
  

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งท่ีจะวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล

ของบุคลากรกรมปศุสัตว์สังกัดส่วนภูมิภาคในพื้นท่ีเขต 4  ผู้วิจัยได้วางแนวทางในการวิจัยจากเอกสาร
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัยโดยครอบคลุมเนื้อหาในประเด็นหัวข้อต่อไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยการบริหารจัดการ 
1.1 ความหมายเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารจัดการ 

1.3.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคคล 
1.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
1.3.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างานในองค์กร 
1.3.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านความความผูกพันในองค์กร 
1.3.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 
1.3.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.1 ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
2.2 ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
3.1 ความหมายเกี่ยวกับธรรมาภิบาล 
3.2 แนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล 
3.3 องค์ประกอบของหลักธรรมาภิบาล 
3.4 วิวัฒนาการของธรรมาภิบาล 
3.5 ความส าคัญของธรรมาภิบาลต่อการบริหารภาครัฐ 

4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

รายละเอียดของแต่ละประเด็นมีดังต่อไปนี้ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยการบริหารจัดการ 

1.1 ความหมายเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
พิทยา บวรวัฒนา (2556, หน้า 2) การบริหาร หมายถึง เป็นเรื่องของการน าเอากฎหมาย

และนโยบายต่าง ๆ ไปปฏิบัติให้เกิดผลซึ่งเป็นหน้าท่ีของข้าราชการท่ีจะท างานด้วยความเต็มใจด้วย
ความเท่ียงธรรมและอย่างมีประสิทธิภาพตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
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มัลลิกา ต้นสอน (2554, หน้า 10) การบริหาร (Administration) หมายถึง การก าหนด
แนวทางหรือนโยบาย การส่ังการ การอ านวยการ การสนับสนุนและการตรวจสอบให้ผู้ปฏิบัติสามารถ
ด าเนินงานให้ได้ตามเป้าหมายท่ีต้องการ 

บรรจบ เนียมมณี (2553, หน้า 261)  การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลต้ังแต่
สองคนขึ้นไปมาท างานร่วมมือกันด าเนินการให้บรรลุเปูาหมายอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลาย ๆอย่างรวมกัน 
โดยประกอบไปด้วยส่วนต่าง ๆ ดังนี้ 

1) บุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป 
2) ต้องมีการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน 
3) ต้องมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการกระท าร่วมกันเด่นชัด วัตถุประสงค์นั้น ๆ ต้อง

ตรงกันในหมู่บุคคลผู้ร่วมกระท าการ 
ค าว่า การบริหารส่วนใหญ่มักจะนึกถึงการบริหารราชการโดยมีค าศัพท์ท่ีใช้มี 2 ค า คือ การบริหาร 

(Administration) นิยมใช้กับการบริหารราชการหรือการจัดการเกี่ยวกับนโยบาย ศัพท์อีกค าหนึ่ง คือ การจัดการ 
(Management) นิยมใช้กับการบริหารธุรกิจเอกชนหรือการด าเนินการตามนโยบายท่ีก าหนดไว้ 
อย่างไรก็ตามค าว่า การบริหารกับค าว่า การจัดการใช้แทนกันได้ มีความหมายเหมือนกัน ซึ่งจะใช้ค า
สองค านี้ ปะปนกันตลอดไปตามความเหมาะสมจึงจ าเป็นท่ีจะต้องใช้ความรู้ท้ังท่ีเป็นศาสตร์และศิลปะ
เพื่อเอาคนและทรัพยากรมารวมกันแล้วให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการปัจจัยในการบริหารมี
องค์ประกอบท่ีส าคัญดังต่อไปนี้  1. คนหรือบุคคล(Man) เป็นปัจจัยส าคัญของการบริหารงาน
หน่วยงานหรือองค์การต่าง ๆ จ าเป็นต้องมีคนท่ีปฏิบัติงาน ผลงานท่ีดีจะออกมาได้ต้องประกอบด้วย
บุคคลท่ีมีคุณภาพและมีความรับผิดชอบต่อองค์การหรือหน่วยงานนั้น ๆ 2. เงิน (Money) หน่วยงาน
จ าเป็นท่ีจะต้องมีงบประมาณเพื่อการบริหารงานหากขาดงบประมาณ การบริหารงานของหน่วยงานก็ยาก
ท่ีจะบรรลุเปูาหมาย 3. ทรัพยากรหรือวัตถุ(Material) การบริหารจ าเป็นต้องมีวัสดุอุปกรณ์หรือ
ทรัพยากรในการบริหาร หากหน่วยงานขาดวัสดุอุปกรณ์หรือทรัพยากรในการบริหารแล้วก็ย่อมจะเป็น
อุปสรรค (สมคิด บางโม, 2546, หน้า60) 

ค าว่า “การบริหาร” (Administration) และ “การจัดการ” (Management) มีท่ีมาในเชิงพัฒนา
ขององค์ความรู้ท่ีแตกต่างกันแต่ปัจจุบันได้มีการก าหนดองค์ความรู้ท้ังสองด้านมาผสมผสานและประยุกต์
เข้ากับองค์กรสมัยใหม่ สองค านี้มีความหมายเช่นเดียวกันและสามารถใช้แทนกันได้เพียงแต่ความนิยม
คุ้นเคยหรือความนึกคิดเชิงภาษาท่ีแตกต่างกันไปบ้างเท่านั้น กล่าวคือ มีนัย (Sense) ท่ีแตกต่างกันดังต่อไปนี้ 
(วิชัย รูปข าดี, 2542, หน้า 25) 

1) เกี่ยวกับประเภทขององค์กรและหน่วยงาน 
ค าว่า “การบริหาร” นิยมใช้ในหน่วยงานภาครัฐหรือหน่วยงานราชการ ดังจะเห็นได้จาก

ต าแหน่งบริหารหรือนักบริหาร (Administration) มีการบัญญัติศัพท์สาขาวิชาท่ีศึกษาด้านนี้ว่า   
“รัฐประศาสนศาสตร์” (Public Administration) ขณะท่ีค าว่า การจัดการมักหมายถึงการบริหารงาน
ในองค์กรภาคเอกชนหรือธุรกิจมากกว่าการบริหารรัฐกิจดังจะพบเสมอว่าต าแหน่งส าคัญในองค์กร
เอกชนใช้ค าว่า “ผู้จัดการ” (Manager) 

2) เกี่ยวกับระดับหรือขอบข่ายความรับผิดชอบของการด าเนินการ 
การบริหารบางครั้งเป็นค าท่ีผู้ใช้ให้ความหมายถึงการท าหน้าท่ีในระดับนโยบายคือการตัดสินใจ

ให้แนวทางและรับผิดชอบในผลท่ีเกิดขึ้นในภาพรวม ส่วนการจัดการเน้นการด าเนินงานในระดับปฏิบัติ 
(Policy Implementation) เป็นหน้าท่ีต้องรับผิดชอบรองลงมาหรือเป็นหน่วยงานระดับกลางหรือระดับล่าง 
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ในทางวิชาการท้ังการบริหารและการจัดการไม่ได้มีความหมายแตกต่างกันค าว่าการจัดการ
สามารถใช้ได้ในองค์กรภาครัฐและใช้กับการด าเนินงานระดับนโยบายเช่นกัน ท้ังนี้เพราะแนวความคิด
การจัดการสมัยใหม่ (Modern Management Thought) เน้นการผสมผสานองค์ความรู้ ท้ังศาสตร์  
การบริหาร (Administrative Science) ศาสตร์การจัดการ (Management Science) ตลอดจนพฤติกรรมศาสตร์ 
(Behavioral Science) เข้าด้วยกันอย่างแยกไม่ออก (วิชัย รูปข าดี, 2542, หน้า 25) 

ถนัด เดชทรัพย์ (2550, หน้า 19) การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการท าให้ส่ิงต่าง ๆ ได้รับ
การกระท าจนเป็นผลส าเร็จ กล่าวคือ ผู้บริหารไม่ใช่เป็นผู้ปฏิบัติ แต่เป็นผู้ใช้ศิลปะท่ีท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ปฏิบัติงานตามจนส าเร็จตามไปถึงจุดมุ่งหมายท่ีผู้บริหารตัดสินใจเลือกแล้ว 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ(2542, หน้า 35) ได้ให้ความหมายการบริหารจัดการ คือ กระบวนการ
น าทรัพยากรการบริหารมาใช้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามขัน้ตอนการบริหารคือ 1. การวางแผน (Planning) 
2. การบริหารจัดการองค์การ (Organizing) 3. การช้ีน า (Leading) 4. การควบคุม (Controlling) ซึ่ง
จากความหมายดังกล่าวมีค าส าคัญ 3 ค า คือ กระบวนการทรัพยากร การบริหารและวัตถุประสงค์ 
สามารถน ามาเขียนเป็นแผนภูมิได้ดังภาพกระบวนการบริหารจัดการ 

 

ภาพที่ 2  กระบวนการบริหารจัดการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

