงพาระหว่างแผนกท าได้ง่ายขึ้น โดยปกติ
องค์การที่มีขนาดใหญ่ มีข้อมูลข่าวสารที่ต้องเกี่ยวข้องมากมายมหาศาลเกินกว่าที่จะด าเนินการได้
รวดเร็ว ทั้งนี้เพราะยิ่ง องค์การมีความซับซ้อนยิ่งเพ่ิมความเป็นราชการมากขึ้น ดังนั้น ถ้าปรับ
โครงสร้างให้เป็นแบบตารางแมทริกซ์ จะช่วยให้การสื่อสารดีขึ้นและการมีสายบังคับบัญชาแบบคู่ของ
โครงสร้างแมทริกซ์ช่วยลดความรู้สึกปกปูองเฉพาะกลุ่มให้น้อยลง ซึ่งก่อให้เกิดผลดีต่อเปูาหมายรวม
ขององค์การ นอกจากนี้โครงสร้างแบบแมทริกซ์ช่วยให้การใช้ประโยชน์จากความเชี่ยวชาญของบุคคล
ได้มากขึ้น กล่าวคือ สามารถใช้ประโยชน์ของทรัพยากรสูงสุดและเกิดประสิทธิภาพในขณะเดียวกัน 
จุดอ่อนของโครงสร้างแบบตารางแมทริกซ์ คือ สร้างความสับสน เกิดยื้อแย่งการมีอ านาจ สร้างแรง
กดดันและความเครียดแก่ผู้ปฏิบัติงานเพราะขาดเอกภาพในการบังคับบัญชานั่นเอง 

องค์การแบบเน้นกระบวนการ (Process organizations)เป็นการจัด
โครงสร้างองค์การโดยแบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อยหรือกลุ่มกิจกรรมที่มีกระบวนการผลิตที่แตกต่างกัน 
แต่ด าเนินการเป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องกัน เหตุที่มีการจัดเช่นนี้เพราะแต่ละขั้นตอนต้องใช้ทักษะความ
ช านาญของผู้ปฏิบัติ ตลอดจนเครื่องจักรอุปกรณ์และวิธีการที่แตกต่างกัน ตัวอย่าง เช่น งานต่อ
ทะเบียนรถยนต์ของกรมการขนส่งทางบกจะประกอบด้วยกระบวนการ 3 ขั้นตอน ได้แก่ (1) 
กระบวนการตรวจสภาพรถ โดยหน่วยงานเองหรือมอบให้หน่วยงานเอกชนที่ได้รับการรับรอง
ด าเนินการ (2) กระบวนการออกหลักฐานทะเบียนรถ เช่น สมุดทะเบียนรถ ปูายวงกลม โดย
หน่วยงานของราชการ (3) กระบวนการเก็บค่าธรรมเนียมการต่อทะเบียนรถ โดยหน่วยงานฝุาย
การเงิน เป็นต้น  
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องค์การแบบจัดโครงสร้างตามแนวดิ่ง  (Vertical placement 
organization) เป็นการแบ่งงานในองค์การออกเป็นแผนกงานออกเป็นชั้นหรือระดับตามแนวดิ่ง  โดย
ยึดความส าคัญของอ านาจบังคับบัญชา (Authority) และภารกิจ (Duties) ลดหลั่นลงไปตามสายการ
บังคับบัญชา มีผู้บริหารสูงสุดที่มีอ านาจในการวางแผนและตัดสินใจขององค์การอยู่บนสุด บางบริษัท
ที่มีการแบ่งระดับชั้นมากจะท าให้โครงสร้างองค์การเป็นทรงสูง (Tall organization) ก่อให้เกิดปัญหา
ด้านความล่าช้าในด้านการสื่อสาร การประสานงานและการตัดสินใจ ท าให้ขาดความคล่องตัวและ
ความยืดหยุ่นในการปรับตัวให้ทันต่อสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในแต่ละวันของโลกธุรกิจ
ปัจจุบัน ในอดีตเป็นยุคแรกของทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจัดการนั้น องค์การพยายามที่จะเน้นการจัด
องค์การแบบแนวดิ่ง โดยมีการน ากิจกรรมต่าง ๆ มาประสานกันหรือเชื่อมโยงกัน แล้วแบ่งออกเป็น 
หลาย ๆ ระดับ โดยยึดองค์ประกอบหลักดังนี้คือ สายการบังคับบัญชาการมอบหมายอ านาจหน้าที่ 
การรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ ช่วงของการจัดการ และต าแหน่งงานหลักและหน่วยงานด้าน
สนับสนุน ปัจจุบันองค์การแบบนี้ได้ถูกปรับปรุงให้มีโครงสร้างเป็นแบบแนวนอน(Flat organization) 
มากขึ้น เช่น องค์การแบบแนวนอนที่เน้นทีมงาน องค์การแบบแมทริกซ์ องค์การแบบรูปทรงนาฬิกา
ทราย ฯลฯ เป็นต้น 
 

2.2.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดการในทุกๆ
ด้านที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรในองค์การนั้นๆ ให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เต็มความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด ในขณะเดียวกันก็เพ่ิมพูนความรู้ และความสามารถให้กับ
บุคลากรนั้น เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน อันจะก่อให้เกิดผลส าเร็จ
สูงสุดทั้งต่อองค์การและตัวบุคลากรนั้น ทั้งนี้รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การด้วย 
จัดเป็นงานที่มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งในการด าเนินธุรกิจ ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลที่มีความ
หลากหลาย ต้องเสริมสร้างความสมรรถภาพการท างาน ต้องลงทุนทั้งระยะเวลาและค่าใช้จ่ายเพ่ือ
สร้างทักษะและความช านาญ รวมไปถึงการสร้างสภาพแวดล้อมในที่ท างานให้มีบรรยากาศการท างาน 
และส าคัญคือ จะต้องรักษาบุคลากรนั้นๆ ให้อยู่ในองค์การให้ได้ตลอดไป ซึ่งหมายถึงการใช้คนให้ถูก
วิธี ให้เหมาะกับงาน ให้ได้ผลงานมากที่สุด และรักษาคนดีให้อยู่ในองค์การให้นานที่สุด 

2.2.2.1ขั้นตอนและกระบวนการการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์  โดยมี 3 ขั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี้  

(1). การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (Acquisition)  การได้มา
ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่จะเข้ามาท างานใน จะประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  การสรรหา การคัดเลือก และการปฐมนิเทศคน
เข้ามาท างานใหม่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Planning) เป็นกิจกรรมการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขั้นตอนแรกก่อนที่จะมีการสรรหา การคัดเลือกและการบรรจุพนักงานเข้า
ท างาน ซึ่ง การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 
ทั้งในด้านจ านวนและทักษะความสามารถ เพ่ือให้แน่ใจว่าจะมีทรัพยากรมนุษย์ใช้ตามความต้องการ
ขององค์การ  การวางแผนเป็นสิ่งจ าเป็นเนื่องจากองค์การมีการเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่งจาก
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ ดังนั้น ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจึงมี
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การเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่งเช่นกัน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตที่ส าคัญ
ขององค์กร ได้แก่ การเจริญเติบโตขององค์กร และการออกจากงานของคนงาน เช่น ความต้องการใช้
บริการของลูกค้าเพ่ิมขึ้น มีการขยายบริการ หรือเพ่ิมคุณภาพและระดับความสามารถในการท างาน
ขึ้น รวมทั้งการลาออก การให้ออก และการเกษียณของคนงานเก่า หากขาดการวางแผนที่ดีจะท าให้
คนงานที่มีอยู่เก่าและคนงานที่รับใหม่มีไม่เพียงพอ หรือบางครั้งเกินความต้องการขององค์การได้ ท า
ให้เป็นอุปสรรคต่อคุณภาพการให้บริการขององค์กร หรือส่งผลต่อค่าใช้จ่ายขององค์กรในกรณีที่มีคน
เกิน เป็นต้น 

ในกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์อุปสงค์ 
(Demand) ด้านทรัพยากรมนุษย์จากแผนธุรกิจและแผนกิจกรรมที่จะมีในอนาคต เพ่ือสามารถ
คาดการณ์ความต้องการในอนาคต ในขณะเดียวกันก็ต้องวิเคราะห์อุปาทาน (Supply) ด้านทรัพยากร
มนุษย์ประเภทต่าง ๆ ที่องค์กรต้องการในอนาคต ทั้งทรัพยากรที่มีอยู่เดิมในองค์การ (เช่น การเลื่อน 
การโอนย้ายต าแหน่งคนงานที่มีอยู่เดิม เป็นต้น) และจากตลาดแรงงานภายนอกองค์การ การ
วิเคราะห์ดังกล่าวจะท าให้ผู้บริหารคาดการณ์ได้ว่าจะมีคนงานขาดหรือเกินในอนาคต ถ้าคาดว่าจะ
ขาดคนงาน จ าเป็นต้องวางแผนการสรรหา การฝึกอบรมพัฒนา การเพ่ิมผลผลิตของคนงานเดิม หรือ
การใช้ทรัพยากรทางเลือกอ่ืน ๆ ถ้าท าได้ ส่วนในกรณีที่คาดการณ์ว่าจะมีคนงานเกิน จ าเป็นต้อง
วางแผนการลดคนงานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การให้เกษียณก่อนก าหนด หรือการขยายงานให้
สอดคล้องกับจ านวนคนงานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตให้มากขึ้น เป็นต้น ซึ่งเมื่อวางแผนการเพ่ิมหรือลดคนแล้ว 
จะต้องมีการก าหนดงบประมาณที่จะใช้ และมาตรฐานทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการ เช่น จ านวนคนงาน 
ความรู้ ทักษะและความสามารถท่ีต้องการ รวมถึงการก าหนดวิธีการควบคุมให้เกิดการด าเนินงานตาม
แผนที่วางไว้   

ถึงแม้ว่าการวางแผนจะถูกก าหนดให้เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ในระยะของการได้มา แต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องมองภาพรวมของ
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ ทั้งการได้มา การดูแลรักษา และการออกจากงาน  เพราะทั้ง 
3 ระยะต่างเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน  หนึ่งคือ การสรรหา (Recruitment) การสรรหา เป็นกระบวนการ
ค้นหาและชักจูงใจ  บุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการมาสมัครท างาน เพ่ือองค์การจะได้ท าการคัดเลือก
ผู้ที่มีความเหมาะสมที่สุดเข้าท างานต่อไปการสรรหาสามารถท าได้ทั้งจากแหล่งภายในองค์การเอง 
(เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้าย) หรือจากแหล่งภายนอกองค์การก็ได้ สองคือ การคัดเลือก 
(Selection) การคัดเลือก เป็นการกลั่นกรองผู้สมัครงาน เพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสมที่สุดส าหรับต าแหน่ง
งานว่างที่เปิดรับ ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องจากการสรรหาได้ผู้มาสมัครงานในจ านวนที่พึงพอใจแล้ว 
กระบวนการคัดเลือกที่ดีจะท าให้ได้คนที่เหมาะสมกับงานที่ต้องการ หรือ “Put the right man on 
the right job.” นั่นเอง สามคือการปฐมนิเทศ (Orientation) ภายหลังการคัดเลือกแล้ว การแนะน า
ตัว และการปฐมนิเทศคนงานใหม่เป็นขั้นตอนที่ต้องด าเนินการต่อไป วัตถุประสงค์ของการปฐมนิเทศ 
คือ เพ่ือให้คนงานใหม่เข้าใจปรัชญาและวัตถุประสงค์ขององค์กร มีการรับรู้เกี่ยวกับองค์กรและ
บทบาทของตนเองอย่างถูกต้อง ได้เรียนรู้วิธีการท างานและวัฒนธรรมขององค์  ตลอดจนรู้จักเพ่ือน
ร่วมงานใหม่และสามารถท างานร่วมกันได้ โดยองค์กรควรให้ข้อมูลแก่คนงานใหม่ ในเรื่องเกี่ยวกับ
ปรัชญาและวัตถุประสงค์ขององค์กร  สภาพทางกายภาพขององค์กร โครงสร้างการบริหาร  แนว
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ปฏิบัติเรื่องความปลอดภัยและอัคคีภัย บริการด้านสุขภาพและบริการช่วยเหลืออ่ืน ๆ ส าหรับคนงาน 
นโยบายส าคัญและสิทธิประโยชน์ที่คนงานจะได้รับ รวมถึงช่วงเวลา วิธีการ และผู้ท าหน้าที่ให้การดูแล
ฝึกอบรมและทดลองงานของคนงานใหม่ ซึ่งการปฐมนิเทศที่ดีจะเป็นจุดเริ่มต้นที่ช่วยให้คนงานใหม่
สามารถเรียนรู้การท างานและมีพฤติกรรมตามที่องค์การคาดหวัง 

(2). การรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Retention & 
Development) ระยะการดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่ท างานในองค์กร มีจุดประสงค์เพ่ือให้
ทรัพยากรมนุษย์สามารถท างานได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด ประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญ ได้แก่ การ
ประเมินผลงาน  การจัดวางคน   การฝึกอบรมและพัฒนา ระเบียบวินัย  การบริหารค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ การช่วยเหลือ/ให้ค าปรึกษา การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 

 การประเมินผลงาน  (Performance Appraisal) การประเมินผลงานเป็นระบบการ
วัดผลงานของบุคคลที่ท าได้ในระยะเวลาที่ก าหนดไว้ แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์หรือมาตรฐานที่
ก าหนด ซึ่งการประเมินผลงานของคนงานเป็นมาตรการหนึ่งที่ท าให้ผู้บริหารได้ข้อมูลเกี่ยวกับระดับ
ผลงานของคนงานแต่ละคนเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ และเป็นข้อมูลปูอนกลับส าหรับการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของคนงาน การบริหารค่าตอบแทน การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งหรือ
การโอนย้ายหน้าที่  การฝึกอบรมและพัฒนา และการวางแผนทรัพยากร  

การจัดวางคน  (Employee Placement) ข้อมูลจากการประเมินผลงานจะ 
ท าให้ผู้บริหารน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจจัดวางคนในต าแหน่งต่าง ๆ ให้เหมาะกับศักยภาพที่มีอยู่ 
เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การลดต าแหน่ง หรือการโอนย้าย เป็นต้น                          

การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเพ่ิมศักยภาพและผลการปฏิบัติงานของคนงานในองค์การ โดยใช้
วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ส าหรับเหตุผลส าคัญที่จะต้องมีการฝึกอบรมและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ มี 5 ประการ ได้แก่ 
       จากเหตุผลดังกล่าว การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีส่วนช่วยให้การ
ด าเนินงานของหน่วยงาน แผนก และองค์การประสบความส าเร็จตามเปูาประสงค์ และช่วยให้
เปูาประสงค์ของแต่ละบุคคลบรรลุด้วย นอกจากนี้ ยังสามารถช่วยในการผลักดันและสร้างวัฒนธรรม
ขององค์การให้เป็นไปในทิศทางที่พึงประสงค์ด้วยการฝึกอบรมและพัฒนา 

(3). การพ้นจากองค์การหรือการท างาน (Separation or 
Retirement)การที่คนงานออกจากงานมีหลายสาเหตุ ได้แก่ ได้งานอ่ืนที่ดีกว่า การให้ออก การ
เกษียณอายุการท างาน หรือเนื่องจากการเสียชีวิต โดยเฉพาะในปัจจุบันองค์การเอกชนต่าง ๆ หลาย
แห่งต้องให้คนงานออกจากงานมากขึ้น เนื่องจากได้มีการน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ิมขึ้นท าให้ความ
จ าเป็นต้องใช้คนท างานในบางต าแหน่งลดน้อยลง หรือมีการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การด้วยการลด
คน หรือการใช้ระบบจ้างบุคคลหรือหน่วยงานจากภายนอก (Out Source) มาท างานแทนการจ้าง
คนงานประจ าที่มีภาระเงินเดือนและสวัสดิการสูง  อันเป็นการลดค่าใช้จ่าย และเพ่ิมความสามารถใน
การแข่งขันได้นั้น  ยิ่งส่งผลให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระยะการออกจากงานมีความส าคัญมาก
ขึ้น  
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระยะการออกจากงาน จะเกี่ยวข้องกับการช่วยเหลือ
และก ากับการออกของคนงานจากองค์การ นอกจากกิจกรรมปกติที่ฝุายจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้อง
ดูแล เช่น การเก็บคืนเครื่องมืออุปกรณ์ต่าง ๆ ที่องค์การเคยมอบให้คนงานไว้ใช้งาน การเก็บกุญแจ
และรายงานต่าง ๆ สรุปแฟูมประวัติการจ้างงาน การด าเนินการเรื่องการจ่ายเงินก่อนออกจากงาน 
และการสัมภาษณ์ก่อนออกเพ่ือรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องและสาเหตุของการลาออก  ปัจจุบันหลาย
องค์การยังให้ความส าคัญกับกิจกรรมการวางแผนการเกษียณให้แก่คนงานเพ่ือให้คนงานมีการ
เตรียมพร้อมและสามารถปรับตัวเข้ากับวัยเกษียณได้ และกิจกรรมการหางานใหม่ (outplacement) 
ให้แก่คนงานในกรณีที่องค์การเดิมมีการยุบ เลิก หรือควบกับกิจการใหม่ด้วย เช่น มีการฝึกอบรม
คนงานให้มีความพร้อมที่จะออกไปท างานกับหน่วยงานใหม่ที่ได้จัดเตรียมติดต่อไว้ให้ เมื่อองค์การเดิม
ต้องยุบเลิก หรือการโฆษณาหางานใหม่ให้ในนามขององค์การเดิม หรือการให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับอาชีพ
ทางเลือกอ่ืน ๆ เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือช่วยเหลือให้คนงานที่ต้องออกจากงานได้มีงานท าต่อไป 

โดยสรุปแล้วกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะเป็นการด าเนินการตั้งแต่การได้
คนเข้ามาท างานในองค์การ การดูแลรักษาให้คนท างานในองค์การได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด และ
การดูแลการออกจากงานของคนงาน โดยการจัดการในระยะการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์เข้ามา
ท างาน  จะประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  การสรรหา การคัดเลือก 
และการปฐมนิเทศคนเข้ามาท างานใหม่การจัดการในระยะดูแลรักษาให้คนท างานได้อย่างเกิด
ประโยชน์สูงสุด ประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญ ได้แก่ การประเมินผลงาน  การจัดวางคน การฝึกอบรม
และพัฒนา ระเบียบวินัย  การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การช่วยเหลือ/ให้ค าปรึกษา และการ
ดูแลสุขภาพและความปลอดภัย ส่วนการจัดการระยะสุดท้าย คือ การออกจากงาน จะเกี่ยวข้องกับ
การช่วยเหลือและก ากับการออกจากงาน การเตรียมการก่อนเกษียณ การหางานใหม่ให้ และการ
สัมภาษณ์ก่อนออก  

2.2.3 การสื่อสารในองค์กร (Communication in Organization) 
การสื่อสารนับเป็นเครื่องมือส าคัญในการด ารงชีวิตประจ าวัน ในการสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน การ
แจ้งผู้ อ่ืนให้รับทราบและเข้าใจถึงเจตนา ความต้องการปัญหา ความคิด ความรู้สึก ความเข้าใจ 
แนวคิด ท่าทีความเห็นด้วย ไม่เห็นด้วย การอธิบายในด้านภาพรวม รายละเอียด วัตถุประสงค์เหตุผล
เปูาหมายและผลงาน การนัดหมาย ต่อรองทางธุรกิจ และเรื่องอ่ืน ๆ ทุกเรื่อง จึงไม่เป็นที่ต้องสงสัยว่า 
ผู้บริหารจัดการ และผู้น านั้นจ าต้องตระหนักถึงความส าคัญและบทบาทของการสื่อสารในฐานะที่เป็น 
ดัชนีบ่งชี้ที่ส าคัญประการหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร ความตระหนัก และความเข้าใจถึง
ความส าคัญของบทบาทและกลไกในการสื่อสารนั้นช่วยท าให้ผู้ บริหารจัดการสามารถบริหารจัดการ 
และน าองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้นความสามารถของการสื่อสาร การสื่อสารคือ การ
ถ่ายทอด ส่งถ่าย ถ่ายโอน (Transference) ความหมาย (Meaning) จากคนหนึ่งซึ่งเป็นผู้ส่งสาร 
(Sender) ไปสู่อีกคนหนึ่งซึ่งเป็นผู้รับสาร (Receiver) เพ่ือสามารถท าให้ข้อมูล (Information) หรือ 
แนวคิดต่าง ๆ (Ideas) นั้นได้รับการส่งต่อไปได้ และความหมายของการสื่อสารมิได้ถูกจ ากัดเพียงแค่
การส่งถ่ายความหมายเท่านั้น แต่ยังรวมถึงความเข้าใจ (Understanding) นั่นคือสารที่ส่งไปนั้น
จะต้องเป็นที่เข้าใจได้ของผู้รับ เพราะหากคนไทยพูดภาษาไทยกับคนอังกฤษซึ่งไม่สามารถเข้าใจ
ภาษาไทยเลย ก็เท่ากับว่าการสื่อสารไม่ได้เกิดขึ้นแต่หากสามารถใช้ภาษาท่าทาง (Body language) 
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ประกอบ และท าให้เกิดความเข้าใจตรงตามเจตนาสามารถท าให้เปูาหมายบรรลุผลได้จึงจะนับ ได้ว่า
เป็นการสื่อสาร กล่าวโดยสรุปได้ว่าการสื่อสารคือ กระบวนการ การถ่ายทอด ส่งถ่ายโอนความหมาย 
และความหมายของสารนั้นผู้รับสารสามารถท าความเข้าใจได้ (พัชนีย์ ธระเสนา, 2549) 

ความส าคัญของการสื่อสาร จากการที่การสื่อสารในองค์กรนั้นเป็นสิ่งที่ไม่สามารถจะ
หลีกเลี่ยงได้และ เป็นปัจจัยส าคัญยิ่งที่จะเอ้ือให้องค์กรประสบความส าเร็จในการบริหารจัดการ 
องค์กร แต่การสื่อสารที่ด้อยคุณภาพนั้นเป็นสิ่งที่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้ และที่ส าคัญซึ่งไปกว่านั้น ก็
คือ ผู้บริหารจัดการ และผู้น าทุกคนจะต้องท าหน้าที่เป็นผู้สื่อสาร (Communication) ในความเป็น
จริงแล้วสิ่งที่ผู้บริหารจัดการ และผู้น าท าลงไปทุกอย่างนั้นเป็นการสื่อสารอะไรบางอย่าง โดยวิธีการ
บางอย่างถึงคนบางคนหรือบางกลุ่ม ค าถามก็คือ สิ่งที่สื่อออกไปนั้นจะมีผลเช่นใด นั่นคือ ในการ
สื่อสารออกไปนั้นผลที่ตามมาคืออะไร เป็นไปตามเจตนาหรือไม่ ในการด าเนินธุรกิจนั้น การสื่อสารมี
บทบาทหรือเราสามารถจะใช้ประโยชน์จากการสื่อสารใน 4 ประเด็นหลัก ๆ คือ การควบคุมดูแล 
(Controlling) การจูงใจ (Motivation) การแสดงออกทางอารมณ์ความรู้สึก (Emotional 
expression) และด้านข่าวสารข้อมูลต่าง ๆ (Information) 

2.3 การอ านวยการ  (Directing) การสั่งการ   การชี้แนะ   ของผู้บังคับบัญชาที่มี
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานตามค าสั่ง   หรือค าชี้แนะของผู้บังคับบัญชา   เพ่ือให้การท างานที่ได้รับ
มอบหมายส าเร็จลุล่วง   ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ   ดังนั้นภาวะผู้น า   การจูงใจ  การ
ติดต่อสื่อสาร   จึงเป็นเครื่องมือส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องค านึงถึง  

2.3.1. ภาวะผู้น า (Leadership) หรือความเป็นผู้น า ซึ่งหมายถึง
ความสามารถในการน า จึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จของผู้น า ภาวะผู้ น าได้รับความสนใจ 
และมีการศึกษามาเป็นเวลานานแล้ว เพ่ือให้รู้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่  จะช่วยให้ผู้น ามี
ความสามารถในการน า หรือมีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพความหมายของภาวะผู้น าเกือบทั้งหมดจะ
เกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพล ซึ่งส่วนมากจะ 
เป็นผู้น า (Leader)พยายามจะมีอิทธิพลต่อผู้ตาม (Followers) ในกลุ่มหรือบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือให้มี
ทัศนคติ พฤติกรรม และอ่ืน ๆ ไปในทิศทางที่ท าให้จุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือองค์การประสบ
ความส าเร็จ ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) คือกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือ
มากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืน หรือกลุ่ม บุคคล
อ่ืน มีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่ม หรือ
องค์การเป็นเปูาหมา  ภาวะผู้น า นอกจากเป็นกระบวนการแล้ว ภาวะผู้น าจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อผู้ตาม
ยอมให้ผู้น าใช้อิทธิพลต่อตัวเขา ซึ่งโดยทั่วไปก็ต้องพิจารณาถึงระดับความถูกต้องของอิทธิพลที่ใช้ด้วย
ว่าไม่ใช่เป็นการใช้อ านาจเข้าขู่เข็ญ หรือบีบบังคับ ให้ท าตาม เพราะถ้าเป็นการเช่นนั้นก็ไม่ถือว่าผู้น ามี
ภาวะผู้น าได้ จะถูกอ้างถึงเมื่อจุดมุ่งหมายของกลุ่ม หรือองค์การประสบความส าเร็จ  
ดังนั้นถ้าหากผู้น าไม่สามารถ น ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จดังกล่าวได้ ก็ย่อมหมายถึงว่าผู้น าไม่ได้แสดง
ภาวะผู้น าหรือไม่มีความสามารถในการน านั่นเอง 

2.3.1.1ภารกิจและสมรรถภาพของผู้น าสมัยใหม่ผู้น าสมัยใหม่
นอกจากจะมีวิสัยทัศน์ (Vision) อย่างกว้างขวางและเป็นรูปธรรมแล้ว ยังต้องมีภารกิจ (Mission) อีก 
7 ประการ (ธรรม รัตน์โชติ, 2547)  คือ 
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(1) ให้อ านาจแก่คน (Empowered) 
(2) จัดคนให้เป็นทีมงาน (Team) 
(3) จัดให้ทีมงานท างานด้วยตัวเองได้ (Self-directed group) 
(4) กระตุ้นทีมงานให้ท างาน (Motivate) 
(5) ให้การจูงใจ (Incentive) 
(6) ให้ความเชื่อถือ (Accountable) 
(7) ปรับปรุงโครงสร้าง (Reengineer)  

อย่างไรก็ตามจะด าเนินภารกิจเหล่านี้ให้ส าเร็จได้ก็ด้วยการมีระบบที่ดีทั้งนี้เพราะการ
มีระบบที่ดี (Well-Functioning system) จะท าให้ผู้ร่วมงานทุกระดับท างานร่วมกันได้ด้วยความสุข
และความภาคภูมิใจ (Pride & Joy) ในขณะที่สมรรถนะของผู้น าแบบเก่ามักจะท าให้เพ่ือนงานไม่มี
ความสุข และไม่ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ 

2.3.2. การจัดสร้างทีมงานวัตถุประสงค์ของการสร้างทีมงาน  มีจุดเน้นที่
กระบวนการหลัก ในการสร้างความสัมพันธ์ของกลุ่มโดยใช้พลังภายในกลุ่ม คือ แสวงหาวิธีแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน เสริมสร้างทักษะให้เชี่ยวชาญ ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพ สนับสนุนการเรียนรู้ที่
เกิดข้ึนจากการได้รับฟังความคิดเห็นและข่าวสารจากสมาชิกอ่ืนในกลุ่ม ลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
เนื่องจากสมาชิกได้เรียนรู้การท างานร่วมกันให้ข้อมูลย้อนกลับในเชิงที่สร้างสรรค์กับองค์กรและ
ปรับปรุงการท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดในภาพรวม 

การท างานเป็นทีมจะมีประสิทธิภาพหรือไม่จ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องเข้าใจในปัจจัยที่ 
มีผลต่อประสิทธิภาพของการสร้างทีมงาน ทั้งจากสิ่งที่มีผลโดยตรงและโดยอ้อมของทีมงาน  ปัจจัย
ส าคัญในการสร้างทีมงานประกอบด้วย บุคคลในทีม อ านาจของผู้น าทีม และลักษณะการท างานของ
ทีม 