INPUT คือทรัพยากรการบริหาร (Management Resources) อันได้แก่ 4 M’s 
ประกอบด้วย คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) และวิธีการ/ จัดการ (Method/ Management) 
ถูกน าเข้าในระบบเพื่อการประมวลผลหรือการบริการท่ีเติบโตและพัฒนาก้าวหน้าไป  พร้อมกับ
อุตสาหกรรมการผลิตและการบริการท่ีเติบโตและพัฒนาขึน้ไปอย่างรวดเร็วท าให้ทรัพยากร เพียง 4 ประการ
เริ่มไม่เพียงพอส าหรับเปูาหมาย จึงได้เพิ่มขึ้นอีก 2 M’s เป็น 6 M’s ได้แก่ เครื่องจักรกล (Machine) 
และการตลาด (Market) ในขณะเดียวกันการท างานท่ีมองเห็นถึงความส าคัญหรือคุณค่าของจิตใจของ
ผู้ปฏิบัติงานมีมากขึ้นโดยให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของคนงานมากขึ้นจึงเพิ่ม
ขวัญและก าลังใจ (Morale) เข้าไปเป็น 7 M’s และเมื่อโลกก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) 
ระบบการส่ือสารไร้พรหมแดนท่ีติดต่อเช่ือมโยงกันเป็นระบบเครือข่ายครอบคลุมท่ัวโลกท าให ้                  
การติดต่อส่ือสารรวดเร็วใครไม่รู้หรือไม่มีข้อมูลย่อมเสียเปรียบในเชิงธุรกิจจึงได้เพิ่มข้อมูลข่าวสาร 
(Message) เข้าไปในทรัพยากรกระบวนการผลิต รวมเป็น 8 M’s ซึ่ง ทรัพยากรเหล่านี้จะเพิ่มขึ้นไป

 INPUT PROCESS OUTPUT 

4M’S 

6M’S 

8M’S 

POLC 

POSDC 

POSDCORB 

OBJECTIVES 

GOALS 

FEEDBACK 
 

ท่ีมา: ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542, หน้า 35) 
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เรื่อยๆ ไม่ส้ินสุดตราบเท่าท่ีระบบอุตสาหกรรมการผลิตการจัดจ าหน่ายและการบริการยังคงพัฒนา
และก้าวไปไม่หยุดยั้ง  

PROCESS คือ หน้าท่ีหรือกิจกรรมขั้นพื้นฐานท่ีผู้บริหารต้องกระท าในปัจจุบันยึดถือหน้าท่ี 
4 ประการได้แก่ POLC การวางแผน (Planning), การจัดองค์การ (Organizing) การช้ีน า (Leading) 
และการควบคุม (Controlling) ซึ่งมีพัฒนาการของแนวคิดมาต้ังแต่สมัยของ ฟาโย (Henri Fayol)         
ปี 1916 ท่ีเห็นว่าหน้าท่ีการบริหารจัดการ ประกอบด้วย POCCC ได้แก่ การวางแผน (Planning)           
การจัดองค์การ(Organizing) การส่ังการ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) การควบคุม
(Controlling) ต่อมาในปี 1937 กูลิกและเออร์วิก (Gulick & Urwick) เห็นว่ากระบวนการบริหาร
จัดการประกอบด้วย การวางแผน(Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การจัดคนเข้าท างาน
(Staffing) การอ านวยการ(Directing) การประสานงาน (Coordinating) การรายงานผล (Reporting) 
และการงบประมาณ (Budgeting) ซึ่งนิยม เรียกย่อว่า POCDCORB ครั้งเมื่อเข้าปี 1972 แฮร์โรลด์ คูนตซ์ 
(Harold  D. Koontz) มีความเห็นว่าหน้าท่ีทางการบริหารจัดการคือ POSDC ได้แก่การวางแผน 
(Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การจัดคนเข้าท างาน(Staffing) การอ านวยการ(Directing) 
และการควบคุม(Controlling) ซึ่งแนวความคิดของเขาเปล่ียนแปลงไปชัดเจน โดยในปี 1988 คูนตซ์
และเวียห์ริช (Koontz & Weihrich) เขียนต าราใช้ช่ือว่า Management ร่วมกันและได้เปล่ียนหน้าท่ี
ทางการบริหารจัดการจากตัว D(Directing) เป็น L(Leading) พัฒนาด้านแนวคิดดังกล่าวยังคงก้าวต่อไปไม่
หยุดยั้งบางทีในอนาคตเราอาจเห็นหน้าท่ีการบริหารจัดการท่ีเหลือมีอักษรเพียงตัวเดียวหรือสองตัว
เท่านั้นก็เป็นได้ ดังนั้นอาจสรุปหน้าท่ีหรือกิจกรรมขัน้พื้นฐานทางการบริหารจัดการได้ว่าเป็นเครื่องมือท่ีใช้ใน
กระบวนการ (Process) แปรรูปทรัพยากรท่ีน าเข้าให้เป็นผลผลิตตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายของ
องค์การต่อไป  

OUTPUT คือเปูาหมาย (Goals) หรือ วัตถุประสงค์ (Objectives) ขององค์การท่ีน าออกมา
จากกระบวนการแปรรูปในขั้นตอนท่ีสอง เปูาหมายขององค์การสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภทด้วยกัน 
คือ องค์การท่ีมีเปูาหมายท่ีมุ่งแสวงหาก าไร(Profit) และองค์การท่ีมีเปูาหมาย ไม่มุ่งแสวงหาก าไร 
(Non-Profit) หรืออาจแบ่งเป็นองค์การท่ีวัตถุประสงค์เพื่อการผลิตสินค้ากับองค์การท่ีมีวัตถุประสงค์
เพื่อให้บริการ (Services) ก็ได้ความหมายการบริหารจัดการ การบริหารจัดการคือกระบวนการท างาน
กับคน และโดยอาศัยคนเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง  

การบริหารจัดการ (Administration) คือ กระบวนการในการด าเนินงานของบุคคล ต้ังแต่  
2 คนขึน้ไป โดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกันแต่กิจกรรมนั้นจะเป็นไปในลักษณะท่ีแตกต่างกัน คือมีฝุายหนึ่ง
ท าหน้าท่ีตัดสินใจส่ังการ อีกฝุายหนึ่งท าหน้าท่ีปฏิบัติเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ ง                
ท่ีบุคคลในองค์การร่วมกันวางไว้โดยมีระเบียบแบบธรรมเนียมหลักปฏิบัติมีการใช้ทรัพยากรและ
เทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม (นุรักษ์ คุณชล และคณะ, 2543, หน้า 63)  

รุจิร์ ภู่สาระ และคณะ (2545, หน้า 48) การบริหารจัดการหมายถึง เป็นเรื่องของการท ากิจกรรม
โดยผู้บริหารและสมาชิกในองค์กรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพด้วยการใช้ ทรัพยากร
และเทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด นักบริหารหลายคนจึงมีความคิดตรงกันว่า “การบริหารจัดการ 
เป็นกระบวนการท างานร่วมกันของคณะบุคคลโดยมีวัตถุประสงค์เฉพาะท่ีแน่นอน ในการท างาน” 
บางคนเห็นว่าการบริหารจัดการเป็นศิลปะของการเป็นผู้น าท่ีจะน าผู้อื่นใหท้ างานตาม วัตถุประสงค์ได้
และได้กล่าวถึงลักษณะเด่นท่ีเป็นสากลของการบริหารจัดการไว้ 9 ประเด็นคือ 1. การบริหารจัดการ
ต้องมีวัตถุประสงค์หรือเปูาหมาย 2. การบริหารจัดการต้องอาศัยปัจจัยเป็น องค์ประกอบส าคัญ             
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3. การบริหารจัดการต้องใช้ทรัพยากรการบริหารจัดการเป็นองค์ประกอบพื้นฐาน  4. การบริหารจัดการ
ต้องมีลักษณะการด าเนินการเป็นกระบวนการทางสังคม 5. การบริหารจัดการ ต้องเป็นการด าเนินการ
ร่วมกันระหว่างกลุ่มบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึน้ไป 6. การบริหารจัดการต้องอาศัย ความร่วมมือร่วมใจเพื่อให้
การปฏิบัติตามภารกิจบรรลุวัตถุประสงค์ 7. การบริหารจัดการเป็นการร่วมมือด าเนินการอย่างมีเหตุผล  
8. การบริหารจัดการมีลักษณะเป็นการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานกับวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้            
9. การบริหารจัดการไม่มีตัวตน แต่มีอิทธิพลต่อความเป็นอยู่ของมนุษย์ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2548, หน้า 105) กล่าวไว้ว่า การบริหารจัดการ (Management 
administration) การบริหารการพัฒนา (Development Administration) แม้กระท่ังการบริหาร
การบริการ (service administration) แต่ละค ามีความหมายคล้ายคลึงหรือใกล้เคียงกันท่ีเห็นได้อย่าง
ชัดเจนมีอย่างน้อย 3 ส่วน คือ 1. ล้วนเป็นแนวทางหรือวิธีการบริหารงานภาครัฐท่ีหน่วยงานของรัฐ 
หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐน ามาใช้ในการปฏิบัติราชการเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารราชการ             
2. มีกระบวนการบริหารงานท่ีประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ การคิด (Thinking) หรือการวางแผน (Planning) 
การด าเนินงาน (Acting) และการประเมินผล (Wvaluating) และ 3. มีจุดหมายปลายทาง คือ การพัฒนาประเทศ
ไปในทิศทางท่ีท าให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น รวมท้ังประเทศชาติมีความเจริญก้าวหน้าและ
มั่นคงเพิ่มข้ึน ส าหรับส่วนท่ีแตกต่างกัน คือ แต่ละค ามีจุดเน้นต่างกัน กล่าวคือ การบริหารจัดการเน้น
เรื่องการน าแนวคิดการจัดการของภาคเอกชนเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ เช่น การมุ่งหวังผลก าไร 
การแข่งขัน ความรวดเร็ว การตลาด การประชาสัมพันธ์ การจูงใจด้วยค่าตอบแทน การลดขั้นตอนและ
การลดพิธีการ เป็นต้น ในขณะท่ีการบริหารการพัฒนาให้ความส าคัญเรื่องการบริหารรวมท้ังการพัฒนานโยบายแผน 
แผนงาน โครงการ (Policy, Plan Program, Project) หรือกิจกรรมของหน่วยงานของรัฐ ส่วนการบริหารการบริการ
เน้นเรื่องการอ านวยความสะดวกและการให้บริการแก่ประชาชน 

บุญทัน ดอกไธสง (2553, หน้า 1) การบริหาร คือ การจัดการทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพื่อตอบสนองความต้องการของบุคคล องค์การหรือประเทศหรือการจัดการ
เพื่อผลก าไรของทุกคนในองค์การ ซึ่งมีภารกิจของผู้น าทางการบริหารจัดการ ปีเตอร์ เอฟ ดรัสเกอร์ 
Peter F. Drucker (1957) เห็นว่าการบริหารจัดการคือ องค์กรทางสังคมโดยเฉพาะอย่างยิ่ง                   
การบริหารจัดการทรัพยากรให้เกิดผลผลิตเพื่อท าให้เกิดความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อย่างมี
เทคนิคและวิธีการต่างๆ ท่ีใช้ในการด าเนินงานในองค์การเพื่อให้เป็นไปตามนโยบายท่ีต้ังไว้             
การด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์โดยการใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบ โดยอาศัยปัจจัยทรัพยากร
ทางการบริหารคือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์และการจัดการ การบริหารจึงเป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารจ าเป็น
จะต้องใช้ท้ัง “ศาสตร์” และ “ศิลป์” ในการชักจูงให้คนหันมาช่วยเหลืองานขององค์การเพื่อให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจกันในการท างานให้ได้รับผลส าเร็จตามจุดหมายท่ีวางไว้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 

 
1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 

ฮอดเก็ตต์ (Hodgetts, อ้างถึงใน วิชัย รูปข าดี, 2542, หน้า 25) มองกระบวนการจัดการภายใต้
แนวคิดเชิงระบบว่า กระบวนการจัดการท่ีแท้จริง ก็คือการท าหน้าท่ีของการจัดการ (Management Function)  
ซึ่งมีบทบาทหน้าท่ีของการจัดการภายใต้เรื่องท่ีส าคัญ 4 เรื่องได้แก่  1) การวางแผนก าหนดทิศทางของ
หน่วยงาน (Planning the Enterprises Direction) 2) การจัดโครงสร้างองค์กรและบุคคล (Organizing and 
Staffing the Structure) 3) การอ านวยการเชิงการน าและการผลักดันบุคลากร (Leading and Influencing 
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the Personnel) 4) การควบคุมในเชิงการปฏิบัติการและในด้านทรัพยากร (Controlling Organizational 
Operations and Resources) 

ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ(2545, หน้า 19) ไดกลาวถึงกระบวนการบริหารจัดการ โดยแบง  
หนาท่ีของการบริหารจัดการออกเปน 4 หนาท่ีคือ  

1. การวางแผนเปนขั้นตอนในการก าหนดวัตถุประสงคและพิจารณาถึงวิธีการท่ีควรปฏิบัติเพื่อ
ใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น ดังนั้นผูบริหารจึงตองตัดสินใจวาองค์กรมีวัตถุประสงคอะไรในอนาคตและจะ           
ตองด าเนินการอยางไรเพื่อใหบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงคนั้น ลักษณะการวางแผนมีดังนี้  

1) การด าเนินการตรวจสอบตัวเอง เพื่อก าหนดสถานภาพในปจจุบันขององคการ  
2) การส ารวจสภาพแวดลอม  
3) การก าหนดวัตถุประสงค  
4) การพยากรณสถานการณในอนาคต  
5) การก าหนดแนวทางปฏิบัติงานและความจ าเปนในการใช้ทรัพยากร  
6) การประเมินแนวทางการปฏิบัติงานท่ีวางไว  
7) การทบทวนและปรับแผนเมื่อสถานการณเปล่ียนแปลงและผลลัพธของการควบคุมไม

เป็นไปตามท่ีก าหนด  
8) การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการวางแผนเป็นไปอย่างท่ัวถึง 

2. การจัดองคการ เปนขั้นตอนในการจัดบุคคลและทรัพยากรท่ีใชในการท างานเพื่อให บรรลุจุดมุงหมาย
ในการท างานนั้นหรือเปนการจัดแบงงานและจัดสรรทรัพยากรส าหรับงานเพื่อให งานเหลานั้นส าเร็จ การจัด
องคการประกอบดวย 1) การระบุและอธิบายงานท่ีจะถูกน าไปด าเนินการ 2) การกระจายงานออกเปนหน้าท่ี 
3) การรวมหนาท่ีต่าง ๆ เขาเปนต าแหนงงาน 4) การอธิบายส่ิงท่ีจ าเปนหรือความตองการของต าแหนงงาน           
5) การรวมต าแหนงงานตาง ๆ เปนหนวยงานท่ีมีความสัมพันธอยางเหมาะสมและสามารถบริหารจัดการได 
6) การมอบหมายงาน ความรับผิดชอบและอ านาจหน้าท่ี 7) การทบทวนและปรับโครงสรางขององคการ
เมื่อสถานการณเปล่ียนแปลงและ ผลลัพธของการควบคุมไมเป็นไปตามท่ีก าหนด 8) การติดตอส่ือสาร
ในกระบวนการของการจัดองคการเป็นไปอย่างท่ัวถึง 9) การก าหนดความจ าเปนของทรัพยากรมนุษย์ 
10) การสรรหาผูปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 11) การคัดเลือกจากบุคคลท่ีสรรหามา 12) การฝกอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาง ๆ 13) การทบทวนและปรับคุณภาพและปริมาณของทรัพยากรมนุษยเมื่อ          
สถานการณเปล่ียนแปลงและผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามท่ีก าหนด 14) การติดตอส่ือสารใน
กระบวนการของการจัดคนเขาท างานเปนไปอยางท่ัวถึง  

3. การจูงใจเปนขั้นตอนในการกระตุนใหเกิดความกระตือรือร้นและชักน าความพยายามของ
พนักงานใหบรรลุเปาหมายองคการซึ่งจะเกี่ยวของกับการใชความพยายามของผู จัดการท่ีจะ             
กระตุนใหพนักงานมีศักยภาพในการท างานสูง ดังนั้นการน าจะชวยใหงานบรรลุผลส าเร็จเสริมสรางขวัญและจูงใจ           
ผูใตบังคับบัญชา การน าประกอบดวย 1) การติดตอส่ือสารและอธิบายวัตถุประสงค์ให้แกผูใตบังคับบัญชา
ไดทราบ 2) การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานตาง ๆ  3) การใหค าแนะน าและค าปรึกษาแกผูใต้บังคับบัญชา
ใหสอดคลองกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 4) การใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน          
5) การยกยองและสรรเสริญและการต าหนิติเตียนอยางยุติธรรมและถูกตองเหมาะสม 6) การจัดหาสภาพแวดลอม
มากระตุนการจูงใจโดยการติดตอส่ือสารเพื่อส ารวจความตองการและสถานการณการเปล่ียนแปลง  
7) การทบทวนและปรับวิธีการของภาวะความเปนผูน าเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธของ
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การควบคุมไมเปนไปตามที่ก าหนด 8) การติดตอสื่อสารโดยทั่วทุกแหงในกระบวนการของภาวะ
ความเปนผูน า  

4. การควบคุมเปนการติดตามผลการท างาน และแกไขปรับปรุงส่ิงท่ีจ าเปนหรือเปนขั้นตอน
ของการวัดผลการท างานและด าเนินการแกไขเพื่อใหบรรลุผลท่ีตองการซึ่งการควบคุม ประกอบดวย 
1) การก าหนดมาตรฐาน 2) การเปรียบเทียบและติดตามผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 3) การแกไข
ความบกพรอง 4) การทบทวนและปรับวิธีการควบคุม เมื่อสถานการณเปล่ียนแปลงและผลลัพธของ
การควบคุมไมเปนไปตามท่ีก าหนด 5) การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการควบคุมเปน็ไปอยางท่ัวถึง  