องค์ประกอบทั้งสามนี้ผู้บริหารหรือผู้ที่จะสร้างทีมจะต้องให้ความส าคัญในแต่ละ
ระยะของการด าเนินการของทีมคือระยะการเตรียมทีมงาน ระยะการด าเนินการและระยะประเมินผล 
ดังนี้  ระยะการเตรียมทีมงาน ในระยะนี้มีสิ่งที่ผู้บริหารหรือผู้สร้างทีมงานต้อให้ความส าคัญ ดังนี้  
 ความแตกต่างของบุคคล ในขั้นตอนแรกของการสร้างทีมงานสิ่งที่ควรให้ความส าคัญคือความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล (Personal differences) โดยเฉพาะความแตกต่างทางด้านบุคลิกภาพ โดยทั่วไปแต่
ละบุคคลมีลักษณะเฉพาะของตน ที่ส่งผลให้บุคลิกภาพมีความแตกต่างกัน ซึ่งความแตกต่างและ
หลากหลายจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานเป็นทีม เพราะถ้าทุกคนมีความเหมือนกัน ทีมงานก็จะไม่มี
ความยืดหยุ่น และสมาชิกก็ไม่สามารถท างานทดแทน หรือส่งเสริมซึ่งกันและกันในส่วนที่ขาดไป แต่
ในทางตรงกันข้ามถ้าสมาชิกในกลุ่มมีความแตกต่างในวิธีคิด บุคลิกภาพ และวิธีการท างาน ถ้าได้น า
ความแตกต่างเหล่านี้มาผสมผสานกัน ก็จะสร้างประโยชน์แก่ทีมงานและองค์กรอย่างเต็มที่ อย่างไรก็
ตามความแตกต่างระหว่างบุคคล อาจจะเป็นปัญหาส าคัญต่อการประสานงานและการท างานร่วมกัน
ได้ เนื่องจากมีอคติ (bias) ต่อบุคคลอื่นซึ่งมีคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพที่แตกต่างหรือท าให้เราไม่ชอบ
ใจ ท าให้เราไม่อยากติดต่อสื่อสาร หรือท างานด้วย ตลอดจนแสดงความไม่เชื่อใจและไว้วางใจระหว่าง
กัน ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อผลงานและประสิทธิภาพของทีม ดังนั้นผู้บริหารจะต้องเตรียมความพร้อม 
ให้แก่พนักงานที่จะเข้าเปน็สมาชิกของทีม โดยจัดการฝึกอบรมให้เขาเปิดใจรับ และอยู่ร่วมกับบุคคลที่
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แตกต่างกับตนอย่างสอดคล้องและเหมาะสม (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ , 2546 การก าหนดตัวผู้น า ผู้น า
จะมีความส าคัญต่ออนาคตและความส าเร็จของทีม ดังนั้น จึงต้องก าหนดตัวผู้น าให้เหมาะสมกับทีม 
โดยพิจารณาจากรูปแบบโครงสร้างและข้อจ ากัดของสภาพแวดล้อมว่า ทีมงานต้องการผู้น าที่มี
ลักษณะเช่นไร มีบทบาทและหน้าที่อย่างไร จะก าหนดให้สมาชิกคนใดคนหนึ่งเป็นผู้น าในต าแหน่ง 
หรือหมุนเวียนกันท าหน้าที่ แต่ไม่ว่าทีมงานจะมีลักษณะ และได้รับแรงผลักดันจากสภาพแวดล้อม
อย่างไรก็ตาม ผู้น าก็ควรได้รับการคัดเลือกและแต่งตั้งให้เร็วที่สุด หลังจากการตัดสินใจก าหนด
ส่วนประกอบของทีม เพ่ือน าให้ทีมมุ่งสู่เปูาหมายร่วมกัน อย่างไรก็ดีทีมงานบางทีมอาจจะไม่มีผู้น าที่
เป็นทางการ แต่สมาชิกอาจจะผลัดกันแสดงบทบาทของผู้น า ตามความต้องการของสถานการณ์ โดย
พิจารณาความเหมาะสมของความสามารถ ประสบการณ์ และบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล 

ขนาดของทีมงาน โดยทั่วไปทีมไม่ควรมีขนาดใหญ่หรือเล็กเกินไป ทีมงานปกติ 
จะมีสมาชิกระหว่าง 7-10 คน เพ่ือที่จะท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าทีมมีจ านวนสมาชิก
มากกว่า 10-12 คนขึ้นไป ก็อาจจะมีปัญหาต่างๆ เช่น การปฏิสัมพันธ์ การว่างงาน และความขัดแย้ง
ระหว่างสมาชิก เป็นต้น โดยเฉพาะปรากฏการณ์ “Social Loafing” ประการส าคัญกลุ่มขนาดใหญ่มี
โอกาสที่สมาชิกจะรวมตัวกันเป็นกลุ่มย่อย (Subgroup) ซึ่งจะเกิดความขัดแย้งทั้งส่วนตัวและ
ผลประโยชน์ของกลุ่มย่อย ท าให้ความสามัคคีและเอกภาพของทีมลดน้อยลง ซึ่งเป็นผลเสียต่อการ
วางแผน การปฏิบัติงาน และความส าเร็จในการท างาน ในทางตรงข้ามทีมงานที่มีขนาดเล็กเกินไป ก็
อาจจะขาดทักษะที่จ าเป็น และก าลังความสามารถของทีมก็มีจ ากัด ท าให้ทีมไม่สามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ระยะการด าเนินงานในระยะของการด าเนินงานมีปัจจัยหลายประการที่ควรให้
ความส าคัญดังนี ้

บทบาทของสมาชิก ปัจจัยที่ส าคัญ คือ การมีส่วนร่วมในงานอย่างไม่เท่าเทียมกัน 
(Unequal-contributions) จะมีความส าคัญต่อการอยู่ร่วมกันและความสามัคคีของทีม เพราะ
สมาชิกจะเกิดความขัดแย้งและแตกแยกกัน แต่ผู้บริหารก็ต้องยอมรับว่าไม่มีความเสมอภาคอย่าง
แท้จริงในสังคม ดังนั้นถึงสมาชิกแต่ละคนจะมีส่วนร่วมท างานไม่เท่ากันหรือมีความสามารถไม่เท่ากัน 
แต่เขาก็ควรจะแสดงความตั้งใจและเต็มใจในการเป็นสมาชิก ในทางกลับกัน หากสมาชิกในกลุ่มที่มี
ประสิทธิภาพ พบว่า สมาชิกบางคนไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ สมาชิกคนอ่ืนๆ จะช่วยเติม
เต็มในสิ่งที่ขาดไป ซึ่งเราอาจจะกล่าวได้ว่าเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของหัวหน้าทีมที่จะต้อง
ก าหนด และจัดสรรความรับผิดชอบของสมาชิกอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม ไม่ใช่ปล่อยให้ทีม
ด าเนินงานอย่างเป็นอิสระ แบบใครอยากท าอะไรก็ท าไปหรือทางใครทางมัน จนท้ายที่สุดอาจจะสร้าง
ปัญหาที่สมาชิกต่างไม่ยอมรับผิดชอบในการท างานของตน จนท าให้ประสิทธิภาพและผลงานของ
ทีมงานตกต่ าลง การขาดความรู้สึกมีส่วนร่วมในทีม (No sense of belonging) ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพต้องการความเชื่อใจ ความไว้วางใจ และความเคารพซึ่ งกันและกันจากสมาชิกทุกคนใน
ทีม ท าให้ทุกคนต่างมีส่วนร่วมในผลงานและความส าเร็จของทีม แต่ทีมในองค์กรต่างๆ อาจจะไม่ได้
เกิดขึ้นจากสมาชิกที่ท างานร่วมกันนานพอที่จะรู้จักกัน และมีความเคารพซึ่งกันและกันมากนัก โดย
สมาชิกส่วนใหญ่จะมีความจ าเป็น หรือจ าใจที่จะต้องท างานร่วมกันตามที่ได้รับมอบหมายจากฝุาย
บริหาร ท าให้สมาชิกขาดความผูกพันและความรู้สึกเป็นเจ้าของทีม จึงไม่ทุมเทและมุ่งมั่นในการ
ท างานให้กับทีมอย่างเต็มที่ ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหาร ที่จะต้องเตรียม



22 
 

ความพร้อมให้กับบุคคล และทีมที่จะรวมตัวกัน ให้มีความเข้าใจ ผูกพัน เคารพซึ่งกันและกัน และ
ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพในระยะเวลาสั้นๆ อ านาจของผู้น า (Power of the leader) 
อาจจะเกิดขึ้นจากการยอมรับของสมาชิก หรือการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการ ผู้น าจะใช้อ านาจของตน
ในการผลักดันทีมงานให้ปฏิบัติงานไปสู่เปูาหมายที่ต้องการ โดยเขาจะต้องรู้จังหวะในการใช้พระเดช
และพระคุณให้เหมาะสม มิเช่นนั้นจะสร้างปัญหาการไม่ยอมรับ และขาดความเชื่อถือในตัวผู้น า ท าให้
การสั่งงานและการปฏิบัติงานขาดความศักดิ์สิทธิ์ ตลอดจนปัญหาความขัดแย้งในการท างานและ
การเมืองในกลุ่มลักษณะการท างานของทีมงาน คือ การสื่อสารระหว่างสมาชิกในทีม ทีมงานมัก 
ประสบความล้มเหลว หากสมาชิกไม่มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็นระหว่างกันอย่าง
เปิดเผยและตรงไปตรงมา ท าให้กลุ่มตัดสินใจโดยอาศัยข้อมูลเพียงบางส่วน ระยะการประเมินผล การ
ประเมินความก้าวหน้าและความส าเร็จของทีม มีปัจจัยที่ส าคัญคือ ความสามารถของผู้ประเมิน ผู้
ประเมินจะต้องมีความสามารถในการติดตาม ตรวจสอบรายละเอียด และได้รับข้อมูลของการท างาน
เพ่ือก าหนดปัญหาและแนวทางแก้ไข หากหัวหน้าทีมงานขาดคุณสมบัติในการค้นหาปัญหาหรือ
เปูาหมายที่ส าคัญแล้ว ก็จะไม่มีข้อมูลที่ถูกต้องและเชื่อถือได้ในการประเมินผลงานของสมาชิกในทีม 
ท าให้ไม่สามารถวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาอย่างถูกต้อง ท าให้ทีมปฏิบัติงานไปตามหน้าที่โดยไม่ทราบ
ว่ามีปัญหาอะไร หรือต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งจะท าให้การท างานของทีมพบกับอุปสรรคและล้มเหลว
ในที่สุด  ในการประเมินความก้าวหน้าของทีมและความส าเร็จนั้นจะต้องประเมินบุคคลในทีม ผู้น าทีม
และลักษณะของทีมด้วยและพิจารณาว่าการสร้างทีมนั้นเป็นการสร้างทีมที่มีประสิทธิภาพหรือไม่ โดย
พิจารณาจากคุณสมบัติของทีมที่มีประสิทธิภาพดังนี้ มีการกระจายงานให้แก่สมาชิกทุกคนตามความรู้ 
ทักษะ และความสามารถ โดยลดขนาดของกลุ่มลง หรือแบ่งแยกสมาชิกในกลุ่มเป็นกลุ่มย่อยๆ มีการ
มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ ทักษะ และความสามารถของแต่ละบุคคล โดยก าหนดงาน
เฉพาะ (specialized tasks) ให้สมาชิกแต่ละคนแสดงความสามารถของตนในงานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มที่ แต่ต้องไม่ละเลยความสัมพันธ์ของสมาชิก และการประสานงานภายในทีม มีการก าหนด
เกณฑ์มาตรฐานที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม เพ่ือการวัดประสิทธิภาพในการท างานของสมาชิกแต่ละคน 
มีการเห็นถึงคุณค่าของสมาชิกและการให้ผลตอบแทน ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนทั้งผลงานที่มีต่อ
ตนเองและกลุ่ม เพ่ือที่เขาจะได้พยายามท างานให้ประสบผลส าเร็จ มีการให้ข้อมูลย้อนกลับ ในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานได้ทราบว่าผลการปฏิบัติงานของเขาเป็นอย่างไร และมีผลต่อ
ความก้าวหน้าของกลุ่มอย่างไร โดยการให้ข้อมูลย้อนกลับควรมีความชัดเจนและเชื่อถือได้ โดยจะต้อง
ให้ทั้งข้อมูลของกลุ่มและข้อมูลของแต่ละบุคคล คุณธรรมของผู้ประเมิน ผู้ประเมินจะต้องมีใจเป็น
กลางที่ไม่ล าเอียงในการประเมินงานของแต่ละทีม การมีคุณธรรมของผู้ประเมินจะท าให้การประเมิน
เป็นไปตามสิ่งที่เกิดขึ้นจริงของแต่ละทีม ไม่ใช่ใช้ความรู้สึกในการตัดสินผลงานของทีมตามความพอใจ
ของผู้ประเมิน 

2.4 การควบคุม (Controlling) เป็นขั้นสุดท้ายของกระบวนการจัดการ  เพ่ือ
ประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่   ดังนั้นผู้บริหารจะต้องก าหนด
เกณฑ์   มาตรฐาน   เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินผล   ปัจจุบันเกณฑ์การประเมินผลที่ธุรกิจใช้กัน
มากก็คือ   การใช้ Benchmark   กับกิจการคู่แข่งขันที่อยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน  เมื่อองค์การมี
เปูาหมาย และได้มีการวางแผนแล้วก็ท าการจัดโครงสร้างองค์การ ว่าจ้างพนักงาน ฝึกอบรม และสร้าง
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แรงจูงใจให้ท างาน และเพ่ือให้แน่ใจว่าสิ่งต่างๆจะด าเนินไปตามที่ควรจะเป็น ผู้บริหารก็ต้องมีการ
ควบคุมติดตามผลการปฏิบัติการ และ เปรียบเทียบผลงานจริงกับเปูาหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
หากผลงานจริงเบี่ยงเบนไปจากเปูาหมายก็ต้องท าการปรับให้เป็นไปตามเปูาหมาย  การควบคุมงานจึง
เป็นการตรวจสอบการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามแผนและเปูาหมาย หรือข้อตกลงตามที่ก าหนดไว้
หรือไม่  (จุมพล  หนิมพานิช , 2532)  วัตถุประสงค์ของการควบคุมงานในการควบคุมงานนั้น  มี
วัตถุประสงค์สรุปได้คือ เพ่ือสร้างมาตรฐานของงานในองค์การ เพ่ือสร้างมาตรฐานในการควบคุมดูแล
รักษาและปูองกันทรัพย์สินขององค์การมิให้สูญหายหรือถูกใช้ในทางที่ไม่เหมาะสม  เพ่ือรักษาและ
ควบคุมคุณภาพของผลผลิตและหรือบริการให้ได้มาตรฐาน เพ่ือให้มีการก าหนดขอบเขตของเจ้าหน้าที่
เป็นการเฉพาะเพ่ือปูองกันความเสียหายที่ อาจจะเกิดแก่องค์การ เช่น เมื่อพนักงานขององค์การเสร็จ
ภารกิจตามค าสั่งแล้ว  จะต้องน ารถพร้อมกุญแจเก็บเข้าที่ตามก าหนดไว้ เป็นต้น  เพ่ือวัดและ
ตรวจสอบความก้าวหน้าของงานตามที่องค์การรับผิดชอบอยู่  เพ่ือใช้ส าหรับเป็นข้อมูลประกอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 

2.4.1 ประเภทของการควบคุมงานการควบคุมงานแบ่งได้เป็น 4 ประเภท
คือ 

   2.4.1.1. การควบคุมด้านปริมาณงาน (Quantity of Work) เป็น
การควบคุมผลผลิตและการจ าหน่ายหรือบริการเชิงประมาณว่าเป็นไปตามเปูาหมายหรือไม่  

   2.4.1.2. การควบคุมด้านคุณภาพงาน  (Quanlity of Work) เป็น
การควบคุมผลผลิตและการจ าหน่ายหรือบริการเชิงคุณภาพว่าเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้หรือไม่ 

   2.4.1.3. การควบคุมด้านเวลา  (Time of Complete Work) 
เป็นการควบคุมการผลิตและการจ าหน่ายหรือบริการ ตลอดจนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ
หรือหน่วยงานด้วย 

2.4.1.4. การควบคุมด้านค่าใช้จ่าย  (Cost of Work) เป็นการ
ควบคุมค่าใช้จ่ายต่างๆ ขององค์การ  หรือหน่วยงาน เช่น ต้นทุนการผลิต ค่าใช้จ่ายในส านักงาน 
ค่าใช้จ่ายในการขายหรือบริการและโฆษณา เป็นต้น 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการติดตามวัดประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรเพ่ือตีค่าออกมาเป็นตัวเลข  และน ามาประเมินหรือตีค่าว่าจะอยู่ระดับใด ดีมากหรือดีเท่าไร  
มีสิ่งใดจะต้องปรับปรุงแก้ไขหรือไม่  การประเมินผลการปฏิบัติงานยังช่วยให้สามารถพิจารณาความ
เหมาะสมของตัวบุคคลกับงานนั้นได้  นอกจากนั้นยังใช้เป็นเครื่องมือในการพิจารณาบ าเหน็จตอบ
แทนความดีความชอบ  หรืองดเลื่อนชั้นและขั้นเงินเดือนได้ด้วย  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็
อาจท าได้หลายอย่าง (วุฒิชัย จ านงค์ , 2514 ) ได้กล่าวไว้คือ 
  การใช้ระบบการเรียงล าดับผลงานด้วยคุณธรรม (Systematic Merit rating 
Procedures)  เป็นการใช้อ านาจของผู้บังคับบัญชาในการพิจารณาปริมาณและคุณภาพของงาน
ตามล าดับว่าจะดีเด่นเป็นพิเศษ  ดี พอใช้ ไปจนถึงควรต้องปรับปรุง การเรียงล าดับนี้อาจใช้กับ
ความสัมพนัธ์ ต่อคนอื่นในท่ีท างาน ความจงรักภักดี  และความร่วมมือร่วมใจกันท างานเป็นต้น  วิธีนี้
เป็นที่นิยมใช้กันมากพอสมควรโดยที่เมื่อได้ผลสรุปการปฏิบัติงานของแต่ละคนมาแล้ว  ก็น ามา
เปรียบเทียบกันดูว่าใครที่จะเหนือกว่าใครอย่างไรในระดับลักษณะงานเดียวกัน 
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  การใช้มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standards) เป็นแบบที่มีระบบ
ระเบียบดีและให้คุณค่าในการประเมินผลมาก  กล่าวคือ การใช้มาตรฐานการปฏิบัติงานโดยที่ได้มีการ
จักท ามาตรฐานเอาไว้ล่วงหน้าท าให้ ทราบได้ว่างานแต่ละอย่างจะต้องปฏิบัติให้ได้ปริมาณและ
คุณภาพเพียงใด  การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติจริงกับมาตรฐานที่วางไว้สามารถให้ค าตอบได้ทันทีถึง
ผลดีของการปฏิบัตินั้น มาตรฐานการปฏิบัติถือเป็นส่วนส าคัญยิ่งในการควบคุมเปูาหมายขององค์การ 
  ความเห็นของเพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา (Peer and  Subordinate 
Ratings) ตามปกติการประเมินผลงานมักจะกระท าโดยการที่ผู้บังคับบัญชาท าการประเมินผลงานของ
ลูกน้องผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง  เพราะเชื่อกันว่า ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่รู้จักใกล้ชิดและสั่งงานลูกน้อง
แต่ในหลายกรณีท่ีการวัดผลโดยอาศัยความเห็นของเพ่ือนร่วมงาน (ผู้ที่ท างานในระดับเดียวกัน)  และ
ลูกน้องผู้ใต้บังคับบัญชา  จะให้ประโยชน์มาก เช่น เมื่อต้องการจะปรับปรุงการจัดการของ
ผู้บังคับบัญชาให้ดีขึ้น  แต่กระนั้นก็ตามความเห็นของเพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็น
อันตรายต่อการประเมินผล  ถ้าหากว่าเขาเหล่านั้นไม่เข้าใจนโยบายการตัดสินใจและความมุ่งหมาย
ขององค์การ  อาจก่อให้เกิดการบิดเบือนวิจารณญาณอันแท้จริงไปได้  ฝุายจัดการพึงระมัดระวังให้
มากขึ้นถ้าหากจะใช้วิธีการประเมินผลแบบนี้  โดยที่จะต้องก าหนดเปูาหมายของการประเมินผลนี้ให้
แน่นอนและชัดเจนว่าจะท าเพ่ืออะไร  และมีการตรวจสอบความคงเส้นคงวา (Consistency) ของ
ความเห็นอย่างละเอียดด้วย 
  การประเมินค่าโดยกลุ่มหรือคณะกรรมการ (Group or committee appraisal) 
วิธีนี้เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ท างานโดยมีผู้บังคับบัญชาโดยตรงและผู้บังคับบัญชา
ชั้นสูงขึ้นไปอีกร่วมด้วย  หรือไม่ก็เป็นการแต่งตั้งกรรมการขึ้นมาชุดหนึ่งเพ่ือท าการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้น ทั้งนี้ก็เพ่ือยืนยันความถูกต้องแน่นอนของการประเมินผลให้ดีขึ้น  ข้อบกพร่องอยู่ที่ว่า
ผู้บังคับบัญชาหรือกรรมการบางคนอาจไม่เคยเห็นสภาพการปฏิบัติงานจริงของผู้ถูกประเมินได้ 
  สรุปว่าการควบคุมงาน เป็นการควบคุมดูแลและตรวจสอบการปฏิบัติงานว่าเป็นไป
ตามแผนและเปูาหมายหรือข้อตกลงตามที่ก าหนดไว้หรือไม่ การควบคุมงานมีวัตถุประสงค์หลาย
ประการได้แก่การรักษามาตรฐานของงาน การปูองกันรักษาทรัพย์สินขององค์การ  การก าหนด
ขอบเขตของผู้ปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ การควบคุมงานมี
ทั้งด้านปริมาณ คุณภาพ เวลา และค่าใช้จ่าย โดยใช้หลักเกณฑ์ในการควบคุมงานที่เหมาะสม 
กระบวนการควบคุมงานจะต้องประกอบด้วยการก าหนดเกณฑ์และมาตรฐานส าหรับการควบคุม  มี
การวัดหรือนับผลการปฏิบัติงานที่ได้ด าเนินไปแล้วและนะไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์และมาตรฐานที่
ก าหนดไว้  ย่อมจะทราบผลเพ่ือเป็นข้อมูลในการปรับปรุงแก้ไขต่อไป องค์การย่อมใช้มาตรการและ
เทคนิควิธีที่เหมาะสมในการควบคุมงานขององค์การเพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้      

3. ผลการด าเนินงาน (Output)  คือเปูาหมาย (Goals) หรือ วัตถุประสงค์ 
(Objectives) ขององค์การ ที่น า ออกมาจากกระบวนการแปรรูปในขั้นตอนที่สอง เปูาหมายของ
องค์การสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ด้วยกัน คือ องค์การที่มีเปูาหมายที่มุ่งแสวงหาก าไร (Profit) 
และองค์การที่มีเปูาหมายไม่มุ่งแสวงหาก าไร (Non – profit) 
  กล่าวโดยสรุปว่า  แนวคิดเชิงระบบสอคล้องกับกระบวนการจัดการ  โดยมี
สาระส าคัญที่สรุปได้ว่า  ปัจจัยน าเข้า (Input) เพ่ือท าการสนับสนุน  โดยด าเนินผ่านกระบวนการ 
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(Process)   จนได้ผลการด าเนินงาน (Output)  โดยสามารถประยุกต์จากแนวคิดเชิงระบบเป็นล าดับ
ได้คือ ปัจจัยน าเข้า (Input)  นั่นคือ การจัดการทรัพยากรทางการบริหาร กระบวนการ (Process)  
ซึ่งหมายถึงวิธีการจัดการกับทรัพยากรทางการบริหาร  โดยผ่านขั้นตอนคือ  การวางแผน (Planning)  
การด าเนินงาน (Organizing)  การอ านวยการ (Directing)  และการควบคุม (Controlling)   

สิ่งต่างๆ  ที่เกิดขึ้นหลังจากการใช้ทรัพยากรดังกล่าว การจัดการองค์กรในยุค
ปัจจุบันมีการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงต่างๆมากขึ้นและต่อเนื่อง  ดังนั้นผู้บริหารขององค์กรนั้นๆ 
จึงต้องค านึงปัจจัยต่างที่จะส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กร   เพ่ือประยุกต์ใช้กับการจัดการองค์กร
เรียกว่า สภาพแวดล้อม (organization environment) อันประกอบด้วย (อดุลย์ จาตุรงคกุล , 
2543) 

ปัจจัยภายใน  คือสภาวะแวดล้อมที่องค์กรสามารถควบคุมได้ หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ 
ที่ธุรกิจสามารถก าหนดและควบคุมได้เป็นไปตามความต้องการขององค์กรถือว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อองค์กร นั่นคือ  วัตถุประสงค์หรือเปูาหมายในการด าเนินธุรกิจ โครงสร้างการบริหาร  ระบบการ
บริหารปรัชญาและวัฒนะธรรม ตลอดจนนโยบายฝุายต่าง ๆ 
  ปัจจัยภายนอก คือภาวะแวดล้อมที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้ ปัจจัยกลุ่มนี้ 
หมายถึง ปัจจัยยังคับภายนอกองค์กรที่มีอิทธิพลต่อระบบการตลาด ถือว่าเป็นปัจจัยที่ควบคุมไม่ได้แต่
มีอิทธิพลต่อระบบการตลาด คือสร้างโอกาสหรืออุปสรรคแก่องค์กรองค์การที่จะได้เปรียบในการ
แข่งขันและสามารถด าเนินกิจกรรมได้อย่างยั่งยืน จะต้องรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของปัจจัย
ดังต่อไปนี้  

ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ   ผู้บริหารในปัจจุบันจะต้องตื่นตัวและรู้เท่ากันความเป็นไป
ของเศรษฐกิจทั้งภายในประเทศและระดับโลก เพราะต้องอยู่ท่ามกลางการแข่งขันแย่งชิงลูกค้า 
ขณะที่ทรัพยากรต่างๆ ก็มีอยู่อย่างจ ากัด 

ปัจจัยทางด้านทุนมนุษย์ ส่วนของความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความ 
ช านาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนที่สั่งสมอยู่ในตัวเอง และสามารถจะน าสิ่งเหล่านี้มารวมกัน
เข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพขององค์กร หรือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญและมีคุณค่าซึ่งจะท าให้องค์กร
นั้นมีความสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งขัน 

ปัจจัยทางด้านสังคมและวัฒนธรรม  เป็นสิ่งที่สามารถก าหนดได้จากทัศนคติความ
ต้องการ ความคาดหวัง การศึกษา ความคิด ความเชื่อ ค่านิยมของผู้คนในสังคมนั้นๆ 

ปัจจัยทางด้านกฎหมายและการเมือง  หมายถึง กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ 
ที่ออกโดยรัฐบาล เพ่ือก าหนดและควบคุมการประกอบกิจการต่างๆ  ส่วนปัจจัยด้านการเมืองคือ 
ทัศนคติ ความคิด ความเชื่อ ตลอดจนวิสัยทัศน์ของผู้น าที่มีต่อการประกอบกิจการของภาคเอกชน 

ปัจจัยจากสภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี  การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่รวดเร็ว 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานได้ไวมาก องค์การใดต้องการ
อยู่รอดและเพ่ิมความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน จะต้องพัฒนาและจัดหาเทคโนโลยีเข้ามาใช้ 

.ปัจจัยด้านการตลาด  คือตัวแปรหรือองค์ประกอบเป็นตัวกระตุ้นหรือสิ่งเร้าทางการตลาดที่
กระทบต่อกระบวนการตัดสินใจของกลุ่มคน 
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ปัจจัยของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  คือกลุ่มคนหรือองค์กรที่เข้ามาส่วนเกี่ยวข้องกับองค์กร
เป็นปัจจัยภายนอกที่ไม่สามารถควบคุมได้ แต่สามารถเลือกที่จะติดต่อและเปลี่ยนแปลงได้ตามความ
เหมาะสมได้ ได้แก่ ผู้ขายปัจจัยการผลิตหรือวัตถุดิบ คนกลางทางการตลาด กลุ่มผลประโยชน์ 
หน่วยงานภาครัฐและเอกชน และชุมชน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรไม่แสวงหาก าไร 
 
  การศึกษาเรื่ององค์กรไม่แสวงหาผลก าไร  มีความหมายขององค์กรไม่แสวงหาผล
ก าไรไว้หลากหลาย  และนิยามไว้ดังนี้ 

Lohman (2007) ได้ให้ความหมายว่าองค์กรไม่แสวงหาก าไรมีความแตกต่างจาก 
องค์กรโดยที่ได้รับการยกเว้นภาษีเงินได้  ด้านการบริหารองค์กร  โดยที่องค์กรไม่แสวงหาก าไรมี
ลักษณะที่ผสมผสานกันอย่างดีขององค์กรธุรกิจขององค์กรราชการ  และ Lohman ยังให้ความ
คิดเห็นต่อองค์กรไม่แสวงหาก าไรว่าเป็นองค์กรแบบ Hybrid  คือการท างานมีความยืดหยุ่นคล่องตัว  
ภายใต้การบริหารของคณะกรรมการที่เป็นอาสาสมัครและผู้จัดการมืออาชีพ 
   Bottiglieri (2011) ได้ให้ความหมายว่า  องค์กรไม่แสวงหาก าไรก่อตั้งขึ้นเพ่ือ
ช่วยเหลือรัฐบาลและให้ความดูแลช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาสโดยไม่ค านึงถึงผลตอบแทนที่จะได้รับ  มี
อาสาสมัครเป็นของตนเอง  โดยเป็นองค์กรอีกภาคส่วนหนึ่งที่ไม่ได้อยู่ภายใต้ก ากับดูแลของรัฐบาล 
หรือเรียกว่าเป็น  Third Sector 

ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2555) ได้ให้ค าหมายไว้เช่นกันว่า  องค์กรไม่หวังก าไร 
หมายถึง  หน่วยงานของเอกชนซึ่งจัดขึ้นในรูปแบบของนิติบุคคล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือด าเนินงาน
สังคมสงเคราะห์และสาธารณะกุศล โดยองค์กรไม่แสวงหาก าไร  ได้แก่  มูลนิธิชัยพัฒนา  สมาคม 
YMCA  เป็นต้น 