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร หมายถึงกระบวนการของการมุงสูเปาหมายขององคการจากการท างาน                
รวมกัน ซึ่งประกอบไปดวยหนาท่ี หนาท่ีคือการวางแผน ซึ่งเปนขั้นตอนในการก าหนดวัตถุประสงคและ
วิธีการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น การจัดองคการจะเปนขั้นตอนในการจัดบุคคลและ
ทรัพยากรท่ีใชในการท างานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายในการท างาน การน าจะเปนขั้นตอนท่ีจะสามารถ
ท างานใหบรรลุผลส าเร็จโดยการสรางขวัญและจูงใจผูใตบังคับบัญชา การควบคุมจะเปนการติดตามผลการท างาน
และปรับปรุงแกไขเพื่อใหบรรลุผลท่ีตองการ (ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ, 2545, หน้า 19) 

แนวคิดการบริหารจัดการมีวิวัฒนาการมาจากหลักฐานทางประวัติศาสตร์ท่ีแสดงให้เห็นว่า
คนในยุคก่อนได้บริหารงานกันโดยการท าหน้าท่ีทางการบริหารท่ีเหมือนในปัจจุบันคือ การวางแผน การจัดองค์การ           
การจูงใจและการควบคุมมาเป็นพันๆปี หลักฐานท่ีชัดเจนก็ได้แก่ การก่อสร้างพีระมิด ในอียิปต์ การก่อสร้าง
ก าแพงเมืองจีนท่ีต้องใช้คนจ านวนเป็นแสนๆคน การก่อสร้างถาวรวัตถุท้ังสอง อย่างท าให้มีค าถามว่า
ใครเป็นคนวางแผนให้คนงานท างาน ใครเป็นคนจัดองค์การให้คนเหล่านั้นท างาน ใครเป็นคนก ากับดูแลให้
คนท างานและสุดท้ายใครเป็นคนควบคุมให้การท างานเป็นไปตาม แผนท่ีก าหนด (เสนาะ ติเยาว์, 
2546, หน้า 56) 

แมรี ปาร์เกอร์ ฟอลเลท (Mary Parker Follet) ได้เสนอแนวคิดทางการบริหารให้เน้นตัวบุคคล
โดยเห็นว่าความส าเร็จขององค์การขึ้นอยู่กับกลุ่มคนมากกว่าแต่ละบุคคล ผู้บริหารกับพนักงานควร
เป็นหุ้นส่วนกันในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ผู้บริหารควรใช้ประสบการณ์และความรู้จูงใจให้
คนท างานมากกว่าการใช้อ านาจตามต าแหน่งงาน (เสนาะ ติเยาว์, 2546, หน้า 46) 

เซสเตอร์ บาร์นาร์ด(Chester Barnard) ก็เป็นอีกคนหนึ่งท่ีผสมผสานทัศนะทางการบริหาร
แบบด้ังเดิมกับมนุษยสัมพันธ์ โดยเห็นว่าองค์การเป็นระบบสังคมซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือกันของทุกคน 
องค์การประกอบด้วยคนท่ีมีความสัมพันธ์กันในทางสังคม บทบาทของผู้บริหารคือ ท าหน้าท่ีประสาน
และกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้อุทิศและทุ่มเทให้กับงาน ความส าเร็จขององค์การมากน้อยเพียงใด 
ขึน้อยู่กับความร่วมมือของพนักงาน (เสนาะ ติเยาว์, 2546, หน้า 46)  

นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2560, หน้า 38-39) การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องท างานร่วมกับ
ฝุายบริหารจากทุก ๆ หน่วยงานส่วนผสมหลักใหญ่ ๆ ท่ีท าให้เกิดความผูกพันในองค์การมีดังนี้ 

1. องค์การต้องมีนโยบายในการด าเนินงานท่ีดีมีคุณธรรม จริยธรรม และเมตตาธรรมเป็นส่ิงหนึ่ง
ท่ีผู้ปฏิบัติงานเลือกท่ีจะผูกพันกับองค์การ นอกจากนั้นองค์การต้องมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนและ
สวัสดิการท่ีดีหรืออยู่ในระดับเทียบเท่า เพื่อให้อยู่ในระดับท่ีไม่ต่ ากว่ามาตรฐาน 

2. ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาต้องมีความยุติธรรมในการบริหารงาน ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญท่ีจะ
ท าให้ผู้ปฏิบติังานเกิดความผูกพันกับองค์การ เช่นดังกล่าวที่ว่า “ผู้ปฏิบัติงานเข้าท างานเพราะองค์การ  
แต่ลาออกเพราะหัวหน้า” ท่ีมาของส านวนนี้เกิดจากหลาย ๆ องค์การท่ีพยายามสรรหาบุคลากรเก่ง ๆ 
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เข้ามาสู่องค์การ แต่ไม่สามารถรักษาคนเหล่านั้นไว้ได้ เพราะเข้าใจว่าการดึงดูดและรักษาคนให้อยู่
ท างานกับองค์การนั้น ขึ้นอยู่กับเงินหรือค่าตอบแทนท่ีให้ความพึงพอใจแต่เพียงอย่างเดียว 

3. เพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงหนึ่งท่ีสร้างบรรยากาศในการท างาน ในความร่วมมือท่ีดีและ
ช่วยเหลือในการท างานซึ่งกันและกัน เอาใจใส่ความส าคัญของเพื่อนร่วมงานอย่างใกล้ชิดบรรยากาศ
ในองค์การเหล่านี้ ก็ถือเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การมีความผูกพัน ซึ่งจะน า              
การท างานท่ีดีเลิศให้เกิดกับตนเองและองค์การ 

4. ลักษณะงาน ความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานในเรื่องนี้ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง
เป็นอย่างยิ่งต่อการมอบหมายงาน มอบความรับผิดชอบให้กับผู้ปฏิบัติงาน หากขาดทักษะในการบริหารคนแล้ว 
อาจท าให้องค์การเกิดความเสียหายได้ กรณีเช่น คนเก่งเพียงเพราะความรู้สึกว่าไม่ได้ใช้ศักยภาพท่ีมี
หรือองค์การไม่ได้ให้ความส าคัญเพียงพอ หากมีการมอบหมายท่ีท้าทาย การให้อ านาจหน้าท่ีไปแล้วจะท าให้
เกิดความพึงพอใจ ความรู้ สึกผูกพัน เขาก็จะทุ่มเทในการท างานเพื่อสร้างผลงานให้ออกมามี
ประสิทธิผลอย่างสูงสุด 

5. ความก้าวหน้าในสายงาน เป็นเรื่องส าคัญส าหรับผู้ปฏิบัติงานในองค์การ เพราะ
ผู้ปฏิบัติงานท่ีท างานย่อมต้องการความเติบโตและความก้าวหน้าในวิชาชีพของตน ด้วยเหตุนี้องค์การ 
หัวหน้างาน ผู้ปฏิบัติงาน และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องผลักดันการวางแผนสาย
ความก้าวหน้าให้กับผู้ปฏิบัติงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการสร้างความผูกพันกับองค์การ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึงกิจกรรมใด ๆ ก็ตามจะด าเนินการไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและได้ประสิทธิผลนั้นจะต้องมีผู้ร่วมด าเนินการในกิจกรรมนั้น ๆ เพื่อให้การด าเนินงานนั้น
เกิดผลส าเร็จให้เป็นไปตามนโยบายเปูาหมายและวัตถุประสงค์อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 

 
1.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารจัดการ 

แนวคิดด้านการจัดการตามหลักการรบริหารนี้เป็นแนวคิดท่ีเกิดขึ้นในประเทศทางยุโรป โดย
เน้นลักษณะการบริหารจัดการงานในองค์การเป็นหลักซึ่งมีผู้สนใจแนวคิดนี้เป็นจ านวนมากโดยเฉพาะ
กับองค์การขนาดใหญ่หรือระบบราชการ อย่างไรก็ตามแนวคิดการจัดการตามหลักการบริหารได้
น าไปใช้อย่างกว้างขวางในระยะเวลาต่อมาดังเช่นนักทฤษฎีต่างๆดังนี้ (วรรณพร พุทธภูมิพิทักษ์และคณะ, 
2554, หน้า 13) 

1) เฟรดเดอริค เทย์เลอร์ (Frederick Taylor) ทฤษฎีนี้มีหลักการว่า “คนเป็นเครื่องมือท่ี
ท าให้องค์การไปสู่จุดหมายปลายทางได้” เทย์เลอร์ ได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการงาน
แบบวิทยาศาสตร์ไว้ในหนังสือช่ือ “The Principles of Scientific Management” ในปี 1911 (Taylor, 
1974 or in Pugh, Derek, 1985) ซึ่งนับเป็นจุดก าเนิดอันถือเป็นรากฐานของ ทฤษฏีองค์การ (Organization 
Theory) แนวความคิดเทย์เลอร์นั้นได้มาจากการสังเกตเห็นการท างานของคนในบริษัท Midvale & 
Bethlehem Steel รัฐเพนซิลเวเนีย (Pennsylvania) สังเกตได้ว่าคนงานระดับล่างขององค์กรท างานได้ไม่เต็มท่ีนัก 
กล่าวคือลักษณะการท างานของคนงานเป็นไปตามความพอใจของตนเองท าให้ใช้พลังงานเพียงแค่หนึ่งใน
สามของพลังงานท่ีมีอยู่ท้ังหมดท่ีสามารถท างานได้เต็มท่ี ดังนั้นจึงพยายามค้นหาวีธีการท างานท่ี
ถูกต้องตามหลักวิทยาศาสตร์ซึ่งเขาคิดว่าเป็นวิธีที่ดีท่ีสุดและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดท่ีให้ประโยชน์แก่
ท้ังคนงานและนายจ้าง กล่าวคือฝุายนายจ้างจะ ได้ผลก าไรมากท่ีสุด ขณะท่ีคนงานจะได้รับ
ผลตอบแทนมากท่ีสุดเพราะนายจ้างจะจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถท่ีเขาท าได้ยิ่งท ามากก็ยิ่ง
ได้รับผลตอบแทนมากท่ีสุดตามไปด้วย (Plece Rate) 
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วิธีการท างานตามหลักวิทยาศาสตร์ท่ีเทย์เลอร์ถือว่าเป็นวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดเพียงวิธีเดียว 
(One Best Way) เท่านั้นซึ่งเท่ากับเป็นการออกแบบงาน (Work Design) ตามท่ีเข้าใจในปัจจุบัน
หลักเกณฑ์ท่ีเขาก าหนดไว้มี 4 ข้อคือ 1. ใช้วิธีการท างานตามหลักการวิทยาศาสตร์อันมีเหตุมีผลและ
ได้รับการทดลองแล้วว่าเช่ือถือได้และดีกว่าวิธีการท างานตามแบบแผนเก่าท่ีไม่เป็นระบบและไม่มี
กฎเกณฑ์ 2. ให้มีระบบการคัดเลือกและฝึกอบรมคนงานตามหลักเกณฑ์ทางวิทยาศาสตร์ท่ีได้คิดค้น
และทดสอบแล้ว 3. เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีและเป็นตามหลักทางวิทยาศาสตร์ต้องให้เกิดความร่วมมือ
และสามัคคีกันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 4. เพื่อปูองกันการทะเลาะเบาะแว้งระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
ต้องมีการแบ่งอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบระหว่างบุคคลท้ังสองฝุายอย่างเท่าเทียมกันและเสมอภาคกัน 
กล่าวคือนายจ้างมีหน้าท่ีรับผิดชอบวางแผนและคิดค้นวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดและต้องควบคุมส่ังการให้คนงานท า
ตามวิธีการท่ีได้คิดค้นขึ้น ขณะท่ีลูกจ้างมีอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบัติตามวิธีการท างาน
ท่ีฝุายนายจ้างหรือผู้บริหารได้คิดไว้ถ้าได้มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑท้ัง 4 ประการข้างต้น เทย์เลอร์เช่ือ
ว่าองค์การจะบรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพราะคนงานก็พอใจเพราะได้ค่าตอบแทนใน
รูปตัวเงินท่ียุติธรรม นอกจากนี้ เทย์เลอร์ เน้นศึกษาเฉพาะองค์การในวงแคบเท่านั้น โดยเน้นท่ีคนงาน
ระดับล่างและให้ความส าคัญเฉพาะงาน โดยละเลยค านึงถึงปัจจัยบุคคลท่ีมีความรู้สึกนึกคิดในองค์การ 

2) อังรี ฟายอล (Henri Fayol) หลักการบริหารที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้กับนักบริหาร
ทุกระดับในองค์การ ซึ่งเขาเรียกว่าเป็น “หลักการบริหารสากล” (General Principles of Management) 
ท่ีมีท้ังหมด 14 ข้อ (Pugh, 1985) ได้แก่ 1. การมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) 
2. การมีเอกภาพในการส่ังการ (Unity of Direction) 3. การแบ่งงานกันท า (Division of Work)          
4. การรวมอ านาจไว้ท่ีส่วนกลาง (Centralization) 5. อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ (Authority and 
Responsibility) 6. ความเสมอภาค (Equity) 7. สายการบังคับบัญชา (Scalar Chain) 8. การให้ผลประโยชน์
ตอบแทน (Remuneration) 9. การมีระเบียบข้อบังคับ (Order) 10. การมีระเบียบวินัย (Discipline) 
11.ความคิดริเริ่ม (Initiative) 12. ผลประโยชน์ของบุคคลควรจะเป็นรองจากผลประโยชน์ส่วนรวม 
(Sulxordination of Individual Interest to the General Personnel) 13. ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 
(Stability of Lenore of Personnel) 14. ความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน (Esprit de Crope) 

3) กู ลิค และ เออร์ วิกค์  เสนอแนวคิดกระบวนการบริหาร ช่ือว่ า “POSDCORB” 
ภาระหน้าท่ีท่ีส าคัญของนักบริหาร 7 ประการ คือ   

3.1)  Planning การวางแผนเป็นการวางเค้าโครงกิจกรรมซึ่งเป็นการเตรียมการก่อนลงมือ
ปฏิบัติเพื่อให้การด าเนินการสามารถบรรลุเปูาหมายท่ีวางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3.2) Organizing การจัดองค์การเป็นการก าหนดโครงสร้างขององค์การโดยพิจารณาให้
เหมาะสมกับงาน เช่น การแบ่งงาน (Division of Work) เป็นกรม กอง หรือแผนกโดย อาศัยปริมาณงาน 
คุณภาพงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization)  

3.3) Staffing การจัดบุคลากรปฏิบัติงานเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ในองค์การนั่นเอง ท้ังนี้เพื่อให้บุคลากรมาปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับ        
การจัดแบ่งหน่วยงานท่ีก าหนดไว้  

3.4)  Directing การอ านวยการเป็นภารกิจในการใช้ศิลปะในการบริหารงาน เช่น ภาวะผู้น า 
(Leadership) มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการตัดสินใจ 
(Decision Making) เป็นต้น  
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3.5) Coordinating การประสานงานเป็นการประสานให้ส่วนต่างๆ ของกระบวนการท างาน 
มีความต่อเนื่องกัน เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและราบรื่น 

3.6) Reporting การรายงานเป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจ้งให้ผู้บังคับบัญชา
ตามช้ันได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงานโดยท่ีมีความสัมพันธ์กับการติดต่อส่ือสาร (Communication) ใน
องค์การอยู่ด้วย  

3.7) Budgeting การงบประมาณ เป็นภารกิจท่ีเกี่ยวกับการวางแผนการท าบัญชี          
การควบคุมเกี่ยวกับการเงินและการคลัง  

สาระส าคัญของแนวคิดของ Gulick & Urwick เกี่ยวกับ POSDCoRB ก็คือ ประสิทธิภาพ 
อันเป็นเรื่องท่ีส าคัญท่ีสุดของการบริหารและเพื่อให้การบริหารงานในทุกหน่วยงานมีประสิทธิภาพ 
จะต้องมีการแบ่งงานกันท าตามความเหมาะสมและความจ าเป็นหรือความถนัดของคนงาน โดยแบ่ง
หน่วยงานออกตามกระบวนการวัตถุประสงค์ลูกค้าและพื้นท่ีโดยทุกหน่วยงานจะต้องจัดรูปแบบ
องค์การเป็นรูปสามเหล่ียมพีระมิดมีสายการบังคับบัญชาตามล าดับการบริหาร (อัมพร ธ ารงลักษณ์, 
2553, หน้า 56) 

4) เชสเตอร์ ไอ บาร์นาร์ด (Chester I. Barnard) บาร์นาร์ด (Barnard) การให้ความสนใจ
แต่เพียงส่วนหนึ่งส่วนใดขององค์การซึ่งไม่ว่าจะเป็นงานทางด้านเทคนิคหรือความต้องการของตนเองนั้น
ไม่เป็นการเพียงพอส าหรับนักบริหารท่ีดีต้องให้ความส าคัญกับท้ังคนงานและงานและต้องมี
ความสามารถบริหารงานท้ังสองปัจจัยได้พร้อมๆ กัน เขาเสนอองค์การท่ีไม่เป็นทางการ (Informal 
Organization) ท่ีปรากฏอยู่ท่ัวไปในทุกองค์การและมีความส าคัญต่อองค์การท่ีเป็นทางการ (Formal 
Organization) อย่างมาก ท้ังนี้จะคอยช่วยส่งเสริมและสนับสนุนองค์การท่ีเป็นทางการ ประเด็น
สุดท้ายท่ี บาร์นาร์ดเสนอแนะและเป็นประโยชน์แก่การศึกษาทฤษฎีองค์การในช่วงนี้และสมัยต่อๆ มา
ก็คือ การเสนอแนะให้นักบริหารเห็นความส าคัญของการติดต่อส่ือสารอันเป็นหน้าท่ีของนักบริหารท่ี
จะอ านวยให้การติดต่อส่ือสารในองค์การด าเนินไปได้อย่างสะดวกและกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาท างาน
ได้อย่างเต็มความสามารถ (วรรณพร พุทธภูมิพิทักษ์และคณะ, 2554, หน้า 14) 