จากค านิยามข้างต้น  ได้กล่าวให้เห็นถึงความหมาย  จุดมุ่งหมายของการจัดตั้ง  และ
การบริหารจัดการในองค์กรไม่แสวงหาก าไร  จึงสรุปได้ว่าองค์กรไม่แสวงหาก าไรทีเปูาหมายหลักเพ่ือ
ด าเนินงานเกี่ยวกับงานสังคมสงเคราะห์และสาธารณะกุศลโดยไม่แสวงหาก าไรและการให้บริการแก่
ชุมชนโดยมิได้หวังผลก าไร  
   เมื่อกล่าวถึงค าว่าองค์กรนั้น (วันชัย  มีชาติ, 2550) องค์ประกอบในการก่อตัวเป็น
องค์กรต้องอาศัยเรื่องการจัดการ  การออกแบบองค์กร  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  รวมถึงยังต้อง
อาศัย คุณลักษณะหรือคุณสมบัติของผู้บริหารซึ่งจะกล่าวต่อไปในแนวคิดเรื่องกระบวนการจัดการ 
วัตถุประสงค์ขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไร 

การจัดตั้งองค์กรขององค์กรที่ไม่มุ่งแสวงก าไรและผลประโยชน์ในการด าเนินงานสอดคล้อง
กับเปูาหมายการจัดตั้งองค์กร (ถนัด เดชทรัพย์, 2550)  คือ เพ่ือให้บริการแก่สาธารณชน และชุมชน
โดยทั่วไป เพ่ือให้การศึกษา และให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรของตนกับชุมชนเพ่ือโน้ม 
น้าวให้ผู้สนใจเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงาน เพ่ือขอรับบริจาคเงินทุน และการอุดหนุนต่างๆ โดยน า
สิ่งที่ได้รับมาใช้ในโครงการต่างๆ ที่จัดขึ้น เพ่ือส่งเสริมให้มีการศึกษาวิจัย และรวบรวมข้อมูลที่
เกี่ยวข้องกับองค์กร รวมถึงข้อมูลที่เกี่ยวกับวิธีการแก้ไขปัญหาในด้านนั้นๆ เพ่ือสนองตอบ และให้
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สอดคล้องกับความต้องการของผู้ให้การสนับสนุนในรูปต่างๆ เช่น ตัวเงิน ทรัพย์สิน เวลา และการ
สนับสนุนในลักษณะอ่ืนๆ ตลอดจนสอดคล้องกับความต้องการของผู้ขอรับความช่วยเหลือด้วย เพ่ือให้
ความร่วมมือกับองค์กรการกุศลอื่นๆ ในการบ าเพ็ญประโยชน์ต่อสาธารณะ 

นอกจากนี้ Keating and Frumkin (2001) กล่าวถึงลักษณะพ้ืนฐานส าคัญของ
องค์กรไม่แสวงหาก าไรไว้ว่า องค์กรเหล่านี้มีอยู่เพื่อเปูาหมายเพื่อการกุศล (Charitable Purpose)  
องค์กรท างานอย่างเป็นอิสระ ไม่ถูกบีบบังคับใดๆ องค์กรท างานโดยไม่กระจายกาไรกลับไปสู่ 
ผู้เกี่ยวข้อง องค์กรเหล่านี้มีความซับซ้อนในความเป็นเจ้าของและความรับผิดชอบในงาน  
                  จากวัตถุประสงค์ในการจัดตั้งองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรแสดงให้เห็นว่าองค์กรประเภท
นี้มีบทบาทส าคัญทั้งในการให้บริการสังคม โดยเฉพาะกับกลุ่มคนด้อยโอกาส งาน เคลื่อนไหวเพ่ือ
เรียกร้องความเท่าเทียม ความยุติธรรม สิทธิและเสรีภาพ การปกปูองสิ่งแวดล้อมและทรัพยากร 
โครงสร้างและบทบาทขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไร 

สมพร เทพสิทธา (2547) ได้ชี้ว่าโครงสร้างขององค์กรประเภทนี้ มีองค์ประกอบที่ 
แตกต่างกัน ตามขนาดของกิจกรรมขององค์กรและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งสามารถจ าแนก
ออกเป็น 4 ประเภท คือ ผู้ปฏิบัติงานหรือเจ้าหน้าที่ประจ า เป็นบุคคลที่องค์กรจ้างให้ปฏิบัติงานโดย
ได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินเดือน ค้าจ้างตามที่ได้ตกลงกัน เพ่ือปฏิบัติงานลักษณะงานประจ าขององค์กร 
ผู้ปฏิบัติงานหรือเจ้าหน้าที่ชั่วคราว เป็นบุคลากรที่องค์กรจ้างให้ปฏิบัติงาน โดยได้รับค่าตอบแทนเป็น
เงินเดือน ตามความเหมาะสมที่องค์กรตกลงจ้าง เพ่ือปฏิบัติงานอันมีลักษณะเป็นงานชั่วคราว หรือ
งานตามฤดูกาล อาสาสมัคร เป็นผู้ที่ท างานโดยไม่ได้รับค่าจ้างตอบแทนเป็นเงินเดือน ค่าจ้าง 
ผู้ปฏิบัติงานท ากิจกรรมด้ายความสนใจ ทั้งนี้หมายความรวมถึงนักศึกษาฝึกงานในองค์กรด้วย แต่
อย่างไรก็ตามบางครั้งองค์กรหรือบุคคลในองค์กรอาจให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลในบางอย่างตามความ
สมควร แต่ไม่ต้องรับผิดชอบเรื่องค้าจ้างตามกฎหมายแรงงาน ผู้ท างานให้กับองค์กรโดยไม่ได้รับค่าจ้าง
แต่มิใช่อาสาสมัครเป็นบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ เช่น พระ บาทหลวง ที่
ปรึกษาองค์กร เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเชี่ยวชาญพิเศษ องค์กรแต่งตั้งให้เป็นที่ปรึกษา 
เสนอแนะประเด็นต่างๆ ให้กับองค์กร และเป็นผู้ที่สามารถประสานความร่วมมือระหว่างองค์กรกับ
หน่วยงานภายนอกและสังคมได้ 

จากแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร   แสดงให้ทราบถึงข้อมูลพื้นฐานของ 
องค์กรไม่แสวงหาก าไร  โดยนัยของค าจ ากัดความและความหมายหรือค านิยามมีความหลากหลายแต่
ที่เป็นจุดเชื่อมที่ท าให้เห็นว่าความหมายขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไร  ก็คือตามชื่อเรียกขององค์กร 
นั่นคือ จุดมุ่งหมายหลักคือการไม่แสวงผลก าไร 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร 
 
  การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร  มีค านิยามของการท่องเที่ยวในรูปแบบนี้ ไว้
หลากหลายเช่นกัน ดังต่อไปนี้   
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Wearing (2002) หมายความว่า การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครคือการเดินทาง
ท่องเที่ยวผ่านการเป็นอาสาสมัคร ช่วยเหลือผู้ยากไร้ในสังคม การช่วยฟ้ืนฟูสิ่งแวดล้อม หรือประเด็น
ทางสังคมอ่ืนๆ   

Brown & Morrison (2003) อหมายรวมถึงกิจกรรมแพ็คเกจทัวร์ที่มีภารกิจ 
เล็กน้อย (Mini-mission) หรือโอกาสการท าประโยชน์ เพ่ือสังคมในช่วงเวลาสั้นๆ อันจะเป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างนักท่องเที่ยวและชุมชนที่เข้าไป ท่องเที่ยวนั้น 

VolunTourism International (2009) หมายความว่า การท่องเที่ยวเชิง
อาสาสมัครเป็นการท่องเที่ยวรูปแบบหนึ่งที่บูรณาการกิจกรรมให้เข้ากับกิจกรรมด้านอาสาสมัครให้เข้า
กับกิจกรรมการเดินทาง เพ่ือการท่องเที่ยวอย่างแยกกันไม่ออก  

 อาจสรุปได้ว่า การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร  คือ การท่องเที่ยวทางเลือกรูปแบบ
หนึ่งที่นักท่องเที่ยวเลือกท ากิจกรรมที่แตกต่างจากการท่องเที่ยวทั่วไป ด้วยการเสียสละทรัพยากรของ
ตนเพื่อช่วยเหลือสังคม หรือชุมชนที่ต้องการในขณะที่เดินทางท่องเที่ยวไปด้วย 
รูปแบบของการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร   

การแบ่งประเภทกิจกรรมได้ประยุกต์จากแนวคิดของ Handups Holidays (2012) มี
กิจกรรมด้วยกันทั้งสิ้น 10 กลุ่ม ดังนี้ 

1.กลุ่มประชาสงเคราะห์ เช่น การดูแลสัตว์ดูแลเด็ก ผู้สูงอายุ ผู้อพยพ งานเกี่ยวกับ
เยาวชน บรรเทาสาธารณภัย กฎหมาย บริจาค 

2. กลุ่มการสอน เช่น สอนคอมพิวเตอร์ ภาษาอาชีพ กฎหมาย 
3. กลุ่มการอนุรักษ์สภาพแวดล้อม เช่น สัตว์ปุาปลูกปุา เก็บขยะ ท าความสะอาด ท า

ฝาย ท าแนวกันไฟปุา 
4. กลุ่มพัฒนาธุรกิจ เช่น การช่วยพัฒนาผลิตภัณฑ์ ท าไร่ ท านา ท าบัญชี การจัดการ 

การตลาด รายงาน เว็บไซต์ ขอทุน 
5. กลุ่มก่อสร้าง เช่น ท าการก่อสร้าง ปรับปรุง บูรณปฏิสังขรณ์สิ่งปลูกสร้างต่างๆ 
6 .  กลุ่ ม พัฒนาวัฒนธรรม เช่น ท างานศิลปะ พัฒนาบุคลิกภาพ อนุรักษ์

ประวัติศาสตร์ 
7. กลุ่มการวิจัยและศึกษาสภาพแวดล้อม เช่น การวิจัยพืชและสัตว์ การเรียนรู้ดูแล

สภาพแวดล้อม 
8. กลุ่มทางการแพทย์ เช่น งานสาธารณสุข แพทย์ฝึกหัด งานในโรงพยาบาล การ

ดูแลผู้ปุวย 
9. กลุ่มการพัฒนาชุมชน เช่น การปรับภูมิทัศน์ 
10. การท่องเที่ยวในชุมชน เช่น การแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม 
 

แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยส่งเสริมต่อการด าเนินงาน 
 
 ปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการด าเนินงาน  เป็นการให้ความส่งเสริมและเกื้อหนุนให้องค์กรเป็นไป
ตามเปูาหมายในการการจัดการหรือการด าเนินงาน เพ่ือที่จะไปสู่การพัฒนาเปูาหมายงาน การบริหาร
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และจัดสรรทรัพยากร การประสานกิจกรรมต่างๆ ให้ส าเร็จตามเปูาหมาย โดยสรุปได้ว่าปัจจัยที่
ส่งเสริมต่อการด าเนินงานให้เป็นไปตามเปูาหมาย ส านักพัฒนาสังคม (2552) มีดังนี้ 

1.ทุนทางวัฒนธรรม (Culture Capital) ทุนทางวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่มีมูลค่าและให้
คุณค่าต่อวิถีชีวิตของสังคม แต่ทุนทางวัฒนธรรมหลายเรื่องมีความเป็นนามธรรมสูง เช่นวัฒนธรรมที่
จับต้องไม่ได้เป็นพลวัตร (Dynamic) สามารถเปลี่ยนแปลงและถ่ายทอดข้ามสังคม กลุ่มคน สถานที่ 
และเวลาได้ตลอด การน าทุนทางวัฒนธรรมและภูมิปัญญาไทยมาพัฒนาและใช้ประโยชน์ในการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแระเทศต้องมีการบริหารจัดการที่ดี และตั้งอยู่บนหลักการที่ส าคัญ คือการเคารพ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม การพัฒนาวัฒนธรรมอย่างเป็นองค์รวม การสร้างความสมดุลและ
ความยั่งยืน และการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน  

2. ทุนมนุษย์ (Human Capital) ประกอบด้วย ความรู้และความสามารถในการ
เรียนรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ทักษะ ประสบการณ์ที่คนสะสมไว้ รวมทั้งความรู้ที่อยู่ในตัวเรา 
เครือข่ายความสัมพันธ์และคุณลักษณะต่างๆเช่น การรับรู้ตนเอง ความมีศักดิ์ศรี การมีความยืดหยุ่น  

3.ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ(Economic) เศรษฐกิจของแต่ละประเทศมีสถานะที่แตกต่าง
กันไป ประเทศที่มีสถานะทางเศรษฐกิจไม่ดีจะกลายเป็นประเทศด้อยพัฒนาหรือก าลังพัฒนา ส่วน
ประเทศที่มีฐานะทางเศรษฐกิจดีก็จะกลายเป็นประเทศมหาอ านาจและท าให้มีพันธมิตรมาก สภาพ
เศรษฐกิจที่มีผลต่อองค์กรโดยทั่วไป ได้แก่  ภาวการณ์ว่างงาน  ภาวะเงินเฟูอ  รายได้ประชาชาติ 
มูลค่ารวมของการผลิตภัณฑ์สินค้า เป็นต้น 
  4 แนวโน้มการท่องเที่ยว (Trends) ส่วนประกอบของตลาดเพ่ือการท่องเที่ยว เป็น
การจัดล าดับความส าคัญของตลาดเปูาหมาย การวิเคราะห์สถานการณ์และสภาพแวดล้อมทางการ
แข่งขันการวางแผน และการก าหนดกลยุทธ์ทางการตลาดเพ่ืออุตสาหกรรมการท่องเที่ยว การจัด
แผนการตลาดทางด้านการท่องเที่ยวนั้นมีส่วนส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ
และการชักจูงนักท่องเที่ยวให้มาเที่ยวในสถานที่เปูาหมาย อันได้แก่ ฤดูกาล(Seasonal) ความปรกติ
ราคาสินค้าจะขึ้นอยู่กับฤดูกาลท่องเที่ยว ซึ่งในสินค้าชนิดเดียวกันอาจมีราคาที่แตกต่างกันมากกว่า
เท่าตัวในช่วงฤดูกาลท่องเที่ยว มาตรฐานการบริการ(Service Standard) ที่ต่างกันจะเป็นตัวก าหนด
ราคาสินค้า ซึ่งผู้ซื้อสินค้าจะต้องยอมรับในมาตรฐานดังกล่าว  และทิศทางและแนวโน้มความนิยม
(Trend) จะเป็นตัวก าหนดราคาของสินค้าทางด้านการท่องเที่ยวและนับเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง  

4.5.ผู้มีส่วนได้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) หมายถึง บุคคล ชุมชน หรือองค์กรที่
ให้ความสนใจต่อผลการด าเนินการและกิจกรรมขององค์กร  แผนงาน ซึ่งผลการด าเนินงานขององค์กร
และแผนงาน  โดยตัวอย่างของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้แก่ ลูกค้า ผู้ส่งมอบ  ผู้ถือหุ้น ผู้แทนจ าหน่าย  
ชุมชน หน่วยงานภาครัฐ  ตัวแทนผู้บริโภค  สื่อสารมวลชน  หรือองค์กรมูลนิธิที่ไม่แสวงหาก าไร 
 
บริบทของการตลาดการท่องเที่ยว 
 

องค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร นั้นจ าเป็นต้องมีการจัดการระบบอาสาสมัคร
จ าต้องมีประสิทธิภาพนั้นต้องประกอบไปด้วย จุดเริ่มข้อตกลงในการท างานอาสาสมัครนั้นต้องมาจาก
อาสาสมัครเองและมีความชัดเจนตรงกับงานที่องค์กรได้ให้ท า ในขณะที่อาสาสมัครนั้นมีความต้องการ
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เปูาหมายแรงบันดาลใจในการท างาน ซึ่งองค์กรหาจุดเชื่อมโยงให้ได้กับงานมอบหมายให้อาสาสมัคร
และอาสาสมัครต้องมีความสามารถความพร้อมที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงได้ และ
องค์กรต้องสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างานนั้นแก่อาสาสมัครพร้อมทั้งสร้างความน่าเชื่อถือ
เป็นที่ยอมรับในการเป็นอาสาสมัครกับองค์กรด้วย  

การร่วมมือระหว่างองค์กรที่เกี่ยวข้อง การจะพัฒนาเครือข่ายนั้นควรมีพ้ืนฐานใน
การแสวงจุดร่วมและสงวนจุดต่าง โดยเริ่มจากการระบุเปูาหมายที่ต้องการในภาพรวมในการมีเครือ
จ่าย ไปจนถึงการระบุท าความตกลงกับภาคีเครือข่ายที่มีศักยภาพในการหนุนเสริมกันและกันได้ ซึ่ง
การพัฒนาอย่างยั่นยืนในยุคโลกาภิวัฒน์นั้นจ าเป็นต้องมีความร่วมมือกันระหว่าง ภาครัฐ ภาคเอกชน 
และภาคประชาสังคม โดยผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งเป็นพัฒนาจากแนวคิดการเป็น
พันธมิตรร่วมกันจากยุคก่อนที่จะเป็นการร่วมมือกันระหว่างภาครัฐ และภาคเอกชนเป็ นหลัก ใน
ปัจจุบันการเติบโตของภาคประชาสังคมนั้นได้เกิดขึ้นในหลากหลายประเทศ ซึ่งการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเองที่สามารถท าให้ประเทศโลกที่สาม ประเทศด้อยพัฒนา สามารถก้าวกระโดดมาเป็น
ประเทศพัฒนาแล้วได้ โดยที่ระบบอาสาสมัครนั้นเป็นรากฐานของการพัฒนาประเทศที่สามารถต่อ
ยอดการพัฒนาจากรากหญ้าไปสู่ขอบฟูาอันไร้สิ้นสุด การค้นหา สร้าง และรักษาเครือข่ายจึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งยวดต่อการพัฒนาระบบงานอาสาสมัครอย่างยั่งยืน 

งานอาสาสมัครที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมสามารถใช้เปูาหมายดังกล่าวส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของทรัพยากรบุคคลไปในแนวยั่งยืนได้ โดยเป็นการปลูกฝังจิตส านึก
ที่ดีต่อสังคมในตัวเจ้าหน้าที่ เพระเจ้าหน้าที่เปรียบเสมือนหน้าต่างขององค์กรและถ้าพนักงานมี
จิตส านึกที่ดี มุมมองที่ดีที่มีต่อองค์กรก็จะดีไป ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยพัฒนาศักยภาพด้านการพัฒนาจิตซึ่งมี
ส่วนช่วยในการลดต้นทุนที่มองเห็นและโดยเฉพาะที่มองไม่เห็นทั้งทางตรงและทางอ้อมให้ด้วยโดย
สามารถสรุปประโยชน์งานอาสาสมัครระหว่างภาคชุมชนและองค์กร (สุนิตย์ เชรษฐา และคณะ, 
2548) ได้ดังนี ้

ภาคชุมชน  สร้างการมีส่วนร่วมในชุมชน ช่วยลดก าแพงอุปสรรคก่อให้เกิดความ 
เข้าท่ีดีขึ้น  เพ่ิมทักษะคนในชุมชน  เพ่ิมความเข้าใจกิจกรรมบริษัทในชุมชน  สร้างศักยภาพการมีส่วน
ร่วมเป็นข้อตกลงกับบริษัทในระยะยาว  ก่อให้เกิดทรัพยากรเพ่ิมขึ้นซึ่งจะเกิดไม่ได้ถ้าปราศจากความ
ร่วมมือ  เพิ่มจ านวนคนเป็นอาสาสมัครในชุมชนมากขึ้น 
  เจ้าหน้าที่ ช่วยให้เป็นส่วนหนึ่งของชุมชน  ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานที่มี
ความหมาย  พัฒนาความเป็นผู้น าและเสริมทักษะมุมมองที่กว้างขึ้นเป็นภาพรวม  ก่อให้เกิดความ
ค านึงถึงชุมชน  ก่อให้เกิดการพัฒนาด้านคุณภาพจิตใจและเห็นคุณค่าในตัวเอง  รู้จักคนมากขึ้น  ลด
การแปลกแยกท าให้รู้จักพนักงานแผนกอ่ืนด้วย 
  องค์กร สร้างการมีส่วนร่วมในชุมชน  ช่วยให้องค์กรเข้าถึงความรับผิดชอบต่อสังคม  
พัฒนาทีมงานและเครือข่ายภายใน  ส่งเสริมค ามั่นสัญญาความผูกพันพนักงานต่อบริษัท  ก่อให้เกิด
ภาพลักษณ์ที่ดีบริษัทต่อสาธารณะ  ช่วยในการคัดเลือกคนที่ดีเข้ามาท างานร่วมกัน 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

งานวิจัยที่จะกล่าวต่อมาได้ท าการศึกษารูปแบบของการด าเนินงานขององค์กร  แนว
ทางการบริหารระบบแบบเปิด  บทบาทขององค์กร และการท่องเที่ยวเชิงบ าเพ็ญประโยชน์ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยที่ผู้ศึกษาก าลังท าการศึกษาถึงกระบวนการจัดการมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีใน
ครั้งนี้ มีดังต่อไปนี้ 

กัณณิกา   หงษ์ลา  และคณะ (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง  การจัดการเครือข่าย
องค์กรพัฒนาเอกชนด้านแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย ศึกษาคุณลักษณะองค์กรและสถานการณ์
การจัดการเครือข่ายองค์กรพัฒนาเอกชนด้านแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย สถานการณ์ปัญหาและ
ความต้องการของแรงงานข้ามชาติ แนวทางการพัฒนาการจัดการเครือข่ายองค์กรพัฒนาเอกชนด้าน
แรงงานข้ามชาติในประเทศไทย โดยได้ข้อสรุปว่า  การจัดการเครือข่ายองค์กรพัฒนาเอกชนด้าน
แรงงานข้ามชาติ มีดังนี้คือ  

1.การจัดผังเครือข่าย พบว่า องค์กรสมาชิกเครือข่ายมีเปูาหมายท่ีคล้ายกันและ 
การเป็นสมาชิกเครือข่ายโดยความสมัครใจ การท างานเครือข่ายจะมีองค์กรชุมทาง 

(Hub)  ที่กระจายอยู่ในพ้ืนที่ต่างๆ   
2.การแบ่งภาระงานรับผิดชอบ พบว่า มี 2 ลักษณะคือ ภาระงานรับผิดชอบจะแบ่ง 
ตามความสามารถ และความสมัครใจ และ เครือข่ายจัดให้มีต าแหน่งผู้จัดการ

เครือข่ายประจ าเครือข่าย   
3.ระบบการสื่อสาร พบว่า มีการสื่อสารพื้นฐาน และการสื่อสารข้อมูลผ่านรูปแบบ 
อินเตอร์เน็ทเว็บไซต์ อีกทั้งมีการใช้กระบวนการสื่อสารผ่านเวทีการเสวนาระดม

ความคิดเห็น  
 4.แหล่งงบประมาณ พบว่า มาจากองค์กรระหว่างประเทศ  แต่ยังเกิดปัญหาความ

ไม่ต่อเนื่องในการสนับสนุนงบประมาณ  
ทางด้านแนวทางการพัฒนาการจัดการเครือข่ายองค์กรพัฒนาเอกชนด้านแรงงาน 

ข้ามชาติ พบว่า ควรก าหนดบทบาทให้ชัดเจน จัดให้มีผู้จัดการประจ าเครือข่าย จัดให้มีระบบสื่อสารที่
ทั่วถึงและต่อเนื่อง การจัดผังเครือข่ายอย่างเป็นระบบ รวมทั้งจัดให้มีการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 

กิ่งแก้ว บัวเพชร (2549)  ได้ท าการศึกษาเรื่อง กระบวนการมีส่วนร่วมในการจัดการ
ท่องเที่ยวเชิงนิเวศโดยชุมชน ปัจจัยที่ท าให้การจัดการการท่องเที่ยวเชิงนิเวศโดยชุมชนประสบ
ผลส าเร็จ และแนวทางการจัดการพัฒนาการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ ที่ท าให้ชุมชนจัดการท่องเที่ยวเชิง
นิเวศได้อย่างต่อเนื่อง จากการศึกษาพบว่า ชุมชนคีรีวงเป็นพ้ืนที่ที่มีการใข้ทรัพยากรธรรมชาติในการ
จัดการการท่องเที่ยวเชิงนิเวศโดยชุมชน กระบวนการมีส่วนร่วมในการจัดการการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ
โดยชุมชนมี 3 ระยะคือ ระยะเริ่มต้นจัดการท่องเที่ยว (ก่อน พ.ศ. 2539-2542) ระยะที่ 2 (พ.ศ. 
2542-2545) และระยะปัจจุบัน (พ.ศ. 2542-2549) และมีขั้นตอนการมีส่วนร่วม 4 ขั้นตอนคือ การ
วางแบบแผน(Planning) การปฏิบัติตามแผน (Implementation) การติดตามและการประเมินผล 
(Monitoring and Evaluation) และการรับผลประโยชน์ (Benefit sharing) ขั้นตอนการมีส่วนร่วม
นั้นมีความแตกต่างกันคือ โดยเริ่มจากระยะเริ่มต้น ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรพัฒนาเอกชน 
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(มูลนิธิโกมลคีมทองและมูลนิธิอาสาสมัครเพื่อสังคม) ในด้านแนวคิดการจัดการการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ
โดยชุมชน ได้เรียนรู้แนวทางจากชุมชนที่ประสบความส าเร็จในการจัดการการท่องเที่ ยว จัดตั้งชมรม
การท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์บ้านคีรีวงมาบริหารจัดการท่องเที่ยวของชุมชน และให้ชาวบ้านร่วมเป็น
สมาชิก ระยะที่ 2 ได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐจัดท าแผนพัฒนาการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ ชาวบ้าน
ร่วมปฏิบัติตามแผนงานแต่การวางแผนและการติดตามผลเป็นหน้าที่ของหน่วยงานของรัฐโดยตรง 
นอกจากนี้มีสถาบันการศึกษามาให้ความรู้ภาษาอังกฤษกับสมาชิกชมรมและชาวบ้าน ให้สื่อสารกับ
นักท่องเที่ยวต่างประเทศได้ และท าวิจัยมาตรฐานการจัดการท่องเที่ยวเชิงนิเวศโดยชุมชน ร่วมกับ
นักวิจัยชุมชนในระยะปัจจุบัน ท าให้มีการปรับกระบวนการท างานและพัฒนาการจัดการการท่องเที่ยว
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อการจัดการการท่องเที่ยวเชิงนิเวศโดยชุมชน 
ประกอบด้วย  

1) ปัจจัยภายในที่เป็นจุดแข็ง ได้แก่ ทุนทางธรรมชาติ ทุนมนุษย์ ทุนสังคมและ 
วัฒนธรรม ทุนทางกายภาพและโครงสร้างพ้ืนฐาน และทุนการเงิน ปัจจัยภายในที่เป็นจุดอ่อน ได้แก่ 
การจัดแบ่งการใช้ประโยชน์จากพ้ืนที่ในชุมชน ความขัดแย้งในการท างานของคณะกรรมการ การ
บริหารจัดการชมรม  

2) ปัจจัยภายนอกที่เป็นโอกาส ได้แก่ แผนและนโยบายในการพัฒนาแหล่ง 
ท่องเที่ยว กระแสความนิยมการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หน่วยงานภาครัฐ องค์กรพัฒนาเอกชนและ
เทคโนโลยี ปัจจัยภายนอกที่เป็นภัยคุกคาม ได้แก่ การประชาสัมพันธ์การท่องเที่ยว ปัญหาจาก
นักท่องเที่ยว ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกท าให้การจัดการการท่องเที่ยวของชุมชนในแต่ละระยะ
มีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงให้มีศักยภาพที่เหมาะสมกับการบริหารจัดการการท่องเที่ยว ชมรมการ
ท่องเที่ยวสามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการท างานได้ดี แนวทางการพัฒนาการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ 
เพ่ือให้ชุมชนจัดการท่องเที่ยวได้อย่างต่อเนื่อง ชาวบ้านจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมอย่างทั่วถึง อาศัย
ความร่วมมือของทุกฝุายทั้งภาครัฐและเอกชนเข้ามาสนับสนุน สามารถถ่ายทอดความรู้ในการจัดการ
การท่องเที่ยวเชิงนิเวศ การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติแก่ชาวบ้านในชุมชนและนักท่องเที่ยวได้  

กาญจนา สมมิตร (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง  การท่องเที่ยวเชิงบ าเพ็ญประโยชน์ 
กับโอกาสของกิจการเพ่ือสังคมในเขตภาคเหนือตอนบน  จากการศึกษาการท่องเที่ยวเชิงบ าเพ็ญเป็น
การท่องเที่ยวรูปแบบใหม่ที่ได้รับอิทธิพลจากแนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคม  สถานการณ์การ
ท่องเที่ยวเชิงบ าเพ็ญประโยชน์ในภาคเหนือตอนบนมีแนวโน้มที่ดีมาก พบว่าผู้จัดกิจกรรมในจังหวัด
เชียงใหม่มากที่สุด รองลงมา คือ เชียงรายและแม่ฮ่องสอน สามารถแบ่งกลุ่มผู้จัดกิจกรรมเป็น 5 กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มผู้จัดโปรแกรม กลุ่มเจ้าของกิจกรรมกลุ่มแหล่งกิจกรรม กลุ่มองค์กรพัฒนาเอกชน และกลุ่ม
การท่องเที่ยวโดยชุมชน มีการจัดกิจกรรมประชาสงเคราะห์มากที่สุด ระดับการท ากิจกรรมมีตั้งแต่
ระดับผิวเผินไปจนถึงระดับลึกซึ้ง ผู้จัดกิจกรรมกลุ่มที่หนึ่ง สองและสามมีแนวโน้มเติบโตขึ้น กลุ่มผู้จัด
กิจกรรมส่วนใหญ่จัดเป็นกิจการเพ่ือสังคมแบบที่ 1 (กิจการแบบไม่แสวงหาก าไรแบบใช้คานงัด)และ
แบบที่ 2 (กิจการไม่แสวงหาก าไรลูกผสม) ผู้จัดกิจกรรมแต่ละกลุ่มต่างมีจุดแข็งจุดอ่อนแตกต่างกันไป
ตามลักษณะการด าเนินงานของกลุ่ม 