5) เอลตัน เมโย (Elton Mayo) ให้ความส าคัญกับมนุษย์สัมพันธ์ในความสัมพันธ์ระหว่าง
คนงานด้วยกันเองหรือระหว่างกลุ่มของคนงานในอันท่ีจะเพิ่มผลผลิตในองค์การ การมีการติดต่ออย่าง
เปิดกว้างระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง การให้โอกาสกับผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามาร่วมตัดสินใจอย่างเป็น
ประชาธิปไตย การให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับและเอาใจใส่ดูแลเขาให้ความเป็นกันเองกับ
เขามากกว่าคนงาน ย่อมท าให้มีผลงานเพิ่มขึ้น แนวความคิดของ เมโย Mayo สรุปได้ 5 ประการ คือ 
ปทัสถานสังคม (ข้อตกลงเบื้องต้นในการท างาน) คนงานท่ีสามารถปรับตัวเข้ากับ กฎเกณฑ์อย่างไม่
เป็นทางการของกลุ่มคนงานด้วยกัน จะมีความสบายใจและเพิ่มผลผลิต มากกว่า คนงานท่ีไม่พยายาม
ปฏิบัติหรือปรับตัวเข้ากับกฎเกณฑ์ท่ีกลุ่มปฏิบัติกัน กฎเกณฑ์เหล่านี้ตกลงกันเอง และยึดถือกันภายในกลุ่ม
และยังเป็นผลให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของพรรคพวก กลุ่มพฤติกรรมของกลุ่มมี
อิทธิพลจูงใจและสามารถเปล่ียนพฤติกรรมของแต่ละบุคคลได้และกลุ่มย่อมมีอ านาจต่อรองกับฝุายบริหาร
โดยอาจจะเพิ่มผลผลิตหรือลดผลผลิตก็ได้ 1) การให้รางวัลและการลงโทษของสังคมในหมู่คนงาน
ด้วยกัน เช่น การให้ความเห็นอกเห็นใจของกลุ่มแต่ละบุคคล การให้ความนับถือและความจงรักภักดี
ต่อกลุ่มและกลุ่มต่อแต่ละบุคคลมีอิทธิพลต่อคนงานมากกว่าการท่ีฝุายบริหารจะให้รางวัลเป็นตัวเงิน
ต่อคนงาน เหล่านี้ 2) การควบคุมบังคับบัญชา การบังคับบัญชาจะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ถ้าฝุาย
บริหารปรึกษากลุ่มและหัวหน้าของกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการนี้ ในอันท่ีปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย



19 

 

ขบวนการมนุษย์สัมพันธ์ต้องการให้ผู้บังคับบัญชาเป็นคนท่ีน่ารักเป็นนักฟังท่ีดีเป็นมนุษย์ไม่ใช่เป็นนาย 
ต้องให้ข้อคิดแล้วให้คนงานตัดสินใจ อย่าเป็นผู้ตัดสินใจปัญหาเสียเอง ขบวนการมนุษย์สัมพันธ์จึงเช่ือ
ว่าการส่ือข้อความอย่างมีประสิทธิภาพประกอบกับการให้โอกาสคนงานเข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา
เป็นหนทางท่ีดีท่ีสุดท่ีจะได้มาซึ่งการควบคุมบังคับบัญชาท่ีมีประสิทธิภาพ 3) การบริหารแบบประชาธิปไตย 
พนักงานท างานได้ผลงานดีมาก เขาได้จัดการงานท่ีเขารับผิดชอบเองโดยมีการควบคุมน้อยท่ีสุดจากผู้บริหาร 
เมโย Mayo เช่ือว่าหากได้น าวิธีการทางมนุษย์สัมพันธ์ไปใช้ให้ถูกต้องแล้วจะท าให้บรรยากาศใน
องค์การอ านวยความสะดวกให้ทุกฝุายเข้ากันได้อย่างดีท่ีสุด คนงานจะได้รับความพอใจสูงขึ้นและ
ก าลังความสามารถทางการผลิตก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วยผลการทดลองนี้ได้ช้ีให้เห็นถึงอิทธิพลส าคัญของ
กลุ่มทางสังคมภายในองค์การท่ีเกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ โดยมีพื้นฐานมาจาก “ความรู้สึก” 
(Sentiments) ท่ีเป็นเรื่องราวทางจิตใจของคนงานและความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างคนงานด้วยกัน 
แนวความคิดท่ีเป็นข้อเท็จจริงท่ีได้จากการค้นพบสองประการ คือ พฤติกรรมของคนงานมีการปฏิบัติ
ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมท้ังสองทางด้วยกัน คือ ท้ังต่อสภาพทางกายภาพท่ีเป็นสภาพแวดล้อม
รอบตัว (Physical Environment) ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมของงานและยังมีการปฏิบัติตอบสนองต่อ
สภาพแวดล้อมของเรื่องราวทางจิตวิทยาและสังคมของท่ีท างานด้วย สภาพเหล่านี้ คือ อิทธิพลของ
กลุ่มไม่เป็นทางการ (Informal Group) การยอมรับในฐานะของตัวบุคคลและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

6) มาสโลว์ (Maslow) เช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษย์เป็นจ านวนมากสามารถอธิบาย โดยใช้
แนวโน้มของบุคคลในการค้นหาเปูาหมายท่ีจะท าให้ชีวิตของเขาได้รับความต้องการ ความปรารถนา 
และได้รับส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเองเป็นความจริงท่ีจะกล่าวว่ากระบวนการของแรงจูงใจ เป็นหัวใจ
ของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเช่ือว่ามนุษย์เป็น “สัตว์ท่ีมีความต้องการ” (Wanting 
Animal) และเป็นการยากท่ีมนุษย์จะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ ในทฤษฎีล าดับขั้น
ความต้องการของ Maslow เมื่อบุคคลปรารถนาท่ีจะได้รับความพึงพอใจและเมื่อบุคคลได้รับความพึงพอใจ 
ในส่ิงหนึ่งแล้วก็จะยังคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอื่นๆ ต่อไป ถือเป็นคุณลักษณะของมนุษย์ซึ่งเป็นผู้ท่ีมี
ความต้องการจะได้รับส่ิงต่างๆ อยู่เสมอ Maslow กล่าวว่าความปรารถนาของมนุษย์นั้นติดตัวมาแต่
ก าเนิดและความปรารถนาเหล่านี้  จะเรียงล าดับขั้นของความปรารถนาต้ังแต่ขั้นแรกไปสู่ความ
ปรารถนาขั้นสูงขึ้นไปเป็นล าดับ ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (The Need-Hierarchy Conception 
of Human Motivation) Maslow เรียงล าดับความต้องการของมนุษย์จากขั้นต้นไปสู่ความต้องการ
ขั้นต่อไปไว้เป็นล าดับดังนี้ 1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) 2. ความต้องการ 
ความปลอดภัย (Safety Needs) 3. ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belonging Ness 
and Love Needs) 4. ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง (Esteem Needs) 5. ความต้องการท่ีจะ
เข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (Self-Actualization Needs) ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์มีการเรียงล าดับ
ขัน้ความต้องการท่ีอยู่ในขั้นต่ าสุดจะต้องได้รับความพึงพอใจเสียก่อนบุคคลจึงจะสามารถผ่านพ้นไปสู่
ความต้องการท่ีอยู่ในขั้นสูงขึ้นตามล าดับดังจะอธิบายโดยละเอียดดังนี้ 1. ความต้องการทางร่างกาย 
(Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานท่ีมีอ านาจมากท่ีสุดและสังเกตเห็นได้ชัดท่ีสุด
จากความต้องการท้ังหมดเป็นความต้องการท่ีช่วยการด ารงชีวิต ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ าด่ืม 
ออกซิเจน การพักผ่อนนอนหลับ ความต้องการทางเพศ ความต้องการความอบอุ่น ตลอดจนความต้องการ           
ท่ีจะถูกกระตุ้นอวัยวะรับสัมผัสแรงขับของร่างกายเหล่านี้จะเกี่ยวข้องโดยตรงกับความอยู่รอดของ
ร่างกายและของอินทรีย์ ความพึงพอใจท่ีได้รับในขั้นนี้จะกระตุ้นให้เกิดความต้องการในขั้นท่ีสูงกว่า
และถ้าบุคคลใดประสบความล้มเหลวที่จะสนองความต้องการพื้นฐานนี้ก็จะไม่ได้รับการกระตุ้นให้เกิด
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ความต้องการในระดับท่ีสูงขึ้นอย่างไรก็ตามถ้าความต้องการอย่างหนึ่งยังไม่ได้รับความพึงพอใจบุคคล
ก็จะอยู่ภายใต้ความต้องการนั้นตลอดไป ซึ่งท าให้ความต้องการอื่นๆ ไม่ปรากฏหรือกลายเป็นความต้องการ
ระดับรองลงไป มีความรู้สึกเป็นสุขอย่างเต็มท่ีเมื่อมีอาหารเพียงพอส าหรับเขาและจะไม่ต้องการส่ิงอื่น
ใดอีกชีวิติของเขากล่าวได้ว่าเป็นเรื่องของการรับประทาน ส่ิงอื่นๆ นอกจากนี้จะไม่มีความส าคัญไม่ว่า
จะเป็นเสรีภาพ ความรัก ความรู้สึกต่อชุมชน การได้รับการยอมรับและปรัชญาชีวิต บุคคลเช่นนี้มีชีวิต
อยู่เพื่อท่ีจะรับประทานเพียงอย่างเดียวเท่านั้นจะมีอิทธิพลเหนือระดับศีลธรรมจรรยาของความต้องการ    
นี้ได้เกิดขึ้นกับบุคคลก่อนความต้องการอื่นๆ 2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อ
ความต้องการทางด้านร่างกายได้รับความพึงพอใจแล้วบุคคลก็จะพัฒนาการไปสู่ขั้นใหม่ต่อไป ซึ่งขั้นนี้
เรียกว่าความต้องการความปลอดภัยหรือความรู้สึกมั่นคง (Safety or Security) Maslow กล่าวว่า    
ความต้องการความปลอดภัยนี้ จะสังเกตได้ง่ายในทารกและในเด็กเล็กๆ เนื่องจากทารกและเด็กเล็กๆ 
ต้องการความช่วยเหลือและต้องการพึ่งพาอาศัยผู้อื่น เป็นพลังถึงความต้องการความปลอดภัยท่ีจะ
เห็นได้ชัดเจนเช่นกันเมื่อเด็กเกิดความเจ็บปุวย Maslow ได้กล่าวเพิ่มเติมอีกว่าพ่อแม่ท่ีเล้ียงดูลูกอย่าง
ไม่กวดขันและตามใจมากจนเกินไปจะไม่ท าให้เด็กเกิดความรู้สึกว่าได้รับความพึงพอใจจากความต้องการ
ความปลอดภัย การให้นอนหรือให้กินไม่เป็นเวลาไม่เพียงแต่ท าให้เด็กสับสนเท่านั้นแต่ยังท าให้เด็กรู้สึก
ไม่มั่นคงในส่ิงแวดล้อมรอบๆ ตัวเขาความสัมพันธภาพของพ่อแม่ท่ีไม่ดีต่อกัน สภาพการณ์เหล่านี้จะมี
อิทธิพลต่อความรู้ท่ีดีของเด็ก ท าให้เด็กรู้ว่าส่ิงแวดล้อมต่างๆ ไม่มั่นคงไม่สามารถคาดการณ์ได้และ
น าไปสู่ความรู้สึกไม่ปลอดภัย ความต้องการความปลอดภัยจะยังมีอิทธิพลต่อบุคคลถึงแม้ว่าจะผ่านพ้น
วัยเด็กไปแล้ว แม้ในบุคคลท่ีท างานในฐานะเป็นผู้คุ้มครอง เช่น ผู้รักษาเงิน นักบัญชีหรือท างาน
เกี่ยวกับการประกันต่างๆและผู้ท่ีท าหน้าท่ีให้การรักษาพยาบาลเพื่อความปลอดภัยของผู้อื่น เช่น 
แพทย์พยาบาล คนชรา บุคคลท้ังหมดท่ีกล่าวมานี้จะใฝุหาความปลอดภัยของผู้อื่น ศาสนาและปรัชญา
ท่ีมนุษย์ยึดถือท าให้เกิดความรู้สึกมั่นคงเพราะท าให้บุคคลได้จัดระบบของตัวเองให้มีเหตุผลและวิถีทาง
ท่ีท าให้บุคคล รู้สึก “ปลอดภัย” ความต้องการความปลอดภัยในเรื่องอื่นๆ จะเกี่ยวข้องกับการเผชิญกับ
ส่ิงต่างๆ เหล่านี้ สงคราม อาชญากรรม น้ าท่วม แผ่นดินไหว การจลาจล ความสับสนไม่เป็นระเบียบ
ของสังคมและเหตุการณ์อื่นๆ ท่ีคล้ายคลึงกับสภาพเหล่านี้ Maslow ได้ให้ความคิดต่อไปว่าอาการโรค
ประสาทในผู้ใหญ่ โดยเฉพาะโรคประสาทชนิดย้ าคิด-ย้ าท า (Obsessive-Compulsive Neurotic) 
เป็นลักษณะเด่นชัดของการค้นหาความรู้สึกปลอดภัย ผู้ปุวยโรคประสาทจะแสดงพฤติกรรมว่าเขา
ก าลังประสบเหตุการณ์ท่ีร้ายกาจและก าลังมีอันตรายต่างๆ เขาจึงต้องการมีใครสักคนท่ีปกปูอง
คุ้มครองเขาและเป็นบุคคลท่ีมีความเข้มแข็งซึ่งเขาสามารถจะพึ่งพาอาศัยได้ 3. ความต้องการความรัก
และความเป็นเจ้าของ (Belongingness and Love Needs) ความต้องการความรักและความเป็น
เจ้าของเป็นความต้องการขั้นท่ี 3 ความต้องการนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและ
ความต้องการความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลต้องการได้รับความรักและความเป็นเจ้าของ
โดยการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น เช่น ความสัมพันธ์ภายในครอบครัวหรือกับผู้อื่น สมาชิกภายใน
กลุ่มจะเป็นเปูาหมายส าคัญส าหรับบุคคล กล่าวคือ บุคคลจะรู้สึกเจ็บปวดมากเมื่อถูกทอดท้ิงไม่มีใคร
ยอมรับ หรือถูกตัดออกจากสังคม ไม่มีเพื่อนโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อจ านวนเพื่อนๆ ญาติพี่น้อง สามี
หรือภรรยาหรือลูกๆ ได้ลดน้อยลงไป นักเรียนท่ีเข้าโรงเรียนท่ีห่างไกลบ้าน จะเกิดความต้องการเป็นเจ้าของ
อย่างยิ่งและจะแสวงหาอย่างมากท่ีจะได้รับการยอมรับจากกลุ่มเพื่อน Maslow คัดค้านกลุ่ม Freud ท่ีว่า
ความรักเป็นผลมาจากการทดเทิดสัญชาตญาณทางเพศ (Sublimation) Maslow ความรักไม่ใช่สัญลักษณ์
ของเรื่อง เพศ (Sex) เขาอธิบายว่า ความรักท่ีแท้จริงจะเกี่ยวข้องกับความรู้สึกท่ีดีความสัมพันธ์ของความรัก
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ระหว่างคน 2 คน จะรวมถึงความรู้สึกนับถือซึ่งกันและกัน การยกย่องและความไว้วางใจแก่กัน  
Maslowว่าความต้องการความรักของคนจะเป็นความรักท่ีเป็นไปในลักษณะท้ังการรู้จักให้ความรักต่อผู้อื่น
และรู้จักท่ีจะรับความรักจากผู้อื่น การได้รับความรักและได้รับการยอมรับจากผู้อื่นเป็นส่ิงท่ีท าให้
บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า บุคคลท่ีขาดความรักก็จะรู้สึกว่าชีวิตไร้ค่า มีความรู้สึกอ้างว้างและ
เครียดแค้น ดังนั้นบุคคลต้องการความรักและความรู้สึกเป็นเจ้าของและการขาดส่ิงนี้มักจะเป็นสาเหตุ
ให้เกิดความคับข้องใจและท าให้เกิดปัญหาการปรับตัวไม่ได้และความยินดีในพฤติกรรมหรือความเจ็บปุวย
ทางด้านจิตใจในลักษณะต่างๆส่ิงท่ีควรสังเกตประการหนึ่งก็คือ มีบุคคลจ านวนมากท่ีมีความล าบากใจ
ท่ีจะเปิดเผยตัวเองเมื่อมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดสนิทสนมกับเพศตรงข้ามเนื่องจากกลัวว่าจะถูกปฏิเสธ
ความรู้สึกเช่นนี้ประสบการณ์ในวัยเด็ก การได้รับความรักหรือการขาดความรักในวัยเด็กย่อมมีผลกับ
การเติบโตเป็นผู้ใหญ่ท่ีมีวุฒิภาวะและการมีทัศนคติในเรื่องของความรัก ความต้องการความรักก็เป็น
เช่นเดียวกับรถยนต์ท่ีสร้างขึ้นมาโดยต้องการก๊าซหรือน้ ามันนั่นเอง 4. ความต้องการได้รับความนับถือ
ยกย่อง (Self-Esteem Needs) ความต้องการได้รับความรักและการให้ความรักแก่ผู้อื่นเป็นไปอย่างมี
เหตุผลและท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจแล้วพลังผลักดันในขั้นท่ี 3 ก็จะลดลงและมีความต้องการในขั้นต่อไป
มาแทนท่ีกล่าวคือมนุษย์ต้องการท่ีจะได้รับความนับถือยกย่องออกเป็น 2 ลักษณะ คือลักษณะแรกเป็น
ความต้องการนับถือตนเอง (Self-Respect) ส่วนลักษณะท่ีสองเป็นความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่น 
(Esteem from Others) 1) ความต้องการนับถือตนเอง (Self-Respect) คือความต้องการมีอ านาจ มี
ความเช่ือมั่นในตนเอง มีความแข็งแรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธิ์ไม่ต้องพึ่งพาอาศัยผู้อื่น
และมีความเป็นอิสระ ทุกคนต้องการที่จะรู้สึกว่าเขามีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จ
ในงานภารกิจต่างๆ และมีชีวิตท่ีเด่นดัง 2) ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่น (Esteem 
from Others) คือความต้องการมีเกียรติยศ การได้รับยกย่อง ได้รับการยอมรับ ได้รับความสนใจ มี
สถานภาพ มีช่ือเสียงเป็นท่ีกล่าวขานและเป็นท่ีช่ืนชมยินดีมีความต้องการท่ีจะได้รับความยกย่อง
ชมเชยในส่ิงท่ีเขากระท าซึ่งท าให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าว่าความสามารถของเขาได้รับการยอมรับจากผู้อื่น 
ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง ก็เป็นเช่นเดียวกับธรรมชาติของล าดับช้ันในเรื่องความต้องการ
ด้านแรงจูงใจตามทัศนะของ Maslow ในเรื่องอื่นๆ ท่ีเกิดขึ้นภายในจิตนั่นคือบุคคลจะแสวงหาความต้องการ
ได้รับการยกย่องก็เมื่อภายหลังจากความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของได้รับการตอบสนอง
ความพึงพอใจของเขาแล้วและMaslow กล่าวว่ามันเป็นส่ิงท่ีเป็นไปได้ท่ีบุคคลจะย้อนกลับจากระดับ
ขัน้ความต้องการในขั้นท่ี 4 กลับไปสู่ระดับข้ันท่ี 3 อีกถ้าความต้องการระดับขั้นท่ี 3 ซึ่งบุคคลได้รับไว้
แล้วนั้นถูกกระทบกระเทือนหรือสูญสลายไปทันทีทันใด ความพึงพอใจของความต้องการได้รับการยกย่อง
โดยท่ัวๆ ไปเป็นความรู้สึกและทัศนคติของความเช่ือมั่นในตนเอง ความรู้ สึกว่าตนเองมีคุณค่า การมี
พละก าลัง การมีความสามารถและความรู้สึกว่ามีชีวิตอยู่อย่างมีประโยชน์และเป็นบุคคลท่ีมีความจ าเป็น
ต่อโลก ในทางตรงกันข้ามการขาดความรู้สึกต่างๆ ย่อมน าไปสู่ความรู้สึกและทัศนคติของปมด้อยและ
ความรู้สึกไม่พอเพียงเกิดความรู้สึกอ่อนแอและช่วยเหลือตนเองไม่ได้ ส่ิงต่างๆ เหล่านี้เป็นการรับรู้ตนเอง
ในทางนิเสธ (Negative) ก่อให้เกิดความรู้สึกวาดกลัวและรู้สึกว่าตนเองไม่มปีระโยชน์และส้ินหวังในส่ิงต่างๆ 
ท่ีเกี่ยวข้องกับความต้องการของชีวิตและประเมินตนเองต่ ากว่าชีวิตความเป็นอยู่กับการได้รับการยกย่อง
และยอมรับจากผู้อื่นอย่างจริงใจมากกว่าการมีช่ือเสียงจากสถานภาพหรือการได้รับการประจบประแจง  
การได้รับความนับถือยกย่องเป็นผลมาจากความเพียรพยายามของบุคคลและความต้องการนี้อาจเกิด
อันตรายขึ้นได้ถ้าบุคคลนั้นต้องการค าชมเชยจากผู้อื่นมากกว่าการยอมรับความจริงและเป็นท่ียอมรับกันว่า             
การได้รับความนับถือยกย่องมีพื้นฐานจากการกระท าของบุคคลมากกว่าการควบคุมจากภายนอก                 
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5. ความต้องการท่ีจะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (Self-Actualization Needs) ถึงล าดับขั้นสุดท้าย 
ความต้องการล าดับขั้นก่อนๆได้ท าให้เกิดความพึงพอใจอย่างมีประสิทธิภาพความต้องการเข้าใจ
ตนเองอย่างแท้จริงก็จะเกิดขึ้น เป็นความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอย่างซึ่งบุคคลสามารถจะได้รับอย่าง
เหมาะสม บุคคลท่ีประสบผลส าเร็จในขัน้สูงสุดนี้จะใช้พลังอย่างเต็มท่ีในส่ิงท่ีท้าทายความสามารถและ
ศักยภาพของเขาและมีความปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเองพลังแรงขับของเขาจะกระท าพฤติกรรมตรงกับ
ความสามารถของตน จะเห็นได้ว่าการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงเป็นความต้องการอย่างหนึ่งของบุคคลท่ีจะ
บรรลุถึงจุดสูงสุดของศักยภาพ Maslow เช่ือว่าคนเรามักจะกลัวตัวเองในส่ิงเหล่านี้ ด้านท่ีดีท่ีสุดของเราคือ
ความสามารถพิเศษของเราส่ิงท่ีดีงามท่ีสุดของเรา พลังความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ ความต้องการท่ีจะ
เข้าใจตนเองอย่างแท้จริงมิได้มีแต่เฉพาะในศิลปินเท่านั้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545, หน้า 62-64) 