จดุแข็งที่ส าคัญ ได้แก่ ประสบการณ์การท างานด้านอาสาสมัคร การมีเครือข่ายใน 
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ชุมชนและการมีพันธมิตรทั้งในและต่างประเทศ ส่วนจุดอ่อนที่ควรพัฒนา คือ ความสามารถด้านการ
บริหารจัดการและด้านภาษาของผู้ให้บริการ ผู้จัดกิจกรรมสองกลุ่มแรก มีการจัดส่วนประสมทาง
การตลาดได้ครบถ้วนที่สุด แนวทางการตลาดควรเน้นกลุ่มนักเรียนนักศึกษาในกลุ่มประเทศอาเซียน 
จีน ญี่ปุุน เกาหลีใต้ อเมริกา ยุโรป และออสเตรเลีย เน้นการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย มีคุณภาพ เน้น
การสร้างภาพลักษณ์และการสร้างคุณค่าทางจิตใจ 

 จิตติพงษ์ วศานนท์ (2540) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรพัฒนาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจาการศึกษาพบว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรพัฒนาเอกชนจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง แนวคิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การพัฒนาเอกชน ยังเป็นแนวคิดแบบเดิม คือ เน้นความส าเร็จขององค์กร
มากกว่าความส าเร็จของบุคคล  

แนวทางทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงาน มีเปูาหมายเพ่ือปรับปรุงการ 
ปฏิบัติงาน และนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ยังขาดความชัดเจน กิจกรรมและการด าเนินงาน
ใช้วิธีการประชุม สัมมนา การให้ค าปรึกษาและการฝึกอบรม การประเมินผล ใช้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเป็นตัวชี้วัดในการด าเนินกิจกรรม และน าผลการประเมินไปใช้เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ให้ดีขึ้น องค์กรพัฒนาเอกชน มีลักษณะองค์กรที่ไม่สามารถอยู่ได้ด้วยตนเอง ต้องการการสนับสนุน
จากภายนอก ค่อนข้างมาก วิธีการรับการสนับสนุนคือประสานงานเครือข่ายโดยการจัดกิจกรรม
ร่วมกัน  

ศรีสุวรรณ จรรยา (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่อง  พัฒนาการและบทบาทขององค์กร
พัฒนาเอกชนไทย ผลการศึกษาโดยการแบ่งกลุ่มองค์กรพัฒนาเอกชนออกเป็น 11 กลุ่ม ตามแนวทาง
ของ ICNPOพบว่า พัฒนาการขององค์กรพัฒนาเอกชนหรือเอ็นจีโอ เกิดขึ้นในสังคมไทยก็เพราะความ
ต้องการของคนในสังคมที่ต้องการการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาสังคม หรือต้องการการมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาสังคม โดยไม่จ าเป็นที่จะต้องเป็นองค์กรภาครัฐแต่เพียงฝุายเดียว เนื่องเพราะภาครัฐถูก
มองว่าไม่สามารถท าหน้าที่ในการพัฒนาหรือแก้ไขปัญหาสังคมได้อย่างทั่วถึงหรือทันต่อเหตุการณ์ 
องค์กรพัฒนาเอกชนจึงเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นทั้งในประเทศไทยและทั่วโลก 

บทบาทขององค์กรพัฒนาเอกชนไทย สามารถสรุปบทบาทในภาพรวมได้ว่า เป็น 
บทบาทในการท างานภาคประชาชนหรือประชาสังคมในการมีส่วนร่วมในการพัฒนา และแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ เทียบเคียงไปกับหน่วยงานภาครัฐ เพ่ือตรวจสอบ เฝูาระวัง และสร้างความเป็นธรรมให้เกิดขึ้น
ในสังคม ท าหน้าที่ทั้งการประสานงานกับหลาย ๆ องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน ร่วมมือกับบุคคล 
องค์กร หน่วยงาน หรือกลุ่มต่าง ๆในการท างาน ในหลายบทบาท ดังนี้ 

1.บทบาทในด้านการบรรเทาและช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาสในสังคมหรือผู้ประสบภัย 
พิบัติต่างๆ 

2.บทบาทในการเสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้ หรือการฟื้นฟูภูมิปัญญาท้องถิ่น 
ให้กับกลุ่มบุคคลเปูาหมาย 

3.บทบาทในการสื่อสาร เผยแพร่ รณรงค์บอกกล่าวให้สังคมได้รับรู้ สังวร รวมทั้งฃ 
การน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการปูองกันและแก้ไขปัญหาของสังคม  

4.บทบาทในการตรวจสอบ เฝูาระวัง และติดตามการปฏิบัติหน้าที่ของฝุายรัฐ  
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รวมทั้งนโยบายต่าง ๆที่ส่งผลกระทบต่อประชาชน ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม สังคมเศรษฐกิจ 
และน าเสนอนโยบายที่เหมาะสมต่อสังคม 

ปสุตา  โพธิ์งาม (2555)  ได้ท าการศึกษาเรื่อง  การพัฒนาการท่องเที่ยวเชิ ง
อาสาสมัคร:กรณีศึกษามูลนิธิอิสระ จังหวัดหนองคาย ประเทศไทย  เพ่ือค้นคว้าปัจจัยสร้างแรงจูงใจ
ซึ่งมีอิทธิผลต่อนักท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร ส ารวจความพึงพอใจของนักท่องเที่ยว ระบุผลประโยชน์ที่
ได้รับและจ าแนกถึงปัญหาระหว่างร่วมกิจกรรมอาสมัคร ผลการวิจัยพบว่า นักท่องเ ที่ยวเชิง
อาสาสมัคร สนใจในกิจกรรมของมูลนิธิอิสระ นักท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์
โดยเฉพาะการพัฒนาตนเองและก่อเกิดส านึกและความรับผิดชอบต่อสังคม รวมถึงปัญหาหลักของ
กิจกรรมเชิงอาสาสมัครของมูลนิธิอิสระคือ การฝึกอบรมที่ไม่เพียงพอและขาดเงินทุนสนับสนุนอย่าง
ต่อเนื่อง  

  เพชรศรี นนท์ศิริ (2555)  ได้ท าการศึกษาเรื่อง  รูปแบบการด าเนินงานของกลุ่ม
ท่องเที่ยวโดยชุมชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง  ท าการศึกษารูปแบบการด าเนินงานของกลุ่มการ
ท่องเที่ยวโดยชุมชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 4 ชุมชน ได้แก่ชุมชนบ้านนาต้นจั่น จังหวั ด
สุโขทัย ชุมชนบ้านหนองแม่นา จังหวัดเพชรบูรณ์ ชุมชนบ้านใหม่ร่องกล้า จังหวัดพิษณุโลก และ
ชุมชนบ้านแม่พูล จังหวัดอุตรดิตถ์ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีรูปแบบการด าเนินการแบบ
กระจายอ านาจ ด้านเศรษฐกิจมีการกระจายรายได้อย่างทั่วถึง ด้านการมีส่วนร่วม คนในชุมชนมีส่ วน
ร่วมทั้งในการจัดตั้ง วางแผนและด าเนินงาน อย่างไรก็ตาม พบแนวโน้มของการรวมอ านาจการ
ตัดสินใจของผู้น ากลุ่ม ซึ่งเป็นสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างสมาชิกในบางกลุ่ม นอกจากนี้ ภูมิหลัง
การก่อตั้ง องค์กรพ่ีเลี้ยงและภาวะความเป็นผู้น าของผู้น ากลุ่ม มีอิทธิพลต่อการก าหนดรูปแบบการ
ด าเนินงานของกลุ่มการท่องเที่ยวโดยชุมชนและความส าเร็จของกลุ่ม 
  ขัตติยา  กรรณสูตร (2533)  ได้ท าการศึกษาเรื่อง  องค์กรพัฒนาเอกชนเพ่ือการ
พัฒนาเฉพาะกรณี  3 องค์กร  โดยน าแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานเชิงระบบแบบเปิดและเชิงพล
วัตร  สรุปได้ว่า 

ด้านที่ 1 บุคลากร  ผู้น าจะต้องมีบารมี  มีความคิดริเริ่ม  มีพลัง  มีมนุษย์สัมพันธ์   
สามารถโน้มน้าวให้เกิดการยอมรับ  สามารถเข้าถึงปัญหาและกลุ่มเปูาหมาย  บทบาทของผู้น าและ
ผู้ปฎิบัติงานไม่แยกจากกันอย่างชัดเจน  และอาศัยรูปแบบไม่เป็นทางการ  การพึ่งพาวิธีท างานแบบไม่
เป็นทางการนั้นท าให้ผู้ท างานจ าเป็นต้องมีอุดมการณ์  มีความเข้าใจปัญหา  ความรู้สึกร่วม  ความ
จริงใจต่อกัน  ความเสียสละและการมีมนุษย์สัมพันธ์ด้วย  ปัญหาคือส่วนใหญ่เป็นอาสาสมัครจึงยาก
ต่อการคัดเลือกให้เหมาะสมได้ 

ด้านที่ 2 โครงสร้างและระบบบริหาร  การขาดอ านาจหน้าที่ทางกฎหมายท าให้ต้อง 
สร้างเครือข่าย  รวมทั้งระเบียบกฎเกณฑ์ขึ้นมาเพ่ือให้มีแนวปฎิบัติที่สอดคล้องกัน  แต่แตกต่างกันไป
ตามสภาพพ้ืนที่และกลุ่มเปูาหมาย  ถ้าหากเครือข่ายและกฎเกณฑ์ ที่วางไว้ตายตัวเกินไปอาจจะเกิด
อุปสรรคขึ้นได้ 

ด้านที่ 3 กลยุทธ์กลวิธีด าเนินงาน  องค์กรพัฒนาเอกชนในประเทศก าลังพัฒนามัก 
ขาดการท างานที่ครอบคลุม  เพ่ือให้เกิดการพัฒนาอย่างครบวงจร  จึงควรมีการประสานงานระหว่าง
กันเองและกับองค์กรของรัฐ  และเมื่อองค์กรเพ่ิมขนาดใหญ่ขึ้นก็จ าเป็นต้องมีการประสานงานแบบ
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เป็นทางการทั้งในระดับเปูาหมาย  นโยบาย  แผนงาน  และโครงการ  ส่วนระดับการปฏิบัติงานสู่
กลุ่มเปูาหมายนั้น  ความมีส านึกรับผิดชอบ  ความร่วมมือ  และความเสียสละ  ยังเป็นสิ่งจ าเป็น  
ความหลาสกหลายของบุคลากรที่เกี่ยวข้องและการที่ต้องขอความร่วมมือจากองค์กรและบุคคลต่างๆ 
ท าให้องค์กรดังกล่าวยอมรับการเปลี่ยนแปลง  และพยายามปรับเปลี่ยนองค์กรของตนเองเพ่ือให้ธ ารง
อยู่ได้ดีกว่าองค์กรของรัฐ 

อดิสร  ภู่สาระ (2554)  ได้ท าการศึกษาเรื่อง  รูปแบบการบริหารงานองค์การพัฒนาเอกชน
ด้านการจัดการทรัพยากรธรรมชาติเพ่ือศึกษารูปแบบการบริหารงานขององค์การพัฒนาเอกชนด้าน
การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและพัฒนารูปแบบการบริหารงานองค์การพัฒนาเอกชนด้านการ
จัดการทรัพยากรธรรมชาติ โดยใช้ทฤษฎีระบบเป็นแนวทางในการพัฒนาแบบแผน  ผลการศึกษา
พบว่า  รูปแบบการบริหารงานขององค์การพัฒนาเอกชนด้านการจัดการทรัพยากรธรรมชาติมี
ลักษณะการบริหารโดยใช้ทฤษฎีระบบ ได้แก่ ปัจจัยน าเข้า  จากโครงการสิ่งแวดล้อมแห่ง
สหประชาชาติ พระราชบัญญัติส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ พ.ศ. 2535  
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 นโยบายและแผนการส่งเสริมและรักษาคุณภาพ
สิ่งแวดล้อมแห่งชาติ พ.ศ. 2540-2559 และกระบวนการประชาสังคม กระบวนการบริหารใช้
กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ ทางเลือกเชิงกลยุทธ์และการน ากล
ยุทธ์ไปปฏิบัติ โดยกลยุทธ์ส าคัญขององค์การพัฒนาเอกชนคือการเจรจาต่อรองกับแหล่งทุนด้านการ
คัดเลือกพ้ืนที่และขนาดขององค์การด าเนินโครงการให้เป็นไปตามเปูาประสงค์  ส าหรับผลการพัฒนา
รูปแบบการบริหารงานองค์การพัฒนาเอกชนด้านการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ มีรูปแบบการพัฒนา
จากทฤษฎีระบบ มีปัจจัยน าเข้าเป็นกระแสสังคม กฎหมาย และกระบวนการประชาสังคม 
กระบวนการบริหารใช้กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอก และภายในเพื่อน ามาก าหนดเป็นค่านิยมและวิสัยทัศน์ในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ จึง
สรุปได้ว่าผลการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ท าให้สามารถสร้างทางเลือก ประเมินทางเลือกและก าหนด
ทางเลือกท่ีแน่นอนเพ่ือน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ โดยการวางแผนทรัพยากร ก าหนดโครงสร้างองค์การเพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาบุคลากรและระบบ ผลจากกระบวนการดังกล่าวท าให้ผลผลิตคือสภาพแวดล้อมดี
ขึ้น ประชาชนพึงพอใจ มีแหล่งเงินทุนสนับสนุน จ านวนประชาชนที่เข้ามาร่วมงานเพ่ิมขึ้นและท าให้
องค์การพัฒนาเอกชนได้รับรางวัลจากผลการด าเนินการ 

จากงานวิจัยที่ได้รวบมานั้นมีการศึกษาในเรื่องที่สอดคล้องกับผู้ศึกษาที่ท าการศึกษาในเรื่อง
ของกระบวนการจัดการและปัจจัยส่งเสริมต่อการด าเนินขององค์กรให้เป็นไปตามเปูาหมาย  ซึ่งจะ
ช่วยให้การศึกษาครั้งนี้มีเชื่อมโยงกับงานวิจัยที่ก าลังศึกษา และแนวคิดและแนวทางในการท าวิจัยใน
ครั้งนี้อีกด้วย  
 
กรอบแนวคิดที่ใชใ้นการวิจัย 

 
 ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเรื่อง กระบวนการจัดการองค์กรการ

ท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร:มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย  โดยการการศึกษา  สอง
ประเด็นคือ  ศึกษากระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้ออนบาหลีและปัจจัยที่ส่งเสริมด าเนินงานให้
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เป็นไปตามเปูาหมายขององค์กร ซึ่งได้น าเสนอกรอบแนวคิดของการวิจัยโดยสอดคล้องกับแนวคิดเชิง
ระบบ  (Systems Concepts)  ดังภาพ 

 

 
 
 

ภาพที่ 4  กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



37 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

การศึกษาเรื่อง กระบวนการจัดการองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร: มูลนิธิกรีนไลอ้อน
บาหลี ประเทศอินโดนีเซีย เป็นการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ  ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ทั้งนี้ก็เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึก  เพียงพอที่จะท าให้ทราบว่ากระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไล
อ้อนบาหลีเป็นอย่างไร และปัจจัยใดส่งเสริมต่อการด าเนินงานของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีให้เป็นตาม
เปูาหมาย 

 
พื้นที่ที่ใช้ในการวิจัย 
 
  มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี  เมืองบาหลี  ประเทศอินโดนีเซีย  พ้ืนที่เมืองบาหลีเป็น
เมืองที่มีศักยภาพในการจัดกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร  โดยพ้ืนที่ใช้จัดกิจกรรมนั้น
ประกอบด้วย  2 พ้ืนที่หลักคือ พ้ืนที่แรก คือบริเวณรอบเมืองบาหลี  ซึ่งมีแหล่งท่องเที่ยวเชิง
วัฒนธรรมที่แสดงให้เห็นถึงวิถีชีวิต ความเป็นอยู่ ประเพณี และพิธีกรรมต่างๆ ไว้ใช้ในการจัดกิจกรรม
ด้านงานอาสาสมัคร  และอีกพ้ืนที่หนึ่งคือ  เกาะนูซาปานูดา (Nusa Panida Island)  เป็นพ้ืนที่ทาง
ธรรมชาติทีเป็นแหล่งท่องเที่ยวเชิงธรรมชาติ  เป็นเกาะที่มีเอกลักษณ์ในการจัดการสิ่งแวดล้อมและท า
การท่องเที่ ยวอย่ างมีส่ วนร่วมและร่วมมือกัน โดยที่ แห่ งนี้ มีกิจกรรมอนุรักษ์ เต่ า (Turtle 
Conservation) 
 

  
ภาพที่ 5 : พ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย เมืองบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย 

            ที่มา:  Green Lion Bali Volunteer Information Booklet , 2559 
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ผู้ให้ข้อมูล 
 

ผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ก าหนดขึ้นมาแบ่งเป็นสองกลุ่มคือ  ด้านผู้ให้ข้อมูล
หลักและด้านผู้ให้ข้อมูลรอง จากการศึกษาในครั้งนี้ตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดขึ้น  โดยใช้วิ ธีการ
เลือกอย่างเฉพาะเจาะจง  โดยอยู่ภายใต้เงื่อนไขคือ  เลือกจาก กลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้องและมีความเข้าใจใน
กระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีเป็นอย่างดี ได้ แก่   

ด้านผู้ให้ข้อมูลหลัก  นั่นคือ  ผู้บริหารมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี จ านวน 1 คน   
ผู้จัดการฝุายปฏิบัติงานชาวไทยและชาวบาหลี จ านวน 2 คน    เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงานด้าน
วางแผนและด้านจัดการทั้งชาวไทยและชาวบาหลี จ านวน 2  คน  เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงานฝุาย
ปฏิบัติงานชาวบาหลี  จ านวน 2  คน  กลุ่มอาสาสมัครที่เข้าร่วมท ากิจกรรมด้านอาสาสมัคร จ านวน 
15 คน  รวมทั้งสิ้น 22 คน 

ด้านผู้ให้ข้อมูลรอง  นั่นคือ คุณครูประจ าโรงเรียนที่ช่วยประสานระหว่างโรงเรียนที่ 
เข้าร่วมและประสานงานมาด้วยกันกับทางมูลนิธิมาตลอดจ านวน 3 โรงเรียน ( คุณครูผู้ให้สัมภาษณ์
โรงเรียนละ 2 คน )  รวมทั้งหมด  6 คน  คนในชุมชนเมืองบาหลีที่มีส่วนรวมด้านการใช้ประโยชน์ใน
พ้ืนที่ชุมชน  จ านวน 5 คน 
 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
- แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างได้ก าหนดค าถามไว้   ทั้งนี้ผู้ให้ข้อมูลสามารถตอบ 

ค าถามปลายเปิด  โดยแบบสัมภาษณ์แยกตามประเภทของผู้ให้ข้อมูลและขอบเขตของประเด็นที่
ศึกษาตามวัตถุประสงค์ 

- อุปกรณ์ช่วยในการบันทึกและรวบรวม  จัดเก็บข้อมูล  เช่น  สมุดบันทึก กล้อง 
บันทึกภาพ เทปบันทึก  และอ่ืนๆ 

วิธีการศึกษา ส าหรับเทคนิคในการศึกษาประกอบด้วย 
-   การสัมภาษณ์  ท าการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi- Structured)  ท าการ 

สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลแยกตามประเด็นวัตถุประสงค์ที่และประเด็นค าถามที่ก าหนดไว้ขึ้นอยู่ตามความ
เหมาะสมของผู้ให้ข้อมูล  ท าการศึกษาเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ที่จะศึกษา 

- การสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม คือผู้วิจัยท าการศึกษาโดยลงพ้ืนที่เป็นจ้าหน้าที่ 
อาสาสมัครร่วมท างานกับมูลนิธิกรีนไล้ออนตามขอบเขตด้านเวลาที่ก าหนดไว้ การ
เลือกใช้เทคนิคในการศึกษาท้ังแบบสัมภาษณ์ การสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม   

และการรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร ที่กล่าวมาข้างต้นนั้นจึงจ าเป็นที่จะต้องมีเครื่องมือที่ จะใช้ช่วยใน
การศึกษาครั้งนี้  

- การรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร  (Documentary Data)  ทั้งเอกสารที่เกี่ยวกับ 
งานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องเฉพาะกับองค์กรโดยตรง 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ด าเนินไปพร้อมกับการเก็บรวบรวมข้อมูล  
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงบรรยาย  (Content Analysis)  โดยพิจารณาเชิงเหตุผล
และเชื่อมโยงกับหลักการแนวคิดโดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นตามขั้นตอน คือ ถอดเทปที่ได้จากการ
บันทึกข้อมูลท าความเข้าใจข้อมูลที่ได้มาเพ่ือท าความเข้าใจ  โดยยึดผู้ให้ข้อมูลเป็นข้อมูลหลัก  แยก
ข้อมูลออกเป็นหมวดตามประเด็นที่ศึกษาที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์คือ กระบวนการจัดการของ
มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีและปัจจัยส่งเสริมต่อการด าเนินงานของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีให้เป็นไปตาม
เปูาหมาย รวมถึงสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของงานวิจัยในครั้งนี้ น าข้อมูล  ข้อความ  ประโยคหรือ
วลี  น ามาตีความหรือให้ความหมาย  และถ้าหากได้ข้อมูลที่ไม่ชัดเจนให้ท าการเก็บข้อมูลเพ่ิมเติมอีก
ครั้ง  น าข้อมูลที่ได้ศึกษา ตีความและให้ความหมายที่ได้มาจ าแนกแบ่งเป็นหัวข้อย่อย  โดยพิจารณา
ความสอดคล้องของค าถามตามวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาและท าการวิเคราะห์เพ่ือหาคุณลักษณะของ
หัวข้อตามข้อมูลที่ได้  และสรุปข้อมูลที่ได้ทั้งหมด ท าการวิเคราะห์และเชื่อมโยงกับแนวคิดที่เกี่ยวข้อง
กับประเด็นที่ศึกษา 
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ผลการศึกษา 
 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาและเก็บข้อมูลโดยการลงพ้ืนที่และสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยจาก
การลงพ้ืนที่ได้ข้อมูลเบื้องต้นและข้อมูลทั่วไปขององค์กร   และรวมทั้งสร้างความเข้าใจในบริบทที่
สัมพันธ์ขององค์กร และวิถีชีวิตของคนพ้ืนเมืองบาหลีและพฤติกรรมของอาสาสมัคร  และรวบรวบ
ขั้นตอนของการศึกษาดังกล่าว ดังต่อไปนี้ 
 
บริบทของมูลนิธิกรีนไลอ้อน 
 

การก่อตั้ง มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีถือเป็นองค์กรการท่องเที่ยวอาสาสมัคร ซึ่ง เริ่ม
ด าเนินงานตั้งแต่ พ.ศ. 2554 โดยเริ่มโครงการอาสาสมัครในชุมชนท้องถิ่นเมืองบาหลีและมีการเติบโต
ขึ้นและขยายที่กว้างขึ้นโดยการพัฒนารูปแบบการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครได้รับด าเนินเนินงานมา
อย่างต่อเนื่องได้รับความร่วมมือจากทั้งองค์กรระดับท้องถิ่น องค์กรระดับภาครัฐและองค์กรระดับ
นานาชาติ  โดยมีกิจกรรมด้านอาสาสมัคร (Volunteer Project) ที่มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีได้จัดขึ้น
สามารถแบ่งได้ดังนี้คือ กิจกรรมด้านการศึกษา (Volunteer Teaching) กิจกรรมด้านสิ่งปลูกสร้าง 
(Construction Volunteering)และกิจกรรมด้านอนุรักษ์เต่า (Turtle Conservation) 
  เปูาหมายของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี โดยการได้รับความร่วมมืออย่างต่อเนื่องจาก
บุคลากรภายในองค์กร  รวมทั้งน าความรู้ ความสามารถของเจ้าหน้าที่ท าให้สามารถเรียนรู้วัฒนธรรม
และประเพณีท้องถิ่นระดับความลึกซึ้งและกลุ่มอาสาสมัครได้รับประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ต่ อตัว
อาสาสมัครและส่งผลต่อชุมชนจากการเข้าร่วมโครงการกิจกรรมอาสาสมัครทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

การด าเนินงานของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีเป็นไปตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ นั่นคือ 
พัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่ (Potential Staff Development) พัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร 
(Personal Development) และพัฒนากิจกรรมงานด้านอาสาสมัคร(Volunteer Program 
Development) และผลการด าเนินข้างต้นส่งผลเชื่อมโยงต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนในพ้ืนที่เมือง
บาหลี   ก่อให้เกิดรายได้ต่อคนในชุมชน  เพ่ิมทักษะ  ทัศนคติและคุณภาพชีวิตของคนในชุมชน  
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความต่างด้านวัฒนธรรมและประเพณี  จากการสังเกต พบว่า คนพ้ืนเมืองใน
บาหลีนั้นเต็มใจที่ให้อาสาสมัครเข้ามาอาศัยและพักด้วยกันในบริ เวณเดียวกัน เนื่องจาก
สภาพแวดล้อมของหมู่บ้านนั้นจะอาศัยใกล้เคียงกัน รั้วรอบขอบชิตติดกัน  ในบริเวณเดียวกันนั้น
ประกอบด้วยบ้านหลายๆหลัง ซึ่งมักจะเป็นญาติพ่ีน้อง  ในส่วนหนึ่งก็มาจากสภาพแวดล้อมของที่
บาหลีและลักษณะนิสัยพื้นฐานของคนท่ีนั้นเองด้วย อีกส่วนหนึ่งคือการกระจายรายได้ที่ให้แก่ชุมชน 
เป็นรายได้ที่ได้จากองค์กรโดยตรง คือ ค่าเช่าบ้านอาสาสมัคร  ค่ากิจกรรมที่จัดขึ้นในกิจกรรม
ปฐมนิเทศ (Orientation Week) เช่น  กิจกกรมท าผ้าบาติก และรายได้โดยอ้อมจากการที่
อาสาสมัครใช้เวลาในการอาศัยอยู่ที่นั้น ซึ่งจะมีส่วนช่วยให้ก่อเกิดรายได้ให้แก่ ร้านค้าร้านขายของ
ในบริเวณหมู่บ้านนั้น คนรับจ้างโดยสารแท็กซี่ ซึ่งส่วนใหญ่นั่นคือคนในพ้ืนที่  และในส่วนของการ
เพ่ิมทักษะและคุณภาพชีวิตของคนในชุมชนที่สามารถมีอาชีพที่เลี้ยงดูตนเองและครอบครัว และ
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สร้างความสัมพันธ์กับอาสาสมัคร และจ าเป็นต้องสื่อสารด้วยภาษาอังกฤษกับอาสาสมัครที่ของแต่
ละบ้านนั้น  และยังสามารถสืบทอดวิถีชีวิตของพวกเขาจากการด าเนินกิจกรรมร่วมกับองค์กร 

   โดยมีกิจกรรมด้านอาสาสมัคร (Volunteer Project) ที่มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีได้
จัดขึ้นสามารถแบ่งได้ดังนี้  

1.กิจกรรมด้านการศึกษา (Volunteer Teaching) คือ การสอน
ภาษาอังกฤษโดยนักท่องเที่ยวในโรงเรียนพ้ืนเมืองของบาหลีให้กับนักเรียนชั้นอนุบาลและ
ประถมศึกษา  แบ่งเป็นการสอนภาษาอังกฤษทั่วไป (Teaching Program) การสอนภาษาอังกฤษ
เฉพาะด้านคือ การสอนด้านสิ่งแวดล้อม(Environmental Education) และการสอนด้านสุขลักษณะ
อนามัย  (Healthcare Education) และกิจกรรมสอนเสริมด้านภาษาอังกฤษให้กับเจ้าหน้าที่ของ
องค์กรมีการสอนเสริมช่วงเย็นชั่วคราว  ตามความสมัครใจของเจ้าหน้าที่ขององค์กรเอง 

 
 

 
   

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
ภาพที่ 6 ภาพบรรยากาศขณะก าลังสอนภาษาอังกฤษนักเรียนในโรงเรียนต่างๆ 
ที่มา : ถ่ายโดยผู้วิจัย วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2558 
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ภาพที่ 7 ภาพบรรยากาศขณะก าลังสอนเสริมภาษาอังกฤษให้กับเจ้าหน้าที่ 
ที่มา : ถ่ายโดยผู้วิจัย วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2558 
 

2 กิจกรรมด้านสิ่งปลูกสร้าง (Construction Volunteering) คือ การต่อ
เติม ซ่อมแซมและท าความสะอาดโรงเรียนที่ห่างไกลและโรงเรียนเล็กๆที่ยังไม่มีงบประมาณในส่วน
ของสิ่งก่อสร้าง เข่น การสร้างอ่างล้างมือ ทาสีโรงเรียน ท าความสะอาดช่วงปิดเทอม 

 

 
ภาพที่ 8 ภาพบรรยากาศขณะก าลังทาสีและต่อเติมบริเวณโรงเรียน 
ที่มา : ถ่ายโดยผู้วิจัย วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2558 
 

  3. กิจกรรมด้านอนุรักษ์เต่า (Turtle Conservation)  โดยกิจกรรมนี้จะอยู่ที่เกาะนู
ซาปานิดา (ซึ่งห่างจากตัวเกาะบาหลีประมาณ 45 นาที  กิจกรรมนี้จะท าการให้อาหารเต่า ท าความ
สะอาดเต่า ล้างแท็งก์ที่เต่าอาศัยอยู่  ทาสีที่ไซด์เต่าและยังมีกิจกรรมเพ่ิมเติมที่อาสาสมัครที่เข้าร่วม
กิจกรรมอนุรักษ์เต่า คือสอนภาษาอังกฤษเด็กท่ีโรงเรียนบนเกาะและปล่อยเต่าทุกๆสองอาทิตย์ 
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ภาพที่ 9 ภาพบรรยากาศบริเวณโปรเจคไซค์อนุรักษ์เต่า 
ที่มา : ถ่ายโดยผู้วิจัย วันที่ 17 มีนาคม 2558 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 10 ภาพบรรยากาศบริเวณโปรเจคไซค์อนุรักษ์เต่า 
ที่มา : ถ่ายโดยผู้วิจัย วันที่ 17 มีนาคม 2558 
 
โดยแต่ละกิจกรรมด้านอาสาสมัครได้มีการวางแผนและเปูาหมาย จากการจัดตั้ง

กิจกรรมอาสาสมัครจากการประชุมระหว่างผู้บริการและผู้จัดการ  โดยเล็งเห็นพ้ืนที่เมืองบาหลีเป็น
ทรัพยากรทางการท่องเที่ยวที่มีชื่อเสียง และยังมีข้อบกพร่องคือยังเป็นประเทศที่ก าลังพัฒนาและขาด
ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการท างานของเยาวชนพื้นเมือง 
 
 บาหลีเป็นพ้ืนที่ที่มีสภาพแวดล้อมที่พร้อมทั้งทรัพยากรทางธรรมชาติ วัฒนธรรม ประเพณี
ดั้งเดิมท่ีชัดเจน และถือเป็นเมืองที่เหมาะให้นักท่องเที่ยวที่มาท้ังท างานอาสาและพักผ่อนไปในตัว 

      (ลีโอ (นามมุติ) 2558, สัมภาษณ์) 
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 ที่ตั้งทางภูมิศาสตร์ มูลนิธิกรีนไลอ้อน ตั้งอยู่ที่ หมู่บ้านบันจา ปาเนสานัน คาจา ซา
ยัน เมืองอุบุด จังหวัดบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย 80571 พ้ืนที่ตั้งอยู่ทางตะวันออกของเมืองจาวาและ
เมืองลมบก  บาหลีถือเป็นจังหวัดที่มีชื่อเสียงด้านการท่องเที่ยวของประเทศอินโดนีเซีย  โดยมีเมือง
เดนปาซาร์ตั้งอยู่ถัดไปทางทิศใต้จากเมืองอุบุดและมีสนามบินหลักของเมืองบาหลีอยู่ที่นี่ด้วย  ในด้าน
จ านวนประชากรเกินกวาร้อยละ 90 เป็นชาวบาหลีและนับถือศาสนาฮินดู  ในด้านแหล่งท่องเที่ยวทั้ง
ทางธรรมชาติและวัฒนธรรม  บาหลีนั้นมีความเป็นเอกลักษณ์ทั้งในศิลปะและวัฒนธรรม  วิถีชีวิต  
การแสดงร่วมสมัย  ภาพวาด เครื่องประดับ  ดนตรีพ้ืนเมือง  การให้ความส าคัญกับทางวันส าคัญทาง
ศาสนาโดยเฉลี่ยจะอยู่ที่ประมาณ  37 วัน จ านวนวัดที่มีประมาณ 20,000 วัด  

ด้วยสภาพทางกายภาพของเมืองบาหลีที่ผู้วิจัยได้น าเสนอสะท้อนให้เห็นเข้าใจใน
บริบทพ้ืนที่แล่งท่องเที่ยว  โดยเหล่าคนพ้ืนเมืองจะท างานด้านเกี่ยวข้องกับการท่องเที่ ยวทั้งบริษัท
ท่องเที่ยว รับจ้างเรื่องการเดินทางให้กับนักท่องเที่ยว  ค้าขายผลงานศิลปะต่างๆ และให้เช่าบ้านพัก   

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 11 ที่ตั้งเมืองที่เป็นเปูาหมายที่ผู้วิจัยคัดเลือกและก าหนดเป็นพ้ืนที่การศึกษา 
ที่มา : Green Lion Bali Volunteer Information Booklet , 2559 
 

  ที่ ตั้ ง บ น พ้ื น ที่ อ อ น ไ ล น์  ด า เ นิ น ง า น ใ น ส่ ว น ข อ ง พ้ื น ที่ อ อ น ไ ล น์ คื อ 
www.greenlionbali.com  ผ่านทางเว็บไซต์และตัวแทนเครือข่าย  ซึ่งในทางเว็บไซต์นั้นท าการ
จัดเตรียมและน าเสนอข้อมูลเกี่ยวกับกิจกรรมด้านอาสาสมัครที่ทางองค์กรจัดขึ้น  ข้อมูลการเดินทาง
และข้อมูลพื้นฐานของเมืองบาหลี การรีวิวข้อมูลของอาสาสมัครที่เคยเข้าร่วม 
 
 
 
 
 

http://www.greenlionbali.com/
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ภาพที่ 12 ที่ตั้งบนพ้ืนที่ออนไลน์ 
ที่มา : www.greenlionbali.com , 2559 

 
ผลศึกษากระบวนการจัดการขององค์กร 
 

จากการศึกษาเรื่อง  กระบวนการจัดการองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร : มูลนิธิ
กรีนไลอ้อนบาหลี  ประเทศอินโดนีเซีย พบว่า กระบวนการจัดการที่เกิดขึ้นภายในองค์กร  มี
ดังต่อไปนี้ 

1.ปัจจัยน าเข้า (Input) 
1.1 เจ้าหน้าที่ (Man) เจ้าหน้าที่ขององค์กรซึ่งท าหน้าที่เป็นตัวขับเคลื่อนการ 

ด าเนินงานการรับอาสาสมัครและการจัดการกิจกรรมงานอาสาสมัครที่เกิดขึ้น  โดยสามารถแบ่งเป็น 
3 ประเภท นั่นคือ   
 - เจ้าหน้าที่ประจ า (Full- Time Staff) คือกลุ่มเจ้าหน้าที่ที่ถูกว่าจ้างโดยสัญญากับทาง
องค์กร และมีค่าตอบแทนเป็นเงินเดือน จ านวนเจ้าหน้าที่ 20 คน อันประกอบด้วย  ผู้จัดการฝุาย
ปฏิบัติงานชาวไทย  ผู้จัดการฝุายปฏิบัติงานชาวบาหลี   เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงานด้านวางแผนและ
ด้านจัดการชาวไทย  เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงานด้านวางแผนและด้านจัดการชาวไทยชาวบาหลี 
เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงานฝุายปฏิบัติงานชาวบาหลี  เจ้าหน้าที่ดูแลด้านอาหารชาวบาหลี  เจ้าหน้าที่
ดูแลฝุายที่พักชาวบาหลี 
 - เจ้าหน้าที่ชั่วคราว(Part-time Staff) คือกลุ่มเจ้าหน้าที่ที่ถูกว่าจ้างในช่วงฤดูกาลท่องเที่ยว
ในช่วง  High Season (สิงหาคมถึงพฤศจิกายนของทุกปี) จ านวนประมาณ 15 คน ได้แก่  เจ้าหน้าที่
ฝุายประสานงานฝุายปฏิบัติงานชาวบาหลี  
 - อาสาสมัคร (Volunteer) คือกลุ่มนักท่องเที่ยวที่สมัครเข้ามาท ากิจกรรมงานอาสาสมัครกับ
ทางองค์กร  โดยที่ได้รับอาหารและที่พักเป็นค่าตอบแทน 
  1.2 งบประมาณ  (Money)  งบประมาณที่องค์กรใช้ในการขับเคลื่อนเป็นภายใน
องค์กร คือรายได้จากการช าระค่าโครงการด้านงานอาสาสมัคร จากอาสาสมัครที่มาเข้าร่วม 

http://www.greenlionbali.com/


46 
 

   1.3 การตลาด (Market) มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีด าเนินงานในส่วนของการตลาด
หรือการส่งเสริมให้องค์กรเป็นที่รู้จักผ่านทางเว็บไซต์และตัวแทนเครือข่าย  ซึ่งในทางเว็บไซต์นั้นท า
การจัดเตรียมและน าเสนอข้อมูลเกี่ยวกับกิจกรรมด้านอาสาสมัครที่ทางองค์กรจัดขึ้น  ข้อมูลการ
เดินทางและข้อมูลพ้ืนฐานของเมืองบาหลี การรีวิวข้อมูลของอาสาสมัครที่เคยเข้าร่วมโครงการ 
เว็บไซต์หลักขององค์กรนั่นคือ  www.greenlionbali.com 
  1.4 อุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก (Material)  ทรัพยากรด้านการจัดการหนึ่ง
ที่ช่วยในการอ านวยในความสะดวกในการด าเนินงานขององค์กรและกิจกรรมด้านอาสาสมัคร  ซึ่ง
ได้แก่ เสื้อส าหรับเจ้าหน้าที่ เครื่องมือที่ใช้ภายในส านักงาน  คอมพิวเตอร์  อุปกรณ์เครื่องเขียน  ทั้งนี้
ไว้ให้ส าหรับเจ้าหน้าที่และอาสาสมัครที่ใช้ในขณะท ากิจกรรมด้านอาสาสมัคร    
2 .กระบวนการจัดการ  
  2.1 การวางแผน  (Planning)  จากการสังเกตในการลงพ้ืนที่  พบว่า  ทางมูลนิธิ
กรีนไลอ้อนบาหลีมีวิธี การวางแผนที่ถือว่าจึงเป็นส่วนส าคัญในการเริ่มต้นกระบวนการจัดการของ
องค์กร  มูลนิธิกรีนไลอ้อนมีขั้นตอนการวางแผน  ดังนี้ 

2.1.1 ก าหนดวิสัยทัศน์และเปูาหมาย  โดยที่ผู้บริหารประชุมร่วมกันกับ 
ทางผู้จัดการฝุายปฏิบัติงานชาวไทยวางแผนร่วมกับผู้จัดการฝุายปฏิบัติงานชาวบาหลี  ท าการประชุม
ร่วมกันเพ่ือวางแผนและก าหนดแผนงานที่จะเกิดขึ้นในแต่ละช่วงแต่ละเดือน  และช่วงเวลาส าคัญที่
ทางองค์กรจ าเป็นที่จะต้องเตรียมตัวนั่นคือช่วงฤดูกาลนักท่องเที่ยว (High Season) ในช่วงประมาณ  
สิงหาคม – กันยายนของทุกปี  โดยก าหนดแผนงานระยะสั้นเพ่ือที่จะเตรียมพร้อมในช่วงนี้  และ
ประชุมร่วมกับกับเจ้าหน้าที่ฝุายวางแผนและปฎิบัติงานทั้งชาวไทยและชาวบาหลี ซึ่งในส่วนนี้จะถูกส่ง
ต่อมายังเจ้าหน้าที่เหล่านั้น และน าแผนงานมาใช้ปฏิบัติงานภายในองค์กร  ผู้บริหารจะมีหน้าที่
พิจารณาแผนงานที่ได้ผ่านการประชุมร่วมจากผู้จัดการทั้งสองมาแล้วนั้น และอนุมัติแผนงาน โดยจะ
ประเมินในเรื่องงบประมาณเป็นหลัก 

2.1.2 ก าหนดแผนปฎิบัติงานและแผนงบประมาณ จากการให้ข้อมูลที ่
ผู้จัดการทั้งสองนั้นเพ่ือวางแผนให้เกิดการท างานที่มีช่วยให้องค์กรสามารถจัดการงานที่มีและเกิดขึ้น
ในช่วงระยะนั้น เป็นการวางแผนแผนที่ประกอบไปด้วย   

- การก าหนดเนื้อหาขอบเขตงานในส่วนของเจ้าหน้าที่และอาสาสมัคร  
- วิเคราะห์จ านวนอาสาสมัครเพ่ือที่จะท าการจัดกลุ่มงานตามที่สมัครเข้ามา  จัดที่ 

พักให้กับอาสาสมัครใหม่และเก่าที่เพ่ิมจ านวนขึ้นในแต่ละสัปดาห์   
- พ้ืนที่ที่ใช้ด าเนินกิจกรรมด้านอาสาสมัคร    
- งบประมาณท่ีใช้ แผนงานที่ใช้นั้นจะเป็นระบบแบบรายสัปดาห์และรายเดือน 
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ภาพที่ 13 ตัวอย่างงบประมาณระบบแบบรายสัปดาห์ 
ที่มา : มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2559 

 
. ในแต่ละช่วงโดยเฉพาะช่วงไฮชั่นจะจัดตั้งเป็น 2 สาขา ในการดูแลเพ่ือกระจายงานและ
เจ้าหน้าที่ โดยใช้ระบบและการด าเนินงานจากสาขาแรกแต่แยกอยู่ในตัวเมืองอุบุด ช่วงนี้จะว่าจ้าง
เจ้าหน้าที่และจ านวนอาสาสมัครเพ่ิมขึ้นเป็นเท่าตัวจึงจ าเป็นต้องเตรียมที่พัก  วางแผนกิจกรรม
ปฐมนิเทศให้เข้าสภาพแวดล้อม  

     (ลีโอ (นามมุติ) 2558, สัมภาษณ์) 
 

มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี  โดยเริ่มแรกนั้นเล็งเห็นว่าเมืองบาหลีมีวัฒนธรรมที่ชัดเจน
และโดดเด่น รวมถึงยังมีสภาพแวดล้อมและสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท่องเที่ยวและพ้ืนที่แห่งนี่ยังได้รับ
การยอมรับจากชาวต่างชาติ และความโดดเด่นในระดับต้นๆของทวีปเอเชีย  ท าให้ตัดสินใจที่จะน า
เรื่องงานอาสาสมัครมาผนวกเข้ากับการท่องเที่ยวให้เกิดการประโยชน์ทั้งตัวของอาสาสมัคร ชุมชน 
เจ้าหน้าที่และ องค์กรเองด้วย    อาสาสมัครทุกคนจะต้องท ากิจกรรมปฐมนิเทศ  (Orientation 
Program)  ก่อนที่จะลงท ากิจกรรมที่ตนเองสมัครมา เพ่ือท าการเรียนรู้พ้ืนที่ที่ท ากิจกรรม  วัฒนธรรม  
ภาษา การด าเนินชีวิตของชาวบาหลี  และแนะน าเกี่ยวกับกิจกรรมด้านอาสาสมัคร  และทางองค์กร
ได้มีคู่มือที่ใช้ในการการท ากิจกรรมระหว่างที่ท างานอาสาสมัคร  (Volunteer Information 
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Booklet) และเจ้าหน้าที่ที่จะคอยอ านวยความสะดวกตลอด 24 ชั่วโมง ในกรณีที่อาสาสมัครเกิดกรณี
ฉุกเฉินต่างๆ การจัดการงบประมาณของทางองค์ใช้วิธีการแบบรายสัปดาห์( Weekly Budget)  ซึ่งจะ
มีการจัดท างบประมาณและสรุปงบค่าใช้จ่ายในแต่ละกิจกรรมงานอาสาสมัครทุกวันศุกร์  และในส่วน
ของค่าใช้จ่ายที่รายเดือน ( Monthly Budget)  จะสรุปทุกสิ้นเดือนนั่นคือ ค่าที่พักและเงินเดือน
พนักงาน องค์กรแบ่งออกเป็นค่าใช้จ่ายภายในองค์กร คือ เงินเดือนเจ้าหน้าที่ (Salary ) เงินตอบแทน
รายปี (Bonus) ค่างบประมาณแต่ละกิจกรรมงานอาสาสมัคร  ค่าวัสดุอุปกรณ์ในส านักงาน  ค่า
อ านวยความสะดวกต่ออาสาสมัคร  ค่าบริจาคให้กับโรงเรียนที่ให้ความสนับสนุน และในส่วนของ
รายรับขององค์กรมาจากค่าใช้จ่ายของอาสาสมัครที่เข้ามาท างานอาสาสมัครกับองค์กร  โดยกิจกรรม 
จะจัดขึ้นอย่างน้อย 1 อาทิตย์และสามารถร่วมกิจกรรมได้สูงสุดเป็นเวลา 3 เดือน ดังภาพที่ 14 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 14  ขั้นตอนการวางแผน 
ที่มา ผู้วิจัย , 17 เมษายน 2559 

 
 2.2 การด าเนินงาน  (Organizing)  องค์กรมีการจัดเตรียมแผนงานในขั้นแรกเพ่ือที่จะจัดการ
งานให้เป็นตามแผนที่วางไว้  เพ่ือสมารถที่จะด าเนินงานและประสานงานในแต่ส่วนงานของมูลนิธิให้
เป็นไปตามเปูาหมาย  การด าเนินงานนั่นจึงมีการจัดรูปแบบโครงสร้างองค์กรให้เจ้าหน้าที่เข้าใจใน
ระบบการด าเนินงานขององค์กร ดังนี้ 
  2.2.1 โครงสร้างองค์กรของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี  ที่บ่งบอกถึงการจัดการ
ระบบงานถูกแบ่งย่อยตามภาระหน้าที่งานและของเขตงานที่ได้รับมอบหมาย  จากการศึกษา  พบว่า  
ลักษณะของโครงสร้างองค์กรของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีเป็นการจัดโครงสร้างองค์กรแบบแนวดิ่ง  ดัง
แสดงในภาพด้านล่าง 
 

ก าหนดวิสัยทัศน์ 

และเป้าหมาย 

ก าหนดแผนปฏิบัติงาน 

และแผนงบประมาณ 

น าไปใช้ใน2 ช่วงฤดูกาล 
1.ช่วงฤดูกาลนักท่องเที่ยว
จ านวนมาก (High Season) 
2.ช่วงฤดูกาลนักท่องเที่ยว
จ านวนน้อย (Low Season) 
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ภาพที่ 15  โครงสร้างองค์กรของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี 
ที่มา  มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2558 

 
 จากภาพโครงสร้างองค์กรข้างต้น  โครงสร้างขององค์กรมีการแบ่งงานเป็นไปตามล าดับสาย
บังคับบัญชา  ซึ่งแสดงให้เห็นว่าในล าดับต าแหน่งงาน  อันขึ้นอยู่กับผู้บริหารขององค์กรเป็นผู้มีอ านา
สูงสุด  รองลงมาในต าแหน่งของผู้จัดการด้านการปฏิบัติงานชาวไทยและชาวบาหลีนั้นดูแลในระดับ
ต าแหน่งรองลงตามล าดับขั้น จากภาพก็แสดงให้เห็นว่าองค์กรมีการจัดองค์กรแบบเน้นหน้าที่  โดย
แบ่งตามลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ  แบ่งเป็น ฝุายกิจกรรมงานด้านอาสาสมัคร  ฝุายดูแลด้านอาหาร 
และฝุายดูแลด้านที่พัก 
 อย่างไรก็ตามนั้นการจัดโครงสร้างองค์กรแบบนี้เพื่อจัดขอบเขตงานให้เป็นไปตามแผนที่วางไว้  
ลดความซ้ าซ้อนที่จะเกิดขึ้น  และสามารถเพ่ิมทักษะและความเชี่ยวชาญในด้านที่ถนัดของเจ้าหน้าที่ 
  2.2.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์  มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีนั้นมีเปูาหมายเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่และพัฒนาตัวเองของอาสาสมัครและกิจกรรมด้านอาสา  จากการศึกษา  
พบว่า  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเกิดข้ึนนั้น 2 ขั้นตอน ดังนี้   

- การสรรหา มีขั้นตอนที่ทางมูลนิธิได้ท าการระบุคุณสมบัติในต าแหน่งงานที่ต้องการ  และ
สอดคล้องกับเปูาหมายขององค์กร  โดให้โอกาสเยาวชนในพ้ืนที่เมืองบาหลีเพ่ือฝึกทักษะด้าน
ภาษาอังกฤษและมุ่งเน้นพัฒนาบุคลในพ้ืนที่อันดับแรก  
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- การฝึกอบรมและการพัฒนา  เจ้าหน้าที่ประสานงานด้านกิจกรรมอาสาสมัครของมูลนิธิ
กรีนไลอ้อนจ าเป็นต้องทดลองการท างานในช่วง 3 เดือนแรก เพื่อฝึกฝนและเรียนรู้ขอบเขตงานและวิธี
แก้ปัญหาต่างๆจากเจ้าหน้าที่ประสานงานรุ่นพ่ี ทั้งนี้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของทางองค์กรมีการ
ประเมินการท างานทุกๆหลังช่วงฤดูนักท่องเที่ยว (High Season) ซึ่งจะมีการปรับเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนในช่วงนั้น  รวมถึงปรับต าแหน่งหน้าที่งานอีกด้วย 

2.2.3  การสื่อสารในองค์กร  จากการสังเกตเรื่องการสื่อสารภายในในองค์กร   มี
การแสดงออกและการสร้างความเข้าใจที่จะเกิดขึ้นในองค์กร  พบว่า ภาษาอังกฤษ เป็นภาษาหลักที่
ใช้ในการสื่อสารภายในองค์  ยังพบว่าการสื่อสารในองค์กรนั้นเกิดขึ้นเพ่ือที่จะท าการประสานงาน
ต่างๆ รับเรื่อง รับฟังความคิดเห็น  ให้ค าปรึกษา   และใช้สื่อสารระหว่างเจ้าหน้าที่และอาสาสมัคร  
อาสาสมัครและคนในชุมชน  ส่วนในการช่วงลงท ากิจกรรมในพ้ืนที่นั้นจ าเป็นต้องใช้ภาษาอินโดนีเซีย 
โดยทางเจ้าหน้าที่ประสานงานของมูลนิธิเป็นสื่อกลางระหว่างนักเรียน คุณครูและอาสาสมัครรวมถึง
การสื่อสารระหว่างเจ้าหน้าที่ด้วยกัน ท าการสื่อสารในระดับเดียวกันเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ ใช้ประสานงาน
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน   และรวมถึงการประสานงานระหว่างแผนกและต าแหน่งงานที่ต่างกันที่มักจะ
ต้องประสานด้วยกัน เนื่องด้วยการปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรเช่น เรื่องอาหาร เรื่องที่พัก เรื่องร้องเรียน
ต่างๆจากอาสาสมัคร เป็นต้น มูลนิธิกรีนไลอ้อนมีการติดต่อสื่อสารในองค์กรจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง 
(Down Ward Communication) และรวมถึงเป็นการติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ(Informal 
Communication) สั่งงานผ่านทางการส่งข้อความและพูดคุยทางเครื่องมือสื่อสารคือLine  และมีการ
ประชุมรายงานผลการปฎิบัติงานประจ าสัปดาห์ทุกวันหลังเลิกกิจกรรมในช่วงเย็น  รวมถึงวันศุกร์จะ
ประชุมใหญ่อีกครั้งที่ทุคนสามารถระดมความคิดเห็นเรื่องราวที่พบหรือปัญหา และแผนงานที่จะ
ปฎิบัติต่อไปในสัปดาห์ถัดไป   

2.3 การอ านวยการ (Leading) 
 จากการศึกษานั้นพบว่า การอ านวยการ ที่เกิดขึ้นภายในองค์นั้นประกอบด้วย 

2.3.1 ภาวะผู้น า  มูลนิธิกรีนไลอ้อนนั้นทางผู้บริหารจะดูแลเรื่องงบประมาณเป็น 
หลัก และในภาคส่วนของด้านการปฏิบัติงาน  ผู้จัดการด้านการปฏิบัติชาวไทยจะเป็นผู้ดูแลและสั่ง
การ รวมถึงติดตามผล  มายังเจ้าหน้าที่ฝุายวางแผนและประสานงานชาวไทยและชาวไทยโดยตรง  
โดยเน้นบรรลุวัตถุประสงค์ของงานเป็นส าคัญ  รวมทั้งสามารถให้เจ้าหน้าที่ที่รับงานแต่ละงานสามารถ
ที่จะออกแบบงานและสร้างสรรค์ของที่ได้รับงานตามที่ได้มอบหมาย ซึ่งเป็นการเน้นทั้งตัวเนื้องานและ
ความสัมพันธ์ที่มีต่อลูกน้องด้วยกัน 

2.3.2 การท างานเป็นทีม  ซึ่งเป็นกระบวนการจัดการหลักท่ีจะท าให้การ 
ด าเนินงานสามารถบรรลุให้ตรงตามเปูาหมาย  ในขณะเดียวกันนั้น พบว่า  การท างานเป็นทีมเป็น
กระบวนการหลักที่ท าให้เกิดพลังความสามารถที่จะช่วงจัดการให้เกิดผลที่ตั้งไว้ จากการสังเกตการ
ระบบท างานของมูลนิธิที่มีการแก้ไขปัญหาและรับรู้ปัญหาร่วมกัน  จากการประชุมทุกเย็นก่ อนเลิก
งานและสรุปกิจกรรมกลุ่มทุกวันศุกร์ในแต่ละสัปดาห์ที่  จากการประชุมกลุ่มสามารถสนับสนุนการ
เรียนรู้ร่วมกันและรับฟังความคิดเห็นจากทุกคน  และได้ข้อมูลที่เกิดขึ้นที่เป็นข้อมูลย้อนกลับมายัง
องค์กร  และปรับปรุงแก้ไขในเนื้องานและปัญหาที่เกิดข้ึนได้ทันที 
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2.4  การควบคุมงาน (Controlling) 
ขั้นตอนสุดท้ายที่จะประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามเปูาหมายที่วางไว้หรือไม่  

รวมถึงเป็นข้อมูลประกอบการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่นั้นคือ  การประเมินงาน  โดยพบว่า การ
ควบคุมงานและการประเมินงานของทางองค์กร  ประกอบด้วย   

2.4.1. การควบคุมงานด้านกิจกรรมอาสาสมัคร โดยแบบประเมินกิจกรรมด้าน 
อาสาสมัคร (Evaluation Feedback)  ทุกวันศุกร์จะมีการท าแบบประเมินนี้อาสาสมัครจะเป็นผู้
ประเมินกิจกรรมงานอาสาสมัครที่ตนเองเข้าร่วม  ที่พัก  อาหารและสิ่งอ านวยความสะดวกที่ได้รับ
ขณะท ากิจกรรมอยู่และเจ้าหน้าที่ชาวไทยท าการสรุปผลการปฏิบัติงานในแต่ละสัปดาห์ 

2.4.2. การควบคุมการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ มีการประเมินการปฏิบัติงานของ 
เจ้าหน้าที่ท าการประเมินทุกๆ 3 เดือน โดยขึ้นอยู่กับวันที่เข้ามาท างานวันแรกของเจ้าหน้าที่ของแต่ละ
คน   โดยท าการเมินโดยเจ้าหน้าที่ฝุายการวางแผนและปฏิบัติงานชาวไทยและชาวบาหลี  และ
รายงานผลการปฏิบัติงานไปยังผู้จัดการด้านการปฏิบัติงานชาวไทยเพ่ือท าการพิจารณาอีกครั้ง ในส่วน
ของเจ้าหน้าที่ชาวไทย  ผู้บริหารจะท าการประเมินโดยตรง  และเจ้าหน้าที่ชาวไทยจะประเมิน
เจ้าหน้าที่ชาวบาหลีอีกครั้งโดยผ่านการสอบถามจากเจ้าหน้าที่ชาวไทยโดยตรง 

2.4.3 การควบคุมงบประมาณ  มูลนิธิมีการจัดการงบประมาณแบบรายสัปดาห์ 
(Weekly Budget) จะเป็นค่าใช้จ่ายในส่วนของกิจกรรมอาสาสมัครที่เกิดขึ้นในรายสัปดาห์ และ
งบประมาณแบบรายเดือน (Monthly Budget) จะเป็นในส่วนค่าใช้จ่าย เงินเดือน ค่าที่พัก ค่าใช้จ่าย
ที่เกิดขึ้นนออกเหนือจากรายสัปดาห์ การจัดงบประมาณจะมีการตั้งค่าสูตรโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
แลเฉลี่ยต่อจ านวนอาสาสมัครแต่ละสัปดาห์ 
3.ผลการด าเนินงาน 
  มูลนิธิกรีนไลอ้อนนั้นมีเปูาหมายเพ่ือพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่  พัฒนาตัวเอง
ของอาสาสมัคร และพัฒนากิจกรรมด้านอาสาสมัคร  จากกระบวนการการจัดการดังกล่าวนั้นเพ่ือที่จะ
บรรลุเปูาหมาย เมื่อองค์กรบรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้  ผลจากการด าเนินงานนั้นก็ย่อมมายังชุมชน
พ้ืนเมืองบาหลี ทั้งนี้ทั้งนั้นคือตั้งแต่ปัจจัยน าเข้า โดยมีทรัพยากรบุคคลคือคนในพ้ืนเมืองบาหลี  พ้ืนที่
ที่ใช้ท ากิจกรรม เหล่านี้ย่อมส่งผลให้แก่คนในพ้ืนที่บาหลี  โดยพบว่ามูลนิธิได้ผลการด าเนินตาม
เปูาหมายที่วางไว้  ดังนี้ 

3.1. พัฒนาศักยภาพของบุคคลพ้ืนเมือง  จากการที่มูลนิธิกรีนไลอ้อนมีกระบวนการ
จัดการ และด าเนินการจัดการโดยจ้างงานเยาวชนและคนในพ้ืนที่ชาวบาหลี  จากการสังเกตพบว่า 
เยาวชนที่เข้ามาท างานร่วมกับองค์กรนั้นมีทิศทางในการพัฒนาด้านภาษาอังกฤษได้อย่างดีและ
สามารถที่จะฝึกฝนภาษาอังกฤษได้อย่างต่อเนื่อง จากการประเมินงานของทางองค์กรเองที่จะท าการ
ประเมินงานทุกๆ 3 เดือน และการสังเกตของเจ้าหน้าที่ต้องท าการประเมินทักษะด้านภาษาอังกฤษ 
ซึ่งถือเป็นข้อต้นๆในการปะเมินงานของเจ้าหน้าที่คนนั้นๆ  และการประเมินงานก็รวมถึงทักษะการ
ท างานด้านอ่ืน และการท างานร่วมกันเป็นทีม  เมื่อเจ้าหน้าที่ที่ผ่านการประเมินขั้นต้นแล้วนั้น ยัง
สามารถที่จะเข้ามาช่วยงานในส่วนงานของออฟฟิศได้อีกด้วย นั้นขึ้นอยู่กับความสามารถและความ
สนใจของเจ้าหน้าที่นั้นๆ ในส่วนงานของออฟฟิศที่จะมีรายละเอียดงานที่เกี่ยวข้องในด้านเอกสารและ
ระบบการท างานที่ชัดเจน ซึ่งเป็นต้องมีความรู้และความเข้าใจในระบบงานและขั้นตอนในการด าเนิน
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ที่เกิดขึ้นในส่วนนี้  และการผูกมิตรและความสัมพันธ์กับอาสาสมัครที่ท ากิจกรรมร่วมกันโดยเจ้าหน้าที่
เป็นเจ้าหน้าที่ฝุายประสานถือเป็นผู้ดูแลอาสาสมัครคนนั้นจนถึงวันที่จบกิจกรรม ซึ่งนั้นท าให้
เจ้าหน้าที่นั้นต้องให้ค าปรึกษา แลกเปลี่ยน เรียนรู้ทัศนคติของกันและกัน  ร่วมกันแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นระหว่างท ากิจกรรมไปด้วยกัน จากการการสัมภาษณ์ พบว่า เจ้าหน้าที่นั้นต้องการฝึกทักษะ
ด้านภาษาอังกฤษ  มีโอกาสในการท างานร่วมกับองค์กรด้านอาสาสมัคร รวมถึงสามารถหารายได้เพ่ือ
เลี้ยงชีพและท าการศึกษาต่อได้  สร้างความสัมพันธ์และมิตรไมตรีต่อชาวต่างชาติ  และค้นหา
ศักยภาพที่ตนเองถนัด   

3.2 พัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร  อาสาสมัครที่เข้าร่วมท ากิจกรรมกับทางองค์กร  
สิ่งหนึ่งนั้นอาจมาจากความสมัครใจและเต็มใจที่จะมาท างานอาสาสมัครโดยตนเอง  จาการสังเกต 
พบว่า  แต่ในช่วงที่ท ากิจกรรมด้านอาสาสมัครก็จะสามารถเรียนรู้การใช้ชิวิตอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนและคน
ในพ้ืนที่เมืองบาหลี  แลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรมซึ่งกันและกัน  ร่วมถึงส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์
และปลูกฝั่งจิตส านึกในการช่วยเหลือผู้อ่ืน โดยมีขั้นตอนในการพัฒนาดังนี้ กิจกรรมหนึ่งที่อาสาสมัคร
ทุกคนต้องท าร่วมกันตามล าดับคือ  

3.2.1.ในอาทิตย์แรกของการเข้ามาท ากิจกรรมงานด้านอาสาสมัครนั้นทุก
คนต้องร่วมท าการปฐมนิเทศ (Orientation Week) เป็นกิจกรรมที่มีส่วนช่วยให้อาสาสมัครท าความ
รู้จักและเข้าใจเมืองบาหลี  ซึ่งประกอบไปด้วยกิจกรรม ดังต่อไปนี้ เรียนภาษาอินโดนีเซียพ้ืนฐาน  
เยี่ยมชมวัดทิตาเอมพู (Tirta Empul Temple)  สวนสัตว์ลิง (Monkey Forest) การเต้นร าคาจัค  
(Kecak Dance) การท าของบูชา (Flower Offering) การท าผ้าบาติก  และเรียนรู้อาหารพ้ืนเมือง
ของบาหลี  

3.2.2.หลังจากท ากิจจกรมปฐมนิเทศในสัปดาห์แรกเสร็จแล้วนั้น ในสัปดาห์
ต่อไปอาสาสมัครจะลงท ากิจกรรมตามที่ตนเองสมัครเข้ามา  ช่วงเวลาที่ต้องท ากิจกรรมคือวันจันถึง
ศุกร์ของแต่ละสัปดาห์  และหยุดในช่วงเสาร์และอาทิตย์  ถ้าหากอาสาสมัครนั้นมีกรณีฉุกเฉินที่จะขาด
กิจกรรมในวันใดวันหนึ่งนั้นจะต้องแจ้งให้กับทางส่วนออฟฟิศทราบหรือเขียนใบลาแจ้งให้กับทาง
องค์กรทราบ   

3.2.3.หลังท ากิจกรรมงานอาสาสมัครครบตรงตามเกณฑ์ขององค์กร  
อาสาสมัครสามารถได้รับเกียรติบัตรที่แสดงถึงการเข้าร่วมกิจกรรมจากองค์กร เป็นสิ่งที่ช่วยต่อยอด
ในการพัฒนาศักยภาพด้านประสบการณ์การงาน   จากการสัมภาษณ์ นั้น พบว่า อาสาสมัครที่เข้า
ร่วมกิจกรรมกับทางองค์กรมีเปูาหมายหรือจุดประสงค์ที่แตกต่างกันไป  อาสาสมัครบางคนต้องการ
หาประสบการณ์ชีวิตสักครั้งในการท างานอาสาสมัคร  อาสาสมัครบางคนนั้นแสวงหาสิ่งที่อยากท า
ก่อนที่จะเรียนในระดับปริญญาตรี  อาสาสมัครบางคนเพ่ือมาท่องเที่ยวและเรียนรู้วิถีชีวิตที่แตกต่าง
กันออกไป  อาสาสมัครบางคนเพ่ือท าความเข้าใจในการด าเนินชีวิตของตนเอง อาสาสมัครบางคน
มาร่วมกันท ากิจกกรมกับเพ่ือนที่มาด้วยกันระหว่างพักท างานหรือปิดภาคเรียน  
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ก่อนช่วงเข้ามหาวิทยาลัยผมก าลังคิดว่าจะท าอะไรดีที่สามารถค้นพบตัวเองได้บ้าง เพ่ือนผม
คนก่อนหน้านี้เคยมาร่วมกิจกรรมสอนภาษาอังกฤษ  ผมเลยสอบถามข้อมูลจากเพ้ือน  เพราะผมดองก็
อยากเป็นคุณครู มันจึงเป็นเหตุผลให้ผมเลือกกิจกรรมอาสาสมัครที่นี้ 

 (อดัม (สมมุติ) 2558 , สัมภาษณ์) 
 

3.3 พัฒนากิจกรรมด้านอาสาสมัคร   งานอาสาสมัครนั้นมีส่วนในความรับผิดชอบ
ต่อสังคมซึ่งเปูาหมายดังกล่าวของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีจะเห็นว่า  ประโยชน์ของงานด้าน
อาสาสมัครมีต่อทั้งองค์กร เจ้าหน้าที่ และชุมชนทั้งในทางตรงและทางอ้อม  ส่วนหนึ่งนั้นการจัด
กิจกรรมอาสาสมัครเป็นรูปแบบหนึ่งที่จะเชื่อมโยงให้เกิดการด าเนินงานขึ้น ขั้นตอนในการพัฒนา
ดังกล่าว 

3.3.1.กิจกรรมด้านอาสาสมัครจะได้รับการประเมินผลจากแบบประเมิน
จากอาสาสมัครที่ท ากิจกรรม  และน ามาประมวลผลจากการประเมินในกิจกรรมเหล่านั้น  และท าการ
ปรับปรุงแก้ไขในข้อที่ต้องปรับปรุงเพ่ือพัฒนาให้ดีขึ้น  จากการประเมินผลที่ได้จากกิจกรรมที่
อาสาสมัครประเมินต่อองค์กรนั้น เพ่ือสร้างประสิทธิภาพของรูปแบบกิจกรรมให้ไปตามวัตถุประสงค์
ของกิจกรรมนั้นๆ  จากการการให้สัมภาษณ์ พบว่า งานอาสาสมัครที่ทางองค์กรมีกิจกรรมให้กับ
อาสาสมัครร่วมท านั้น มีวัตถุระสงค์ของแต่กิจกรรมงานอาสาสมัคร ส าหรับกิจกรรมงานอาสาสมัครที่
ทางองค์เปิดให้เข้าร่วมนั่นคือ กิจกรรมด้านการศึกษา  (Teaching Volunteering)  กิจกรรม
ช่วยเหลือสังคม (Construction Volunteering)  กิจกรรมอนุรักษ์เต่า (Turtle Conservation)  โดย
จะมีการท าขอบเขตงานของกิจกรรม  และอุปกรณ์ท่ีช่วยในการอ านวยความสะดวกในการท ากิจกรรม
ต่างๆในระหว่างนั้น ก่อนเริ่มท ากิจกรรมทางเจ้าหน้าที่ประสานงานของมูลนิธินั้นจะท าการชี้แจง
ขอบเขตที่จะต้องปฏิบัติ   

3.3.2. ในระหว่างท ากิจกรรมนั้นอาสาสมัครนั้นจะต้องบันทึกรายละเอียด
งานที่ท าไปแล้วในแต่ละวัน  และอาสาสมัครเองรั้นสามารถดูบันทึกการท ากิจกรรมของอาสาสมัครคน
ก่อนหน้านี้ได้ เพ่ือที่จะสามารถสานต่อและสร้างความเชื่อมโยงกิจกรรมนั้นๆ อีกด้วย  

3.3.3 หลังท ากิจกรรมอาสาสมัครทุกประเภทนั้นจะท าการประชุมหลังท า
กิจกรรมเสร็จในทุกวัน เพ่ือปรึกษาหารือ พูดคุย หรือถ้าหากพบเจอปัญหาในขณะที่ท ากิจกรรมก็สา
สมารถที่จะเตรียมพร้อมไว้ก่อนด้วย อาสาสมัครทุกคนจะต้องท ากิจกรรมปฐมนิเทศ (Orientation 
Program)  ก่อนที่จะลงท ากิจกรรมที่ตนเองสมัครมา เพ่ือท าการเรียนรู้พ้ืนที่ที่ท ากิจกรรม  วัฒนธรรม  
ภาษา การด าเนินชีวิตของชาวบาหลี  และแนะน าเกี่ยวกับกิจกรรมด้านอาสาสมัคร  และทางองค์กร
ได้มีคู่มือที่ใช้ในการการท ากิจกรรมระหว่างที่ท างานอาสาสมัคร  (Volunteer Information 
Booklet) และเจ้าหน้าที่ที่จะคอยอ านวยความสะดวกตลอด 24 ชั่วโมง ในกรณีที่อาสาสมัครเกิดกรณี
ฉุกเฉินต่างๆ 
  3.4 ผลจากการด าเนินงานที่มีต่อชุมชนเมืองบาหลี  โดยแบ่งผลจากการด าเนินงานที่
มีต่อชุมชน ได้ดังนี้ 

3.4.1. การมีส่วนรวม เมืองบาหลีเองนั้นสามารถที่จะได้รับผลจากการ
ด าเนินงานทั้งการสร้างการมีส่วนร่วมในชุมชน  ก่อให้เกิดรายได้ต่อคนในชุมชน  เพ่ิมทักษะ  ทัศนคติ
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และคุณภาพชีวิตของคนในชุมชน  และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความต่างด้านวัฒนธรรมและประเพณี  จาก
การสังเกต พบว่า คนพื้นเมืองในบาหลีนั้นเต็มใจที่ให้อาสาสมัครเข้ามาอาศัยและพักด้วยกันในบริเวณ
เดียวกัน เนื่องจากสภาพแวดล้อมของหมู่บ้านนั้นจะอาศัยใกล้เคียงกัน รั้วรอบขอบชิตติดกัน  ใน
บริเวณเดียวกันนั้นประกอบด้วยบ้านหลายๆหลัง ซึ่งมักจะเป็นญาติพ่ีน้อง  ในส่วนหนึ่งก็มาจาก
สภาพแวดล้อมของที่บาหลีและลักษณะนิสัยพื้นฐานของคนที่นั้นเองด้วย  

3.4.2.ด้านเศรษฐกิจและคุณภาพชีวิต การกระจายรายได้ที่ให้แก่ชุมชน เป็นรายได้ที่
ได้จากองค์กรโดยตรง คือ ค่าเช่าบ้านอาสาสมัคร  ค่ากิจกรรมที่จัดขึ้นในกิจกรรมปฐมนิเทศ 
(Orientation Week) เช่น  กิจกกรมท าผ้าบาติก และรายได้โดยอ้อมจากการที่อาสาสมัครใช้เวลาใน
การอาศัยอยู่ที่นั้น ซึ่งจะมีส่วนช่วยให้ก่อเกิดรายได้ให้แก่ ร้านค้าร้านขายของในบริเวณหมู่บ้านนั้น คน
รับจ้างโดยสารแท็กซี่ ซึ่งส่วนใหญ่นั่นคือคนในพ้ืนที่  และในส่วนของการเพ่ิมทักษะและคุณภาพชีวิต
ของคนในชุมชนที่สามารถมีอาชีพที่เลี้ยงดูตนเองและครอบครัว และสร้างความสัมพันธ์กับอาสาสมัคร 
และจ าเป็นต้องสื่อสารด้วยภาษาอังกฤษกับอาสาสมัครที่ของแต่ละบ้านนั้น  และยังสามารถสืบทอดวิถี
ชีวิตของพวกเขาจากการด าเนินกิจกรรมร่วมกับองค์กร 
 จึงสรุปได้ว่า มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีมีกระบวนการจัดการที่แนวทางให้เป็นไปตามเปูาหมาย 
ดังแผนภาพที่จะแสดงต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 16 กระบวนการจัดการขององค์กร 

       ที่มา : ผู้วิจัย , 3 เมษายน 2559 

ปัจจัยน าเข้า (Input) 

1.เจ้าหน้าท่ี (Man) 

2.งบประมาณ (Money) 

3.การตลาด (Market) 

4.อุปกรณ์และสิ่งอ านวย

ความสะดวก (Material)  

 

 

กระบวนการจัดการ (Process) 
1.การวางแผน (Planning) 
- ก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมาย 
- ก าหนดแผนปฏิบตัิงานและแผน
งบประมาณ 
2.การด าเนินงาน (Organization) 
- โครงสร้างองค์กร 
- การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
- การสื่อสารในองค์กร 
3.การอ านวยการ (Leading) 
- ภาวะผู้น า 
- การท างานเป็นทีม 
4.การควบคุมงาน (Controlling) 
- ด้านกิจกรรมอาสาสมัคร 
- การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี 
- งบประมาณ 
 

ผลจากการด าเนินงาน (Output) 
1.พัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าท่ี 
(Potential Staff Development) 
2.พัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร 
(Personal Development) 
3.พัฒนากิจกรรมงานด้านอาสาสมคัร 
(Volunteer Program 
Development) 
4.ผลจากการด าเนินงานท่ีมีต่อชุมชน
เมืองบาหล ี
(Communication of participation) 
- การมีส่วนรวม 
- ด้านเศรษฐกิจและคณุภาพชีวิต 
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ผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเป้าหมายของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี ในการด าเนินงานของ
องค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร 
 
 เปูาหมายของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี โดยการได้รับความร่วมมืออย่างต่อเนื่องจากบุคลากร
ภายในองค์กร  รวมทั้งน าความรู้ ความสามารถของเจ้าหน้าที่ท าให้สามารถเรียนรู้วัฒนธรรมและ
ประเพณีท้องถิ่นระดับความลึกซึ้งและกลุ่มอาสาสมัครได้รับประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ต่อตัว
อาสาสมัครและส่งผลต่อชุมชนจากการเข้าร่วมโครงการกิจกรรมอาสาสมัครทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

ปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการด าเนินงานชองมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาลี พบว่า มีปัจจัยส าคัญ 5 ประการ 
ดังนี้ 

1.ทุนวัฒนธรรม (Cultural Capital)  จากการสังเกตในการลงพ้ืนที่นั้นพบว่า ทุน
ทางวัฒนธรรม ดึงดูดให้นักท่องเที่ยวได้เข้าใจในวัฒนธรรมต่างๆที่มีของชาวพ้ืนเมืองบาหลีและที่สร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร  และสร้างความสัพันธ์ ให้กับอาสาสมัครในช่วงแรกที่เข้าท าโปรแกรม
ปฐมนิเทศโดยเหล่าอาสาสมัครสามารถเรียนรู้และองค์จัดการน าประเพณีและวัฒนธรรมให้เข้ากับ
กิจกรรมที่อาสาสมัครจะท าได้ โดยอาสาสมัครสามารถที่จะเรียนรู้จากโปรแกรการปฐมนิเทศ 
(Orientation Week) ประกอบด้วย เรียนภาษาอินโดนีเซียพ้ืนฐาน  เยี่ยมชมวัดทิตาเอมพู (Tirta 
Empul Temple)  สวนสัตว์ลิง (Monkey Forest) การเต้นร าคาจัค  (Kecak Dance) การท าของ
บูชา (Flower Offering) การท าผ้าบาติก การเดินทางไกลชมสวนข้าว (Rice Field Long Walking) 
จากการให้สัมภาษณ์ของกลุ่มอาสาสมัคร พวกเขาจะช่วงเวลาวันหยุด เสาร์และอาทิตย์เดินทางไป
เที่ยวใจกลางเมืองอุบุด หรือจะเป็นที่ทะเลแถวที่เกาะนูซาปานิดา (Nusa Paneda Island) ที่แห่งนี้ยัง
เป็นสถานที่ที่มีกิจกรรมด้านอนุรักษ์เต่า (Turtle Conservation) ของทางองค์กรอีกด้วย ซึ่งเป็น
กิจกรรมที่อาสาสมัครให้ความสนใจเป็นอย่างมาก 

 
โปรแกรมปฐมนิเทศเป็นอะไรที่ดีมากครับ ผมได้เรียนรู้อะไรหลายอย่าง ผมชอบคลาส

ท าอาหารมากครับ โดยเฉพาะเทมเป (Tempe) : ถั่วเหลืองทีม่ักเป็นแผ่น 
(อลัน (นามสมมุติ) 2558, สัมภาษณ์) 

 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 17 ภาพกิจกรรมโปรแกรมปฐมนิเทศ เยี่ยมชมวัดทิตาเอมพู (Tirta Empul Temple)   

ที่มา : ถ่ายโดยผู้วิจัย วันที่ 12 กุมภาพันธ์ 2558 
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ภาพที่ 18 ภาพกิจกรรมโปรแกรมปฐมนิเทศ การท าผ้าบาติก 
ที่มา : ถ่ายโดยผู้วิจัย วันที่ 12 กุมภาพันธ์ 2558 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพที่ 19  ภาพกิจกรรมโปรแกรมปฐมนิเทศ : การท าอาหารท้องถิ่น 
 ที่มา : ถ่ายโดยผู้วิจัย วันที่ 12 กุมภาพันธ์ 2558 
 
2.ทุนมนุษย์  (Human Capital )  เจ้าหน้าที่จะประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ของ

องค์กรซึ่งท าหน้าที่เป็นตัวขับเคลื่อนการด าเนินงานการรับอาสาสมัครและการจัดการกิจกรรมงาน
อาสาสมัครที่เกิดข้ึน   เจ้าหน้าที่ในองค์กรนั้นมีทั้งชาวพ้ืนเมืองและชาวไทย เจ้าหน้าที่ชาวพ้ืนเมืองนั้น
ถือเป็นทุนมนุษย์ต่อองค์กรมนความรู้ความช านาญและศักยภาพของคนในท้องถิ่นนั้นเอ้ือต่อกิจกรรมที่
จัดขึ้นกับทางองค์กร โดยที่ทักษะที่มีอยู่เดิมนั้นสามารถที่จะช่วงให้องค์กรได้ติดต่อประสานงานได้
อย่างสะดวกและเช้าใจกันในด้านสื่อสารของคนท้องถิ่นด้วยกัน  และเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นสามารถที่จะ
พัฒนาศักยภาพภาษาอังกฤษของตัวเองให้ดีขึ้น 

จากการสังเกตในการลงพ้ืนที่นั้นส่งผลให้ตัวกิจกรรมงานด้านอาสาสมัครคือกิจกรรม
การสอนภาษาอังกฤษให้นักเรียนในโรงเรียนภายในพ้ืนที่  จากการให้สัมภาษณ์  คุณครูที่โรงเรียนและ
บุคลกรในโรงเรียนให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีกับเจ้าหน้าที่ประสานงานและกับอาสาสมัคร  ซึ่งถ้าหาก
มีการปิดการเรียนการสอน และกิจกรรมพิเศษจะแจ้งให้ทราบล่วงหน้าผ่านทางเจ้าหน้าที่ประสานงาน
คนบาหลี  หรือถ้าหากมีเหตุการณ์นักเรียนไม่มาเข้าเรียนก็จะแจ้งผ่านให้ทราบเช่นกัน  (ส าหรับ
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นักเรียนชั้นระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต้นจะท าการเรียนการสอนเฉพาะช่วงครึ่งวันเช้า
เท่านั้น) 
 

ทางเราอยากจะพัฒนาทักษะด้านภาษาอังกฤษของเยาวชน  สอนพวกเขาให้รู้จักมีความ
รับผิดชอบ  ทักษะการอยู่รวมกันเป็นเป้าหมายหนึ่งที่เราตั้งไว้และจัดตั้งองค์กรแห่งนี้  และเรายังมีคุณ
วายันที่เป็นผู้จัดการทั่วไปที่เป็นคนบาหลีที่ช่วยในการด าเนินงานมาตั้งแต่ต้นร่วมกับคุณลีโอ  เพ่ือ
จัดหาคนในพ้ืนเมืองในด้านที่พัก ด้านอาหาร และเขานั้นรู้จักพ้ืนที่แห่งนี้เป็นอย่างดี เมื่อนักท่องเที่ยว
ที่พักอาศัยอยู่รวมกับเจ้าของบ้าน พวกเขาต่างก็มีสัมพันธ์ไมตรี เพราะลักษณะของคนบาหลี พวกเขา
ใจดี ชอบช่วยเกลือ ยิ้มเก่ง  

(จิราภรณ์ (สมมุติ) 2558, สัมภาษณ์) 
 

  จากการให้สัมภาษณ์ของผู้จัดการฝุายปฏิบัติงานชาวบาหลีจะเป็นที่ปรึกษาด้าน
กิจกรรมงานอาสาสมัครขององค์กรทั้งหมดและดูแลเอกสารที่ใช้ในการประสานงานและอ านวยความ
สะดวกให้แก่องค์กรที่มีคนพ้ืนเมืองเป็นผู้ประสานงานในด้านการติดต่อระหว่างกัน และท่านยัง
สามารถสื่อสารได้ทั้งภาษาอังกฤษ ภาษาอินโดนีเซีย และภาษาบาหลี (ภาษาท้องถิ่นของเมืองบาหลี) 
  ในอีกศักยภาพหนึ่งที่คนพ้ืนเมืองบาหลีมีคือความอดทนในการท างานและต้อนรับ 
ยิ้มแย้มอัธยาศัยดี และเป็นมิตรต่ออาสาสมัครและชาวต่างชาติ ด้วยบริบทเมืองที่เป็นเมืองท่องเที่ยว
และการปลูกฝังมารุ่นต่อรุ่นในเรื่องการท างานทางด้านการท่องเที่ยวที่เป็นอาชีพหลักของชนพ้ืนเมือง
บาหลี  รวมถึงการรักถิ่นฐานบ้านเกิดที่จะท างานในบ้านเกิดของตัวเอง และความเชื่อต่างต่ างๆที่ให้
เด็กวัยรุ่นตระหนักถึงความส าคัญต่อศาสนาที่พวกเขานับถือ และการเคารพผู้ใหญ่เป็นส าคัญ  ซึ่ง
ศักยภาพเหล่านี้เป็นปัจจัยเอ้ือในการด าเนินงานต่อองค์กรให้เกิดผลไปตามเปูาหมายที่วางไว้ 
 

เพราะเด็กๆ ที่นี้แต่งงานและครอบครัวกันเร็ว เลยจ าเป็นต้องท างานหาเลี้ยงครอบครัว คือไม่
เกิน 18 ปีพวกเขาก็มีลูกกันแล้ว 

(ชิตตินันต์ (สมมุติ) 2558, สัมภาษณ์) 
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ภาพที่ 20 ภาพเจ้าหน้าที่ของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี 

ที่มา : ถ่ายโดยผู้วิจัย วันที่ 15 กุมภาพันธ์ 2558 
 

3.ด้านเศรษฐกิจ (Economic)  ปัจจัยด้านเศรษฐกิจที่ส่งผลเกิดขึ้นจากการที่องค์กร
มีเปูาหมายเพ่ือพัฒนาศักยภาพของเยาวชน (เจ้าหน้าที่) ที่เป็นเปูาหมายหนึ่งในดารด าเนินงาน  โดย
ปัจจัยเศรษฐกิจหนึ่งที่เห็นอย่างเด่นชัดคือเรื่อง ค่าครองชีพและมูลค่าของสินค้าที่ซื้อขายในประเทศจะ
มีราคาไม่สูงมากนัก ท าให้ช่วยในการงบประมาณขององค์กรในแต่ละเดือนและในเรื่องภาระด้าน
การเงิน ทั้งนี้เพราะในการศึกษาต่อในระดับปริญญาตรีมีค่าใช้จ่ายสูง ในส่วนของค่าแรงขั้นต่ า
ประมาณ 1,000,000 รูเปีย (หรือประมาณ 3,000 บาท) ต่อเดือน  จึงสามารถว่าจ้างเจ้าหน้าที่ใน
อัตราค่าแรงปกติและพบว่าค่าใช้จ่ายในการท่องเที่ยวไม่สูงมากนัก โดยเฉพาะค่าครองชีพที่อยู่ในระดับ
ถูกเมื่อเทียบกับค่าเงินในประเทศแถบเอเชียด้วยกัน  การเข้ามาของนักท่องเที่ยวสามารถที่อาศัยอยู่ได้
นานถึง 30 วัน และสามารถอยู่นานสูงสุดอีก 60 วัน รวมถึงการเข้ามาลงทุนของชาวต่างชาติเรื่องที่
พัก ที่ท าให้มีตัวเลือกหลากหลายในด้านที่พัก เพราะบรรยากาศในเมืองบาหลีจะเป็นแบบกึ่งธรรมชาติ 
และยังคงลักษณะความเป็นเอกลักษณ์ที่ยังเป็นดั้งเดิมที่บริเวณบ้านเดียวกันแต่อยู่กันหลายครอบครัว 

 
4.แนวโน้มการท่องเที่ยว (Trends)   พฤติกรรมของอาสาสมัคร   จัดเป็นพฤติกรรม

ของนักท่องเที่ยวอีกอย่าหนึ่งนั่นคือ  แนวโน้มที่เข้าเดินท่องเที่ยวเพ่ือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง 
พบว่า อาสาสมัครที่เข้าร่วมกิจกรรมกับทางองค์กรมีเปูาหมายหรือจุดประสงค์ที่แตกต่างกันไป   
อาสาสมัครบางคนต้องการหาประสบการณ์ชีวิตสักครั้งในการท างานอาสาสมัคร  อาสาสมัครบางคน
นั้นแสวงหาสิ่งที่อยากท าก่อนที่จะเรียนในระดับปริญญาตรี  อาสาสมัครบางคนเพ่ือมาท่องเที่ยวและ
เรียนรู้วิถีชีวิตที่แตกต่างกันออกไป  อาสาสมัครบางคนเพ่ือท าความเข้าใจในการด าเนินชีวิตของตนเอง 
อาสาสมัครบางคนมาร่วมกันท ากิจกกรมกับเพ่ือนที่มาด้วยกันระหว่างพักท างานหรือปิดภาคเรียน   
รวมทั้งเทคโนโลยีที่มาช่วยในการดด าเนินงานในระบบฐานข้อมูลที่สามารถช่วยในการจัดการภายใน
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องค์กร   และการเข้าถึงอินเตอร์เน็ตที่สามารถรีวิวบอกผ่านเรื่องราวได้อย่างรวดเร็ว  พบว่า 
อาสาสมัคร (Volunteer) กลุ่มนักท่องเที่ยวที่สมัครเข้ามาท ากิจกรรมงานอาสาสมัครกับทางองค์กร  
โดยที่ได้รับอาหารและที่พักเป็นค่าตอบแทน และจะเลือกกิจกรรมให้ใกล้เคียงและเป็นประโยชน์ต่อ
ตัวเองและเข้ากับพฤติกรรมด้วยลักษณะของกิจกรรมที่แตกต่างออกไป   โดยมีแรงจูงใจในการข้าร่วม
ท ากิจกรรมอาสาสมัครแตกต่างกันออกไป จากการให้สัมภาษณ์ของอาสาสมัคร  

 
จริงๆแล้วอาจมาท่องเที่ยวเพ่ือพักผ่อนเพียงอย่างเดียว ก็ได้มุมมองที่แตกต่างออกไป ได้

พูดคุยสื่อสารกับเยาวชน(เจ้าหน้าที่) ท าความรู้จักและผูกมิตรไมตรี อยากกลับมาอีกครั้ง 
(ชาร์ล (สมมุติ) 2559, สัมภาษณ์) 

 
5.ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) องค์กรด้านการบริษัทท่องเที่ยวที่เป็นตัวแทน  

องค์กรเหล่านี้จะเข้ามามีบทบาทในการช่วยจัดส่งอาสาสมัครในแต่ละประเทศทั่วโลกที่ต้องการท างาน
ด้านอาสาสมัครตามที่องค์กรมีกิจกรรม  โดยพวกเขาจะอาสาสมัครที่เป็นปัจจัยน าเข้าที่มีผลต่อมา
ด าเนินงาน จากการให้ข้อมูลจากผู้จัดการฝุายปฏิบัติงานชาวไทยซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นอาสาสมัครชาว
ยุโรป และแถบอเมริกา เอเชียค่อนข้างน้อย    

 
กลุ่มนักท่องเที่ยวที่เลือกมาท าเป็นครูอาสาจะเป็นชาวยุโรปและโซนอเมริกา  ยิ่งนักเรียนก่อนจะสอบ
เข้ามหาวิทยาลัยก็จะมาทั้งเป็นกลุ่มและเดี่ยว 
 

(ชิตตินันต์ (สมมุติ) 2558, สัมภาษณ์) 
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สรุปและอภิปรายผล ข้อเสนอแนะ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 

จากผลการศึกษาครั้งนี้สรุปผลได้ว่ากระบวนการจัดการขององค์กรคือ ปัจจัยน าเข้า 
(Input) คือเจ้าหน้าที่  งบประมาณ  การตลาด และอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก เพ่ือน าเข้า
ปัจจัยดังกล่าวถือเป็นทรัพยากรการจัดการที่ได้น าเข้าเพ่ือไปสู่เข้ากระบวนการเพ่ือที่จะด าเนินงานของ
องค์กร  ต่อมาในส่วนของกระบวนการ (Process)  ได้ด าเนินการผ่านกระบวนการหลักทั้ง 4 
กระบวนการ หนึ่งคือการวางแผน  (Planning)  เพ่ือที่ก าหนดแผนงาน ประชุมร่วมและหารือที่จะ
ด าเนินกิจกรรมและโดยยึดวัตถุประสงค์ขององค์เป็นหลักเพ่ือเป็นตามแนวทางที่วางไว้ ในขั้นตอนที่
สองคือการด าเนินงาน  (Organizing)  ด าเนินตามแผนงานและประสานงานตามที่วางไว้ อันประกอบ
ไปด้วย โครงสร้างองค์กร  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในขั้นนี้จะใช้วิธีการสรรหาและการฝึกอบรม
และพัฒนาเข้ามาช่วย  และการสื่อสารในองค์กรที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะในการประสานงานใน
ระหว่างด าเนินงาน  สามคือการอ านวยการ (Directing) ที่เป็นการส่งต่อจากขั้นที่สองเพ่ือที่จะ
สามารถได้ผลการด าเนินที่เกิดขึ้นในระหว่างด าเนินกิจกรรมย้อนกลับมายังองค์กร องค์ได้ท างานเป็น
ทีมเพ่ือแสดงให้เห็นว่าเป็นระบบการท างานขององค์กรและสี่คือการควบคุมงาน (Controlling) เป็น
ขั้นตอนสุดท้ายที่จะประเมินกระบวนการจัดการขององค์ที่เกิดขึ้นว่าเป็นไปตามเปูาหมายที่วางไว้ มี
การประเมินด้านกิจกรรมงานด้านอาสาสมัครและการประเมินผลงานการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าใน
องค์กร และผลการด าเนินงาน (Output) แสดงให้เห็นว่าพัฒนาศักยภาพของบุคคลพ้ืนเมือง  พัฒนา
ตัวเองของอาสาสมัคร  และพัฒนากิจกรรมด้านอาสาสมัคร  เป็นผลการด าเนินงานที่สอดคล้องและ
เป็นไป และปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเปูาหมายในการด าเนินงานของมูลนิธิกรีนไลอ้อน พบว่า ปัจจัย 5 
ประการคือ ทุนวัฒนธรรม ทุนมนุษย์ ด้านเศรษฐกิจ 
 
อภิปรายผล 
 

ผู้วิจัยอภิปรายผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์จะเห็นได้ว่ากระบวนการจัดการของ
มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี มีองค์ประกอบ คือ ปัจจัยการน าเข้า ( Input)  กระบวนการ (Process)  
และผลการด าเนินงาน (Output) จากผลการศึกษาครั้งนี้คือ ปัจจัยน าเข้า (Input) คือเจ้าหน้าที่  
งบประมาณ  การตลาด และอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก เพ่ือน าเข้าปัจจัยดังกล่าวถือเป็น
ทรัพยากรการจัดการที่ได้น าเข้าเพ่ือไปสู่เข้ากระบวนการเพ่ือที่จะด าเนินงานขององค์กร  ต่อมาใน
ส่วนของกระบวนการ (Process)  ได้ด าเนินการผ่านกระบวนการหลักทั้ง 4 กระบวนการ หนึ่งคือ
การวางแผน  (Planning)  เพ่ือที่ก าหนดแผนงาน ประชุมร่วมและหารือที่จะด าเนินกิจกรรมและโดย
ยึดวัตถุประสงค์ขององค์เป็นหลักเพ่ือเป็นตามแนวทางที่วางไว้ ในขั้นตอนที่สองคือการด าเนินงาน  
(Organizing)  ด าเนินตามแผนงานและประสานงานตามที่วางไว้ อันประกอบไปด้วย โครงสร้าง
องค์กร  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในขั้นนี้จะใช้วิธีการสรรหาและการฝึกอบรมและพัฒนาเข้ามา
ช่วย  และการสื่อสารในองค์กรที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะในการประสานงานในระหว่างด าเนินงาน  
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สามคือการอ านวยการ (Directing) ที่เป็นการส่งต่อจากข้ันที่สองเพ่ือที่จะสามารถได้ผลการด าเนินที่
เกิดข้ึนในระหว่างด าเนินกิจกรรมย้อนกลับมายังองค์กร องค์ได้ท างานเป็นทีมเพ่ือแสดงให้เห็นว่าเป็น
ระบบการท างานขององค์กรและสี่คือการควบคุมงาน (Controlling) เป็นขั้นตอนสุดท้ายที่จะ
ประเมินกระบวนการจัดการขององค์ที่เกิดขึ้นว่าเป็นไปตามเปูาหมายที่วางไว้ มีการประเมินด้าน
กิจกรรมงานด้านอาสาสมัครและการประเมินผลงานการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าในองค์กร และผล
การด าเนินงาน (Output) แสดงให้เห็นว่าพัฒนาศักยภาพของบุคคลพ้ืนเมือง  พัฒนาตัวเองของ
อาสาสมัคร  และพัฒนากิจกรรมด้านอาสาสมัคร  เป็นผลการด าเนินงานที่สอดคล้องและเป็นไปตาม
เปูาหมายขององค์กร และเชื่อมโยงมาต่อผลจากการด าเนินงานที่มีต่อชุมชนเมืองบาหลี   

จากการได้ลงพ้ืนที่ไปยังมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีที่เป็นองค์กรการท่องเที่ยวเชิง
อาสาสมัครโดยมีปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเปูาหมายของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี ประเทศอินโดนีเซียที่มีผล
ต่อการด าเนินงานขององค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร โดยมีเปูาหมายขององค์กร  คือ  พัฒนา
ศักยภาพของเจ้าหน้าที่ (Potential Staff Development) พัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร (Personal 
Development) และพัฒนากิจกรรมงานด้านอาสาสมัคร(Volunteer Program Development) 
และผลการด าเนินข้างต้นส่งผลเชื่อมโยงต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนในพ้ืนที่เมืองบาหลี ถือเป็นองค์ที่
ไม่แสวงหาผลก าไร กระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้อนสอดคล้องกับแนวคิดการจัดการโดยใช้
แนวคิดการวิเคราะห์เชิงระบบที่เป็นองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กันและเป็นปัจจัยในการบรรลุ
เปูาหมาย 
 

ผู้วิจัยอภิปรายผลการศึกษาอีกวัตถุประสงค์หนึ่งนั่นคือ ปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเปูาหมาย
ในการด าเนินงานของมูลนิธิกรีนไลอ้อน พบว่า ปัจจัย 5 ประการคือ ทุนวัฒนธรรม ทุนมนุษย์ ด้าน
เศรษฐกิจ การตลาดการท่องเที่ยว และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  โดยปัจจัยนั้นสอดสอคล้อง กับงานวิจัย
ของ กัณณิกา หงส์ลา และคณะ, (2553) ได้ศึกษาปัจจัยภายในและภายนอก โดยปัจจัยภายในนั้นถือ
เป็นจุดแข็งและจุดอ่อน จากการศึกษาดังกล่าวนั้นกล่าวถึงที่พบว่า ทุนทางธรรมชาติ ทุนมนุษย์  ทุน
สังคมและวัฒนธรรม  ทุนทางกายภาพและโครงสร้างพ้ืนฐาน และทุนทางการเงินที่ถือเป็นจุดแข็งของ
ปัจจัยที่ผลต่อการจัดการการท่องเที่ยวเชิง งานวิจัยเรื่อง การท่องเที่ยวเชิงบ าเพ็ญประโยชน์กับโอกาส
ของกิจการเพ่ือสังคมในเขตพ้ืนภาคเหนือตอนบน ของกาญจนา  สมมิตร, (2557) ที่พบว่าจุดแข็งที่
ส าคัญที่มีผลต่อองค์กรลักษณะการด าเนินงานด้านการท่องเที่ยวเของบ าเพ็ญประโยชน์นั่นคือ การ
ได้รับประสบการณ์การท างานด้านอาสาสมัคร  การมีเครือข่ายในชุมชนและการมีพันธมิตรทั้งในและ
ต่างประเทศ  จากผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า  

โดยปัจจัยแรก นั่นคือ ทุนทางวัฒนธรรม (Cultural Capital)  คือความสัมพันธ์ทางสังคม
และโครงสร้างทางสังคม  เกิดกิจกรรมร่วมมือกัน  สร้างความเชื่อใจและไว้วางใจกัน และแสดงความ
รับผิดชอบ รวมทั้งเกิดการเรียนรู้ รับรู้ซึ่งกันและกัน  

ปัจจัยที่สอง  ความสัมพันธ์ระหว่างเครือญาติ  ความร่วมมือทางด้านประเพณีพ้ืนเมืองบาหลี 
ที่ทั้งหมู่บ้านจะเข้ามาช่วยเหลือกันในทุกกิจกรรม นั่นคือ ทุนมนุษย์  (Human Capital ) เป็น
ความสามารถที่องค์กรสามารถที่พัฒนาศักยภาพที่มีอยู่แล้วให้มีทักษะมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นด้าน
ทักษะการท างานร่วมกันเป็นทีม ทักษะด้านภาษาอังกฤษ ทักษะการอยู่ร่วมกัน ที่หลากหลายเชื้อชาติ
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และศาสนาทั้งเจ้าหน้าที่และอาสาสมัครเอง เจ้าหน้าที่ชาวไทยก็จะช่วยควบคุมงานและตรวจสอบการ
ปฎิบัติของเจ้าหน้าที่บาหลีอีกครั้ง  

 ปัจจัยที่สาม คือ ด้านเศรษฐกิจ (Economic)   ผลจากภาวะว่างงานของคนในพ้ืนที่และ
ค่าแรงและค่าครองชีพไม่สูงมากนักทางองค์สามารถมีก าลังจ้างงานในส่วนนี้  และการเข้ามาของ
นักท่องเที่ยวในแต่ละปีที่มายังเมืองบาหลี ประเทศอินโดนีเซียถือเป็นแหล่งท่องเที่ยวอันดับต้นๆของ
เอเชีย   

ปัจจัยที่สี่ คือ การตลาดการท่องเที่ยว (Trends)    ด้วยพฤติกรรมนักท่องเที่ยวสมัยใหม่ที่
นอกจากเดินทางท่องเที่ยวเพื่อพักผ่อนหย่อนใจแต่สามารถท าประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืนและสังคมได้อีกด้วย  

ปัจจัยสุดท้าย นั่นคือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ที่มีบทบาทหน้าที่คอยช่วยเหลือ
และสนับสนุนองค์กรมาตลอด  จากการศึกษาในประเด็นนี้จึงทราบได้ว่าองค์กรการท่องเที่ยวเชิง
อาสาสมัครนั้นจ าเป็นต้องมีปัจจัยเหล่านี้มาเพ่ือส่งเสริมต่อเปูาหมายขององค์กรเช่นเดียวกับมูลนิธิกรีน
ไลอ้อนบาหลี  

 ปัจจัยทั้งห้า ที่ได้ศึกษามาล้วนเป็นจุดแข็งขององค์กรที่จะท าให้องค์การท่องเที่ยวเชิง
อาสาสมัครอย่างมูลนิธิค่อยเติบโตไปตามเปูาหมายหลักขององค์กรและเป็นองค์ที่ไม่แสวงหาผลก าไร 
สอดคล้องกับหลักการจัดการ ในการจัดองค์กรนั้นที่ต้องอาศัยเรื่องการจัดการ  การออกแบบองค์กร  
การประเมินผลการปฎิบัติ รวมถึงต้องอาศัยคุณลักษณะของผู้บริหาร  โดยอย่างน้อยปัจจัยทั้งห้า 
ได้แก่ ทุนวัฒนธรรม ทุนมนุษย์ ด้านเศรษฐกิจ การตลาดการท่องเที่ยว และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  เป็น
ปัจจัยส่งเสริมต่อการด าเนินงานให้เป็นไปตามเปูาหมายที่วางไว้ขององค์กร(วันชัย มีชาติ, 2550) 
 
ข้อเสนอแนะ 
 

1.ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 
  งานวิจัยครั้งนี้เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้อนและปัจจัยที่
ส่งเสริมต่อเปูาหมายของการด าเนินงานขององค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร มูลนิธิกรีนไลอ้อน
บาหลี ประเทศอินโดนีเซีย จึงศึกษากระบวนการจัดการและปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเปูาหมายของการ
ด าเนินงานขององค์กร  เพ่ือให้ทราบถึงกระบวนการจัดการขององค์สามารถน าไปประยุกต์เป็น
แนวทางในการด าเนินงานขององค์กรการท่องเที่ยวและเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนและส่งเสริมต่อผลการ
ด าเนินงาน มูลนิธิกรีนไลอ้อนนั้นจึงถือเป็นองค์กรที่ก าลังเติบโตมาตลอดจนถึงปัจจุบันจากการเข้ามา
ของจ านวนอาสาสมัครในแต่ละปีและวางเปูาเหมายที่ชัดเจนที่ต้องการจะพัฒนาศักยภาพของ
เจ้าหน้าที่ (Potential Staff Development) พัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร (Personal 
Development) และพัฒนากิจกรรมงานด้านอาสาสมัคร(Volunteer Program Development) 
และผลการด าเนินข้างต้นส่งผลเชื่อมโยงต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนในพ้ืนที่เมืองบาหลี รวมถึงความ
ร่วมมือของคนในพื้นที่ท่ีต่างพ่ึงพาอาศัยกัน องค์กรได้มีช่วยให้เกิดรายได้ต่อชุมชนและคนในพ้ืนที่  ใน
ส่วนชุมชนและคนในพ้ืนที่ช่วยท าให้เกิดกิจกรรมด้านอาสาสมัครเกิดขึ้น แต่ทว่าทางองค์กรนั้นควรมี
แนวทางในการประชาสัมพันธ์ในหลากหลายช่องทาง นอกจากการบอกปากต่อปากเพียงอย่างเดียว 
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เพ่ือที่จะท าให้นักท่องเที่ยวที่สนใจในเชิงอาสาสมัครเข้ามาเข้าร่วมกิจกรรมซึ่งเป็นอีกทางเลือกหนึ่ง
ของนักท่องเที่ยว 

โดยผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดด้านการจัดการเชิงระบบในส่วนของปัจจัย
น าเข้านั้นพบด้วยกัน 4 ประเด็นคือ เจ้าหน้าที่ งบประมาณ  อุปกรณ์  และการตลาด โดยในสิ่งที่ไม่
พบนั้นคือ การจัดการ  จริยธรรม  ข้อมูลข่าวสาร และวิธีการในส่วนของกระบวนการจัดการ  
ประกอบด้วยการวางแผน  การด าเนินงาน  การอ านวยการ และการควบคุมงาน  โดยปัจจัยที่สี่ของ
กระบวนการจัดการขององค์กรยังมีส่วนที่ต้องเพ่ิมเติม โดยที่จะสาสารถส่งผลต่อการด าเนินงานเป็นไป
ตามเปูาหมายได้อย่างสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
 

2.ข้อเสนอแนะจากงานศึกษาในครั้งต่อไป 
 
  จากผลการศึกษาในเรื่องศึกษากระบวนการจัดการของมูลนิธิกรีนไลอ้อนและปัจจัย
ที่ส่งเสริมต่อเปูาหมายของการด าเนินงานขององค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร  จะเห็นได้ว่ายังมี
ประเด็นที่น่าสนใจและสามารถขยายในการศึกษาครั้งต่อไปเพ่ือสร้างองค์ความรู้เพ่ิมมากขึ้น  เพ่ือให้
ทราบถึงปัจจัยที่เป็นภัยคุกคาม  อย่างเช่น ปัญหานักท่องเที่ยว เป็นต้น ที่เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ด าเนินงานในเชิงปฏิบัติ  คุณลักษณะของผู้น าในองค์ด้านกาท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในเชิงนโยบายขององค์กรลักษณะเช่นนี้อีกด้วย 
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ปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการด าเนินงานที่ส่งผลให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรการท่องเที่ยวเชิง
อาสาสมัคร: มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย 
Factors Supporting toward Implementation that have Affect on Objective of 
Volunteer Tourism Organization : Green Lion Bali Foundation , Indonesia 

ศิริรัตน์  เสนชู1  กานดา  จันทร์แย้ม2 

 
บทคัดย่อ 

งานวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการด าเนินงานของมูลนิธิกรีนไลอ้อน
บาหลีที่ส่งผลให้เป็นไปตามเปูาหมายขององค์กรโดยเก็บข้อมูลจากการสังเกตและสัมภาษณ์ผู้บริหาร  
ผู้จัดการ เจ้าหน้าที่ อาสาสมัคร และคนในพ้ืนที่  และข้อมูลด้านเอกสาร การวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
คุณภาพในครั้งนี้ใช้วิธีวิเคราะห์ข้อมูลเชิงบรรยาย  จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการ
ด าเนินงานให้เป็นไปตามเปูาหมายขององค์กร  คือ 5 ปัจจัย ดังนี้  ทุนวัฒนธรรม ทุนมนุษย์  ด้าน
เศรษฐกิจ การตลาดการท่องเที่ยว และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยปัจจัยเหล่านี้ช่วยส่งเสริมต่อการ
ด าเนินงานให้เป็นไปตามเปูาหมายที่วางไว้ขององค์กร คือ พัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่ (Potential 
Staff Development) พัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร (Personal Development) และพัฒนา
กิจกรรมงานด้านอาสาสมัคร(Volunteer Program Development) และผลการด าเนินข้างต้นส่งผล
เชื่อมโยงต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนในพื้นที่เมืองบาหลี ถือเป็นองค์ที่ไม่แสวงหาผลก าไร  
ค าส าคัญ 
ปัจจัย, การด าเนินงาน, มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร,  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



86 
 

Abstract 
 The objective of this study is factors supporting toward 

Implementation that have affect on Objective of Volunteer Tourism Organization. 
Data were collected through observation , key informants (Executive , Manager , Staff 
, Volunteer and  Balinese )  and Documentary Data Qualitative data provided content  
analysis  The finding indicate that  factors Supporting toward implementation 5 
factors : Cultural Capital, Human Capital, Economic, Trends, and Stakeholders These 
factors support the  implementation  according to the objective of the organization 
that are Potential Staff Development, Personal Development and Volunteer Program 
Development were result that conform to organization objective  and also relate to 
Bali Community Performance 
Keywords 
Factors, Implementation, Green Lion Bali Foundation, Volunteer Tourism  
_________________________________ 
1นักศึกษาสาขาพัฒนามนุษย์และสังคม คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

2.อาจารย์สาขาพัฒนามนุษย์และสังคม คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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ปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการด าเนินงานที่ส่งผลให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรการท่องเที่ยวเชิง
อาสาสมัคร: มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย 
 
บทน า 

องค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครเป็นองค์กรรูปแบบหนึ่งที่มีการด าเนินการท่องเที่ยวเชิง
อาสาสมัคร (Volunteer Tourism) เป็นลักษณะขององค์กรด าเนินงานเพ่ือเป็นองค์กรที่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นเปูาหมายหลักขององค์การประเภทนี้  โดยรูปแบบการ
ท่องเที่ยวที่น ามาใช้คือการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร  

การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครเป็นการผสมผสานระหว่างการให้บริการในรูปแบบอาสาสมัคร
และการเดินทางท่องเที่ยวในรูปแบบต่างๆ อาทิเช่น ด้านศิลปวัฒนธรรม  ภูมิศาสตร์  ประวัติศาสตร์  
และนันทนาการในการท่องเที่ยว รวมถึงเพ่ือบ าเพ็ญประโยชน์ (วัชรี ชูรักษา,2550) 

รูปแบบการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครนั้นความหลากหลายขึ้นอยู่กับพ้ืนที่ที่ใช้จัดกิจกรรมนั้นๆ  
โดยจัดกิจกรรมให้สอดคล้องกับกับวิถีชีวิต  วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมที่เกิดขึ้นในพ้ืนที่เหล่ านั้น ทั้ง
ในรูปแบบการจัดกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครนั้นก็ข้ึนอยู่ที่วัตถุประสงค์ของการ
ด าเนินงานขององค์กร 

ธุรกิจท่องเที่ยวในปัจจุบันมีการพัฒนารูปแบบการด าเนินงานในแนวทางใหม่ นั้นเพ่ือปรับใช้
สอดคล้องกับพฤติกรรม ของนักท่องเที่ยว บริการการท่องเที่ยว  การสร้างคุณค่าแก่แหล่งท่องเที่ยว 
และเป็นองค์ความรู้แก่บุคลากรการท่องเที่ยวและตัวนักท่องเที่ยวเองด้วย (กรมการท่องเที่ยว,2557 : 
ออนไลน์)  เพ่ือตอบสนองความต้องการของตัวนักท่องเที่ยวเอง   
 การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครนี้เป็นการท่องเที่ยวแนวใหม่ที่มีอยู่ทั่วทุกมุมโลก  โดยองค์กร
ด้านการท่องเที่ยวระดับโลกอย่าง United Nation World Tourism Organization (UNWTO) ได้
จัดท าเว็บไซต์ DANTEI เพ่ืออ านวยความสะดวกในการแลกเปลี่ยนข้อมูลกาศึกษาด้านการท่องเที่ยว
เชิงอาสาสมัคร ระหว่างองค์กรที่เกี่ยวข้องจากประเทศต่างๆ (การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย , 2550) 
การท่องเที่ยวเชิงนี้มาเริ่มและเป็นที่รู้จักเมื่อปี 2543 โดยพฤติกรรมของนักท่องเที่ยวสมัยใหม่นั้นมีสิ่งที่
สนับสนุนและเป็นแรงผลักให้นักท่องเที่ยวหันมาตระหนักถึงเหตุการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นจากภัยธรรมชาติ
หรือที่มนุษย์สร้างข้ึน 
 องค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครที่ด าเนินงานนั้นเพ่ือที่จะเป็นองค์กรที่มีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นเปูาหมายหลักขององค์การประเภทนี้ องค์กรการท่องเที่ยวเชิง
อาสาสมัครจะด าเนินงานในรูปแบบการท่องเที่ยวนั้น  จึงจ าเป็นต้องมีปัจจัยต่างๆ เข้ามาช่วย
สนับสนุนการด าเนินงานขององค์กร การด าเนินงานนั้นจึงต้องอาศัยการจัดการที่จะเข้ามาช่วยระบบ
ของการด าเนินงาน  เพื่อบรรลุตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร  

มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีเป็นองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร (Non-Profitable Organization) ใน
ด้านองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครแก่นักท่องเที่ยวอย่างมีคุณภาพ พร้อมกับ สร้างจิตส านึกการ
เรียนรู้ ใส่ใจด้านสิ่งแวดล้อมและสังคมอย่างยั่งยืน ภายใต้กรอบทางความคิดที่สร้างกระบวนการ
จัดการองค์กร  การสร้างทีมงาน  และการวางแผนอย่างเป็นระบบ  โดยมีเปูาหมายคือการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และระบบการด าเนินงานขององค์กรสามารถด าเนินงานเป็นองค์กรการท่องเที่ยวเชิง
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อาสาสมัคร และรวมถึงมองว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นการสร้างทรัพยากรมนุษย์
เหล่านั้นให้กลายเป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ,2545) นั่นคือการแปลงทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งรวมถึงสิ่งที่จับต้องไม่ได้ให้เป็นทุนโดยการจัดการความรู้ ให้กับบุคลากรในองค์การโดยให้
สามารถดึงเอาความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่ในตัวเองออกมาใช้เพ่ือพัฒนาองค์การและทรัพยากรมนุษย์
ด้วย (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2547)   

ผู้วิจัยจะศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเปูาหมายของมูลนิธิ กรีนไลอ้อนบาหลีที่มีผลต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครอนึ่งมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีมีเปูาหมายขององค์กร  
เพ่ือที่จะพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่และกิจกรรมด้านงานอาสาสมัคร  ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ขององค์ไม่แสวงผลก าไร  โดยการพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่ที่เป็นตัวขับเคลื่อนองค์กรให้เกิดการ
ด าเนินงาน  ศักยภาพที่เกิดขึ้นของเจ้าหน้าจะมีผลต่อการด าเนินงาน และสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 
และเรียนรู้ด้วยกันขณะด าเนินงาน   และกิจกรรมด้านอาสาสมัครที่ก็มีส่วนช่วยให้เกิดประโยชน์ต่อ
สาธารณะชนและชุมชน  โดยกิจกรรมด้านอาสาสมัครที่ทางองค์กรด าเนินงานคือกิจกรรมด้าน
การศึกษา  ด้านช่วยเหลือสังคม และด้านอนุรักษ์ธรรมชาติ  ผลจากการด าเนินกิจกรรมเหล่านี้จะช่วย
ส่งผลต่อชุมชนในเมืองบาหลี  รวมถึงอาสาสมัครที่เข้าร่วมกิจกรรมส่งผลต่อตัวอาสาสมัครที่ได้เรียนรู้
วิถีชีวิตที่แตกต่างออกไป  ปลูกฝังจิตสาธารณะ  ช่วยเหลือชุมชนและสังคม  รวมถึงน าไปประยุกต์ใน
เพ่ือเป็นแนวทางการด าเนินงานองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการด าเนินงานของมูลนิธิกรีนไล
อ้อนบาหลีที่ส่งผลให้เป็นไปตามเปูาหมายขององค์กร  
 
กรอบแนวคิดที่ในการวิเคราะห์ข้อมูล   

งานวิจัยครั้งนี้เพ่ือที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเปูาหมายของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีที่มีต่อ
ผลการด าเนินงานขององค์กรด้านการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545) มี
ปัจจัยส าคัญด้วยกัน 5 ประการอันได้แก่ ทุนทางวัฒนธรรม (Cultural Capital)  ทุนมนุษย์  (Human 
Capital )  ด้านเศรษฐกิจ (Economic)  การตลาดการท่องเที่ยว (Trends)  และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholders)  

เปูาหมายขององค์กร (มูลนิธิกรีนไลอ้อน, 2555) คือ  พัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่ 
(Potential Staff Development) พัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร (Personal Development) และ
พัฒนากิจกรรมงานด้านอาสาสมัคร(Volunteer Program Development) และผลการด าเนิน
ข้างต้นส่งผลเชื่อมโยงต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนในพื้นท่ีเมืองบาหลี 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
 งานวิจัยในครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพโดยท าการเก็บข้อมูลจากเอกสาร  การสอบถาม
และการสัมภาษณ์เชิงลึกโดยผู้ให้ข้อมูลคือ กลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้องและมีความเข้าใจในกระบวนการจัดการ
ของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีเป็นอย่างดี  นั่นคือ ผู้บริหารมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี จ านวน 1 คน  
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ผู้จัดการฝุายปฏิบัติงานชาวไทยและชาวบาหลี จ านวน 2 คน    เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงานด้าน
วางแผนและด้านจัดการทั้งชาวไทยและชาวบาหลี จ านวน 2  คน  เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงานฝุาย
ปฏิบัติงานชาวบาหลี  จ านวน 2  คน  กลุ่มอาสาสมัครที่เข้าร่วมท ากิจกรรมด้านอาสาสมัคร จ านวน 
15 คน  รวมทั้งสิ้น 22 คน 
 การเก็บข้อมูล ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง(Semi- Structured)  ท าการสัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูลแยกตามประเด็นวัตถุประสงค์ที่และประเด็นค าถามที่ก าหนดไว้ขึ้นอยู่ตามความเหมาะสม
ของผู้ให้ข้อมูล  ท าการศึกษาเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ที่จะศึกษา   การสังเกตการณ์
แบบมีส่วนร่วม คือผู้วิจัยท าการศึกษาโดยลงพ้ืนที่เป็นจ้าหน้าที่อาสาสมัครร่วมท างานกับมูลนิธิกรีนไล
อ้อน และการรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร  (Documentary Data)  ทั้งเอกสารที่เกี่ยวกับงานวิจัยและ
เอกสารที่เกี่ยวข้องเฉพาะกับองค์กรโดยตรง 
 การวิเคราะห์ข้อมูล  ในการศึกษาครั้งนี้ด าเนินไปพร้อมกับการเก็บรวบรวมข้อมูล  การ
วิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงบรรยาย  (Content  Analysis)  โดยพิจารณาเชิงเหตุผล
และเชื่อมโยงกับหลักการแนวคิดโดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นตามขั้นตอน คือ ถอดเทปที่ได้จากการ
บันทึกข้อมูลท าความเข้าใจข้อมูลที่ได้มาเพ่ือท าความเข้าใจ  โดยยึดผู้ให้ข้อมูลเป็นข้อมูลหลัก  แยก
ข้อมูลออกเป็นหมวดตามประเด็นที่ศึกษาที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้คือ รวมถึงสอดคล้อง
กับกรอบแนวคิดของงานวิจัยในครั้งนี้ น าข้อมูล  ข้อความ  ประโยคหรือวลี  น ามาตีความหรือให้
ความหมาย   
 
 
 
ผลการวิจัย 

การด าเนินงานของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีมีการวางแผนเปูาหมายที่ตั้งไว้ นั่นคือ พัฒนา
ศักยภาพของเจ้าหน้าที่ (Potential Staff Development) พัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร (Personal 
Development) และพัฒนากิจกรรมงานด้านอาสาสมัคร(Volunteer Program Development) 
และผลการด าเนินข้างต้นส่งผลเชื่อมโยงต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนในพ้ืนที่เมืองบาหลี  โดยองค์กร
นั้นเป็นองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร ซึ่ง เริ่มด าเนินงานตั้งแต่ พ.ศ. 2554 โดยเริ่มโครงการ
อาสาสมัครในชุมชนท้องถิ่นเมืองบาหลีและมีการเติบโตขึ้นและขยายที่กว้างขึ้นโดยการพัฒนารูปแบบ
การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครได้รับด าเนินเนินงานมาอย่างต่อเนื่องได้รับความร่วมมือจากทั้งองค์กร
ระดับท้องถิ่น องค์กรระดับภาครัฐและองค์กรระดับนานาชาติ  โดยมีกิจกรรมด้านอาสาสมัคร 
(Volunteer Project) ที่มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีได้จัดขึ้นสามารถแบ่งได้ดังนี้  

1.กิจกรรมด้านการศึกษา (Volunteer Teaching) คือ การสอนภาษาอังกฤษในโรงเรียน
พ้ืนเมืองของบาหลีให้กับนักเรียนชั้นอนุบาลและประถมศึกษา  โดยแบ่งเป็นการสอนภาษาอังกฤษ
ทั่วไป (Teaching Program) การสอนภาษาอังกฤษเฉพาะด้านคือ การสอนด้านสิ่ งแวดล้อม
(Environmental Education) และการสอนด้านสุขลักษณะอนามัย  (Healthcare Education) 
และกิจกรรมสอนเสริมด้านภาษาอังกฤษให้กับเจ้าหน้าที่    
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ภาพที่ 1 ภาพบรรยากาศขณะก าลังสอนภาษาอังกฤษนักเรียนในโรงเรียนต่างๆ 
ที่มา : มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2558 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2 ภาพบรรยากาศขณะก าลังสอเสริมภาษาอังกฤษให้กับเจ้าหน้าที่ 
ที่มา : มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2558 
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2.กิจกรรมช่วยเหลือสังคม (Construction Volunteering) คือ การต่อเติม ซ่อมแซมและท า
ความสะอาดโรงเรียนที่ห่างไกลและโรงเรียนเล็กๆที่ยังไม่มีงบประมาณในส่วนของสิ่งก่อสร้าง เข่น การ
สร้างอ่างล้างมือ ทาสีโรงเรียน ท าความสะอาดช่วงปิดเทอม 

 
 
 
 

ภาพที่ 3 ภาพบรรยากาศขณะก าลัง
ลาสีและต่อเติมบริเวณโรงเรียน 

ที่มา : มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2558 
 

3.กิจกรรมด้านอนุรักษ์เต่า (Turtle Conservation)  โดยกิจกรรมนี้จะอยู่ที่เกาะนูซาปานิดา 
(ซึ่งห่างจากตัวเกาะบาหลีประมาณ 45 นาที  กิจกรรมนี้จะท าการให้อาหารเต่า ท าความสะอาดเต่า 
ล้างแท็งก์ที่เต่าอาศัยอยู่  ทาสีที่ไซด์เต่าและยังมีกิจกรรมเพ่ิมเติมที่อาสาสมัครคือสอนภาษาอังกฤษ
เด็กท่ีโรงเรียนบนเกาะและปล่อยเต่าทุกๆสองอาทิตย์ 

  
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 4 ภาพบรรยากาศบริเวณโปรเจคไซค์อนุรักษ์เต่า 
ที่มา : มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2558 
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ภาพที่ 5 ภาพบรรยากาศบริเวณโปรเจคไซค์อนุรักษ์เต่า 
ที่มา : มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2558 

  โดยแต่ละกิจกรรมด้านอาสาสมัครได้มีการวางแผนและเปูาหมาย จากการจัดตั้งกิจกรรม
อาสาสมัครจากการประชุมระหว่างผู้บริการและผู้จัดการ  โดยเล็งเห็นพ้ืนที่เมืองบาหลีเป็นทรัพยากร
ทางการท่องเที่ยวที่มีชื่อเสียง และยังมีข้อบกพร่องคือยังเป็นประเทศที่ก าลังพัฒนาและขาดความรู้
และทักษะที่จ าเป็นในการท างานของเยาวชนพื้นเมือง 
 
 บาหลีเป็นพ้ืนที่ที่มีสภาพแวดล้อมที่พร้อมทั้งทรัพยากรทางธรรมชาติ วัฒนธรรม ประเพณี
ดั้งเดิมท่ีชัดเจน และถือเป็นเมืองที่เหมาะให้นักท่องเที่ยวที่มาท้ังท างานอาสาและพักผ่อนไปในตัว 

      (ลีโอ (นามมุติ) 2558, สัมภาษณ์) 
 

 เปูาหมายของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี โดยการได้รับความร่วมมืออย่างต่อเนื่องจากบุคลากร
ภายในองค์กร  รวมทั้งน าความรู้ ความสามารถของเจ้าหน้าที่ท าให้สามารถเรียนรู้วัฒนธรรมและ
ประเพณีท้องถิ่นระดับความลึกซึ้งและกลุ่มอาสาสมัครได้รับประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ต่อตัว
อาสาสมัครและส่งผลต่อชุมชนจากการเข้าร่วมโครงการกิจกรรมอาสาสมัครทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
 ปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการด าเนินงานของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี ที่ส่งผลให้เป็นไปตามเปูาหมาย 
พบว่า 
1.ทุนวัฒนธรรม (Cultural Capital)   

จากการสังเกตในการลงพ้ืนที่นั้นพบว่า ทุนทางวัฒนธรรม ดึงดูดให้นักท่องเที่ยวได้เข้าใจใน
วัฒนธรรมต่างๆที่มีของชาวพ้ืนเมืองบาหลีและที่สร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร  เกิดจากตัว
กิจกรรมงานด้านอาสาสมัครคือกิจกรรมการสอนภาษาอังกฤษให้นักเรียนในโรงเรียนภายในพ้ืนที่  
จากการให้สัมภาษณ์  คุณครูที่โรงเรียนและบุคลกรในโรงเรียนให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีกับเจ้าหน้าที่
ประสานงานและกับอาสาสมัคร  ซึ่งถ้าหากมีการปิดการเรียนการสอน และกิจกรรมพิเศษจะแจ้งให้
ทราบล่วงหน้าผ่านทางเจ้าหน้าที่ประสานงานคนบาหลี  หรือถ้าหากมีเหตุการณ์นักเรียนไม่มาเข้า
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เรียนก็จะแจ้งผ่านให้ทราบเช่นกัน  (ส าหรับนักเรียนชั้นระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต้นจะ
ท าการเรียนการสอนเฉพาะช่วงครึ่งวันเช้าเท่านั้น) 

 
โปรแกรมปฐมนิเทศเป็นอะไรที่ดีมากครับ ผมได้เรียนรู้อะไรหลายอย่าง ผมชอบคลาส

ท าอาหารมากครับ โดยเฉพาะเทมเป (Tempe) : ถั่วเหลืองทีมั่กเป็นแผ่น 
(อลัน (นามสมมุติ) 2558, สัมภาษณ์) 

 
 พ้ืนที่ตั้งขององค์กรนั้นตั้งอยู่ที่เมืองอุบุด ในเมืองบาหลี  พบว่าแหล่งท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม

ก็ตั้งอยู่บริเวณนี้เช่นกัน โดยอาสาสมัครสามารถที่จะเรียนรู้จากโปรแกรการปฐมนิเทศ (Orientation 
Week) ประกอบด้วย เรียนภาษาอินโดนีเซียพ้ืนฐาน  เยี่ยมชมวัดทิตาเอมพู (Tirta Empul Temple)  
สวนสัตว์ลิง (Monkey Forest) การเต้นร าคาจัค  (Kecak Dance) การท าของบูชา (Flower 
Offering) การท าผ้าบาติก การเดินทางไกลชมสวนข้าว (Rice Field Long Walking) จากการให้
สัมภาษณ์ของกลุ่มอาสาสมัคร พวกเขาจะช่วงเวลาวันหยุด เสาร์และอาทิตย์เดินทางไปเที่ยวใจกลาง
เมืองอุบุด หรือจะเป็นที่ทะเลแถวที่เกาะนูซาปานิดา (Nusa Paneda Island) ที่แห่งนี้ยังเป็นสถานที่ที่
มีกิจกรรมด้านอนุรักษ์เต่า (Turtle Conservation) ของทางองค์กรอีกด้วย ซึ่งเป็นกิจกรรมที่
อาสาสมัครให้ความสนใจเป็นอย่างมาก 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 6 ภาพกิจกรรมโปรแกรมปฐมนิเทศ : เยี่ยมชมวัดทิตาเอมพู  
(Tirta Empul Temple)   
ที่มา : มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2559 
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ภาพที่ 7 ภาพกิจกรรมโปรแกรมปฐมนิเทศ : การท าผ้าบาติก 
ที่มา : มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2559 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 8  ภาพกิจกรรมโปรแกรมปฐมนิเทศ : การท าอาหารท้องถิ่น 
 ที่มา : มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2559 
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ภาพที่ 9  ภาพกิจกรรมโปรแกรมปฐมนิเทศ : การเดินทางไกลชมสวนข้าว 
            (Rice Field Long Walking) 
ที่มา : มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2559 

 
2.ทุนมนุษย์  (Human Capital )  เจ้าหน้าที่จะประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ขององค์กรซึ่งท าหน้าที่เป็น
ตัวขับเคลื่อนการด าเนินงานการรับอาสาสมัครและการจัดการกิจกรรมงานอาสาสมัครที่เกิดขึ้น   โดย
สามารถแบ่งเป็น 2ประเภท นั่นคือ   

2.1เจ้าหน้าที่ประจ า (Full- Time Staff) คือกลุ่มเจ้าหน้าที่ที่ถูกว่าจ้างโดยสัญญากับทาง
องค์กร และมีค่าตอบแทนเป็นเงินเดือน   อันประกอบด้วย  ผู้จัดการฝุายปฏิบัติงานชาวไทย  ผู้จัดการ
ฝุายปฏิบัติงานชาวบาหลี   เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงานด้านวางแผนและด้านจัดการชาวไทย  
เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงานด้านวางแผนและด้านจัดการชาวไทยชาวบาหลี เจ้าหน้าที่ฝุายประสานงาน
ฝุายปฏิบัติงานชาวบาหลี  เจ้าหน้าที่ดูแลด้านอาหารชาวบาหลี  เจ้าหน้าที่ดูแลฝุายที่พักชาวบาหลี  
 2.2 เจ้าหน้าที่ชั่วคราว (Part-time Staff) คือกลุ่มเจ้าหน้าที่ที่ถูกว่าจ้างในช่วงฤดูกาล
ท่องเที่ยวในช่วง  High Season (สิงหาคมถึงพฤศจิกายนของทุกปี)  ได้แก่  เจ้าหน้าที่ฝุาย
ประสานงานฝุายปฏิบัติงานชาวบาหลี  
 
 

ทางเราอยากจะพัฒนาทักษะด้านภาษาอังกฤษของเยาชน  สอนพวกเขาให้รู้จักมีความ
รับผิดชอบ  ทักษะการอยู่รวมกันเป็นเป้าหมายหนึ่งที่เราตั้งไว้และจัดตั้งองค์กรแห่งนี้  และเรายังมีคุณ
วายันที่เป็นผู้จัดการทั่วไปที่เป็นคนบาหลีที่ช่วยในการด าเนินงานมาตั้งแต่จ้นร่วมกับคุณลีโอ  เพ่ือ
จัดหาคนในพ้ืนเมืองในด้านที่พัก ด้านอาหาร และเขานั้นรู้จักพ้ืนที่แห่งนี้เป็นอย่างดี เมื่อนักท่องเที่ยว
ที่พักอาศัยอยู่รวมกับเจ้าของบ้าน พวกเขาต่างก็มีสัมพันธ์ไมตรี เพราะลักษณะของคนบาหลี พวกเขา
ใจดี ชอบช่วยเกลือ ยิ้มเก่ง  

(จิราภรณ์ (สมมุติ) 2558, สัมภาษณ์) 
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 จากการให้สัมภาษณ์ของผู้จัดการฝุายปฏิบัติงานชาวบาหลีจะเป็นที่ปรึกษาด้านกิจกรรมงาน
อาสาสมัครขององค์กรทั้งหมดและดูแลเอกสารที่ใช้ในการประสานงานและอ านวยความสะดวกให้แก่
องค์กรที่มีคนพื้นเมืองเป็นผู้ประสานงานในด้านการติดต่อระหว่างกัน และท่านยังสามารถสื่อสารได้ทั้ง
ภาษาอังกฤษ ภาษาอินโดนีเซีย และภาษาบาหลี (ภาษาท้องถิ่นของเมืองบาหลี) 

จากการสังเกตในการลงพ้ืนที่นั้นพบว่า ตัวกิจกรรมงานด้านอาสาสมัครคือกิจกรรมการสอน
ภาษาอังกฤษให้นักเรียนในโรงเรียนภายในพ้ืนที่  จากการให้สัมภาษณ์  คุณครูที่โรงเรียนและบุคลกร
ในโรงเรียนให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีกับเจ้าหน้าที่ประสานงานและกับอาสาสมัคร  ซึ่งถ้าหากมีการ
ปิดการเรียนการสอน และกิจกรรมพิเศษจะแจ้งให้ทราบล่วงหน้าผ่านทางเจ้าหน้าที่ประสานงานคน
บาหลี  หรือถ้าหากมีเหตุการณ์นักเรียนไม่มาเข้าเรียนก็จะแจ้งผ่านให้ทราบเช่นกัน  (ส าหรับนักเรียน
ชั้นระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต้นจะท าการเรียนการสอนเฉพาะช่วงครึ่งวันเช้าเท่านั้น)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 10  ภาพเจ้าหน้าที่ของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี 
ที่มา : มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี, 2558 
 

3.ด้านเศรษฐกิจ (Economic)   จากการสัมภาษณ์ พบว่า  ปัจจัยด้านเศรษฐกิจที่ส่งผลเกิดขึ้นจาก
การที่องค์กรมีเปูาหมายเพ่ือพัฒนาศักยภาพของเยาวชน (เจ้าหน้าที่) ให้มีทักษะและศักยภาพการ
ท างานโดยต าแหน่งผู้ประสานจะเป็นเหล่าเด็กและเยาวชนพ้ืนเมือง จากการสังเกต ส าหรับการศึกษา
ในประเทศอินโดนีเซียพบว่า  เยาชนมักจบเพียงชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศวิชาชีพก็จะเริ่ม
หางาท า  ด้วยเหตุผลในเรื่องภาระด้านการเงิน ทั้งนี้เพราะในการศึกษาต่อในระดับปริญญาตรีมี
ค่าใช้จ่ายสูง ในส่วนของค่าแรงขั้นต่ าประมาณ 1,000,000 รูเปีย (หรือประมาณ 3,000 บาท) ต่อ
เดือน  และพบว่าค่าใช้จ่ายในการท่องเที่ยวไม่สูงมากนัก โดยเฉพาะค่าครองชีพที่อยู่ในระดับถูกเมื่อ
เทียบกับค่าเงินในประเทศแถบเอเชียด้วยกัน  การเข้ามาของนักท่องเที่ยวสามารถที่อาศัยอยู่ได้นานถึง 
30 วัน และสามารถอยู่นานสูงสุดอีก 60 วัน รวมถึงการเข้ามาลงทุนของชาวต่างชาติเรื่องที่พัก ที่ท า
ให้มีตัวเลือกหลากหลายในด้านที่พัก เพราะบรรยากาศในเมืองบาหลีจะเป็นแบบกึ่งธรรมชาติ และ
ยังคงลักษณะความเป็นเอกลักษณ์ที่ยังเป็นดั้งเดิมที่บริเวฯบ้านเดียวกันแต่อยู่กันหลายครอบครัว 
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เพราะเด็กๆ ที่นี้แต่งงานและครอบครัวกันเร็ว เลยจ าเป็นต้องท างานหาเลี้ยงครอบครัว คือไม่
เกิน 18 ปีพวกเขาก็มีลูกกันแล้ว 

(ชิตตินันต์ (สมมุติ) 2558, สัมภาษณ์) 
 
4.แนวโน้มการท่องเที่ยว (Trends)   พฤติกรรมของอาสาสมัคร   จัดเป็นพฤติกรรมของ
นักท่องเที่ยวอีกอย่าหนึ่งนั่นคือ  แนวโน้มที่เข้าเดินท่องเที่ยวเพื่อวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง งาน   
จากการสัมภาษณ์ นั้น พบว่า อาสาสมัครที่เข้าร่วมกิจกรรมกับทางองค์กรมีเปูาหมายหรือจุดประสงค์
ที่แตกต่างกันไป   อาสาสมัครบางคนต้องการหาประสบการณ์ชีวิตสักครั้งในการท างานอาสาสมัคร  
อาสาสมัครบางคนนั้นแสวงหาสิ่งที่อยากท าก่อนที่จะเรียนในระดับปริญญาตรี  อาสาสมัครบางคนเพ่ือ
มาท่องเที่ยวและเรียนรู้วิถีชีวิตที่แตกต่างกันออกไป  อาสาสมัครบางคนเพ่ือท าความเข้าใจในการ
ด าเนินชีวิตของตนเอง อาสาสมัครบางคนมาร่วมกันท ากิจกกรมกับเพ่ือนที่มาด้วยกันระหว่างพัก
ท างานหรือปิดภาคเรียน   รวมทั้งเทคโนโลยีที่มาช่วยในการดด าเนินงานในระบบฐานข้อมูลที่สามารถ
ช่วยในการจัดการภายในองค์กร   และการเข้าถึงอินเตอร์เน็ตที่สามารถรีวิวบอกผ่านเรื่องราวได้อย่าง
รวดเร็ว พบว่า อาสาสมัคร (Volunteer) กลุ่มนักท่องเที่ยวที่สมัครเข้ามาท ากิจกรรมงานอาสาสมัคร
กับทางองค์กร  โดยที่ได้รับอาหารและที่พักเป็นค่าตอบแทน และจะเลือกกิจกรรมให้ใกล้เคียงและเป็น
ประโยชน์ต่อตัวเองและเข้ากับพฤติกรรมด้วยลักษณะของกิจกรรมที่แตกต่างออกไป   โดยมีแรงจูงใจ
ในการข้าร่วมท ากิจกรรมอาสาสมัครแตกต่างกันออกไป จากการให้สัมภาษณ์ของอาสาสมัคร “จริงๆ
แล้วอาจมาท่องเที่ยวเพ่ือพักผ่อนเพียงอย่างเดียว ก็ได้มุมมองที่แตกต่างออกไป ได้พูดคุยสื่อสารกับ
เยาวชน(เจ้าหน้าที่) ท าความรู้จักและผูกมิตรไมตรี อยากกลับมาอีกครั้ง” 
5.ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) เครือข่ายขององค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครและบริษัท
ท่องเที่ยว  องค์กรและหน่วยงานเหล่านี้จะเข้ามามีบทบาทในการช่วยจัดส่งอาสาสมัครในแต่ละ
ประเทศทั่วโลกที่ต้องการท างานด้านอาสาสมัครตามที่องค์กรมีกิจกรรม  จากหารให้ข้อมูลจาก
ผู้จัดการฝุายปฏิบัติงานชาวไทซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นอาสาสมัครชาวยุโรป และแถบอเมริกา เอเชีย
ค่อนข้างน้อย   
 
สรุปอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

จากการได้ลงพ้ืนที่ไปยังมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลีที่เป็นองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครโดย
มีปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเปูาหมายของมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี ประเทศอินโดนีเซียที่มีผลต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร โดยมีเปูาหมายขององค์กร  คือ  พัฒนาศักยภาพ
ของเจ้าหน้าที่ (Potential Staff Development) พัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร (Personal 
Development) และพัฒนากิจกรรมงานด้านอาสาสมัคร(Volunteer Program Development) 
และผลการด าเนินข้างต้นส่งผลเชื่อมโยงต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนในพ้ืนที่เมืองบาหลี ถือเป็นองค์ที่
ไม่แสวงหาผลก าไร  

จากผลการวิจัยพบว่า พบว่า 5 ประการคือ โดยปัจจัยทั้งห้านั้นสอดสอคล้อง กับงานวิจัยเรื่อง 
การจัดการเครือข่ายองค์กรพัฒนาเครือข่ายเอกชนด้านแรงงานข้ามชาติ (กัณณิกา หงส์ลา และคณะ, 



98 
 

2553)ได้ศึกษาปัจจัยภายในและภายนอก โดยปัจจัยภายในนั้นถือเป็นจุดแข็งและจุดอ่อน จาก
การศึกษาดังกล่าวนั้นกล่าวถึง ทุนทางธรรมชาติ ทุนมนุษย์  ทุนสังคมและวัฒนธรรม  ทุนทาง
กายภาพและโครงสร้างพ้ืนฐาน และทุนทางการเงินที่ถือเป็นจุดแข็งของปัจจัยที่ผลต่อการจัดการการ
ท่องเที่ยวเชิงนิเวศ  ในส่วนของจุดอ่อน ในปัจจัยภายในคือ  การจัดแบ่งการใช้ประโยชน์จากพ้ืนที่ใน
ชุมชน  ความขัดแย้งในการท างานของคณะกรรมการ  และการบริหารจัดการชมรม  และสอดคล้อง
กับงานวิจัยเรื่อง การท่องเที่ยวเชิงบ าเพ็ญประโยชน์กับโอกาสของกิจการเพ่ือสังคมในเขตพ้ืน
ภาคเหนือตอนบน (กาญจนา  สมมิตร, 2557) จุดแข็งท่ีส าคัญที่มีผลต่อองค์กรลักษณะการด าเนินงาน
ด้านการท่องเที่ยวเของบ าเพ็ญประโยชน์นั่นคือ การได้รับประสบการณ์การท างานด้านอาสาสมัคร  
การมีเครือข่ายในชุมชนและการมีพันธมิตรทั้งในและต่างประเทศ  จากงานวิจัยดังกล่าวทั้งสองยัง
พบว่ามีปัจจัยภายนอกที่เป็นทั้งโอกาสและเป็นภัยคุกคามต่อการด าเนินงานขององค์กรเช่นกัน  ดังนั้น
จากผลการศึกษาครั้งนี้ ปัจจัยแรก นั่นคือ ทุนทางวัฒนธรรม (Cultural Capital)  คือความสัมพันธ์
ทางสังคมและโครงสร้างทางสังคม  เกิดกิจกรรมร่วมมือกัน  สร้างความเชื่อใจและไว้วางใจกัน และ
แสดงความรับผิดชอบ รวมทั้งเกิดการเรียนรู้ รับรู้ซึ่งกันและกัน ปัจจัยที่สอง  ความสัมพันธ์ระหว่าง
เครือญาติ  ความร่วมมือทางด้านประเพณีพ้ืนเมืองบาหลี ที่ทั้งหมู่บ้านจะเข้ามาช่วยเลือกันในทุก
กิจกรรม นั่นคือ ทุนมนุษย์  (Human Capital ) เป็นความสามารถที่องค์กรสามารถที่พัฒนาศักยภาพ
ที่มีอยู่แล้วให้มีทักษะมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นด้านทักษะการท างานร่วมกันเป็นทีม ทักษะด้าน
ภาษาอังกฤษ ทักษะการอยู่ร่วมกัน ที่หลากหลายเชื้อชาติและศาสนาทั้งเจ้าหน้าที่และอาสาสมัครเอง 
เจ้าหน้าที่ชาวไทยก็จะช่วยควบคุมงานและตรวจสอบการปฎิบัติของเจ้าหน้าที่บาหลีอีกครั้ง  ปัจจัยที่
สาม คือ ด้านเศรษฐกิจ (Economic)   ผลจากภาวะว่างงานของคนในพ้ืนที่และค่าแรงและค่าครอง
ชีพไม่สูงมากนักทางองค์สามารถมีก าลังจ้างงานในส่วนนี้  และการเข้ามาของนักท่องเที่ยวในแต่ละปี
ที่มายังเมืองบาหลี ประเทศอินโดนีเซียถือเป็นแหล่งท่องเที่ยวอันดับต้นๆของเอเชีย  ปัจจัยที่สี่ คือ 
การตลาดการท่องเที่ยว (Trends)    ด้วยพฤติกรรมนักท่องเที่ยวสมัยใหม่ท่ีนอกจากเดินทางท่องเที่ยว
เพ่ือพักผ่อนหย่อนใจแต่สามารถท าประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืนและสังคมได้อีกด้วย และปัจจัยสุดท้าย นั่นคือ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ที่มีบทบาทหน้าที่คอยช่วยเหลือและสนับสนุนองค์กรมาตลอด  
จากกาศึกษาในประเด็นนี้จึงทราบได้ว่าองค์กรการท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครนั้นจ าเป็นต้องมีปัจจัย
เหล่านี้มาเพ่ือส่งเสริมต่อเปูาหมายขององค์กรเช่นเดียวกับมูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี   ปัจจัยทั้งหาที่ได้
ศึกษามาล้วนเป็นจุดแข็งขององค์กรที่จะท าให้องค์การท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัครอย่างมูลนิธิค่อยเติบโต
ไปตามเปูาหมายหลักขององค์กรและเป็นองค์ที่ไม่แสวงหาผลก าไร (วันชัย มีชาติ, 2550) ในการจัด
องค์กรนั้นต้องอาศัยเรื่องการจัดการ  การออกแบบองค์กร  การประเมินผลการปฎิบัติ รวมถึงต้อง
อาศัยคุณลักษณะของผู้บริหาร  โดยอย่างน้อยปัจจัยทั้งห้าต่างเป็นปัจจัยส่งเสริมต่อการด าเนินงานให้
เป็นไปตามเปูาหมายท่ีวางไว้ขององค์กร 

 
ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 
 งานวิจัยครั้งนี้เพ่ือปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเปูาหมายของการด าเนินงานขององค์กรการท่องเที่ยว
เชิงอาสาสมัคร มูลนิธิกรีนไลอ้อนบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย จึงศึกษาในปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเปูาหมาย
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ของการด าเนินงานขององค์กร  เพ่ือให้ทราบถึงสิ่งที่ช่วยสนับสนุนและส่งเสริมต่อผลการด าเนินงาน 
มูลนิธิกรีนไลอ้อนนั้นจึงถือเป็นองค์กรที่ก าลังเติบโตมาตลอดจนถึงปัจจุบันจากการเข้ามาของจ านวน
อาสาสมัครในแต่ละปีและวางเปูาเหมายที่ชัดเจนที่ต้องการจะพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่ 
(Potential Staff Development) พัฒนาตัวเองของอาสาสมัคร (Personal Development) และ
พัฒนากิจกรรมงานด้านอาสาสมัคร(Volunteer Program Development) และผลการด าเนิน
ข้างต้นส่งผลเชื่อมโยงต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนในพ้ืนที่เมืองบาหลี รวมถึงความร่วมมือของคนใน
พ้ืนที่ที่ต่างพ่ึงพาอาศัยกัน องค์กรได้มีช่วยให้เกิดรายได้ต่อชุมชนและคนในพื้นท่ี  ในส่วนชุมชนและคน
ในพ้ืนที่ช่วยท าให้เกิดกิจกรรมด้านอาสาสมัครเกิดขึ้น แต่ทว่าทางองค์กรนั้นควรมีแนวทางในการ
ประชาสัมพันธ์ในหลากหลายช่องทาง นอกจากการบอกปากต่อปากเพียงอย่างเดียว เพ่ือที่จะท าให้
นักท่องเที่ยวที่สนใจในเชิงอาสาสมัครเข้ามาเข้าร่วมกิจกรรมซึ่งเป็นอีกทางเลือกหนึ่งของนักท่องเที่ยว 
และเป็นแนวทางในการส่งเสริมการด าเนินงานให้บรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้  
 
 
ข้อเสนอแนะจากงานศึกษาในครั้งต่อไป 
 
 จากผลการศึกษาในเรื่องปัจจัยที่ส่งเสริมต่อเปูาหมายของการด าเนินงานขององค์กรการ
ท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร  จะเห็นได้ว่ายังมีประเด็นที่น่าสนใจและสามารถขยายในการศึกษาตรั้งต่อไป
เพ่ือสร้างองค์ความรู้ เ พ่ิมมากขึ้น  เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยที่ เป็นภัยคุกคาม  อย่างเช่น ปัญหา
นักท่องเที่ยว เป็นต้น ที่เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานในเชิงปฎิบัติ  คุณลักษณะของผู้น าในองค์
ด้านกาท่องเที่ยวเชิงอาสาสมัคร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเชิงนโยบายขององค์กรลักษณะ
เช่นนี้อีกด้วย  และการขาดความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
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