ผู้วิจัยได้แนวทางในการหาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่  ด้านความพึงพอใจ
ของผู้ปฏิบัติงาน  ด้านสภาพแวดล้อมการท างานในองค์กร  ด้านความผูกพันในองค์กร  ด้านการท างานเป็นทีม  
และด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

 
1.3.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคคล 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553 : 146-147) ได้กล่าวถึงปัจจัยด้านบุคคล สรุปได้
ดังนี้ 1. ประสบการณ์ คือ การท่ีบุคคลได้ท างานนานจนเกิดความรู้ความช านาญมากขึ้น ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน 2. เพศ มีส่วนเกี่ยวข้องกับลักษณะงานท่ีท าว่าเป็นงานลักษณะใดจึงจะ
เหมาะสม 3. จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบจะมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานซึ่งงานจะต้องใช้
บุคคลมีความสามารถแตกต่างกัน และต้องท างานร่วมกัน โดยความสามัคคีจึงจะช่วยให้งานบรรลุ
เปูาหมาย 4. อายุจะมีความเกี่ยวข้องในการท างานและประสบการณ์ในการท างานด้วย 5. เวลาในการท างาน 
งานท่ีท าในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจ 6. เชาว์ปัญญา ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และลักษณะงานท่ี
ท าจึงจะก่อให้เกิดความพึงพอใจ 7. การศึกษาจะไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน 
แต่จะขึ้นอยู่กับว่างานท่ีท านั้นเหมาะสมกับความรู้ของเขาหรือไม่ 8. บุคลิกภาพกับความพึงพอใจขึ้นอยู่กับ
เครื่องมือท่ีวัดนั้นเท่ียงตรงหรือไม่ จึงจะเห็นบุคลิกภาพได้ชัดเจน 9. ระดับเงินเดือนจะมีส่วนในการสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานมาก 10. แรงจูงใจในการท างานเป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคล 11. ความสนใจ
ในงานถ้าได้ท างานท่ีตนต้องการท าจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมาก 

ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2542, หน้า 44-52) ได้กล่าวถึงแนวความคิดด้านประชากรนี้
เป็นทฤษฎีท่ีใช้หลักการของความเป็นเหตุเป็นผลกล่าวคือ พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เกิดขึ้นตามแรง
บังคับจากภายนอกมากระตุ้นเป็นความเช่ือท่ีว่าคนท่ีมีคุณสมบัติทางประชากรท่ีแตกต่างกันจะมี
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกันไปด้วย ซึ่งแนวความคิดนี้ตรงกับทฤษฎีกลุ่มสังคม (Social Categories 
Theory) ของ Defleur & Bcll-Rokeaoh (1996) ท่ีอธิบายว่าพฤติกรรมของบุคคลเกี่ยวข้องกับ 
ลักษณะต่าง ๆ ของบุคคลหรือลักษณะทางประชากรซึ่งลักษณะเหล่านี้สามารถอธิบายเป็นกลุ่มๆได้  
คือบุคคลท่ีมีพฤติกรรมคล้ายคลึงกันมักจะอยู่ในกลุ่มเดียวกัน ดังนั้นบุคคลท่ีอยู่ในล าดับช้ันทางสังคม 
เดียวกันจะเลือกรับและตอบสนองเนื้อหาข่าวสารในแบบเดียวกันและทฤษฎีความแตกต่างระหว่าง บุคคล 
(Individual Differences Theory) ซึ่งทฤษฎีนี้ได้รับการพัฒนาจากแนวความคิดเรื่องส่ิงเร้า และการตอบสนอง 
(Stimulus-Response) หรือทฤษฎี เอส-อาร์ (S-R Theory) ในอดีตและได้น ามาประยุกต์ ใช้อธิบาย
เกี่ยวกับการส่ือสารว่าผู้รับสารที่มีคุณลักษณะท่ีแตกต่างกันจะมีความสนใจ ต่อข่าวสารที่แตกต่างกัน 
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พรทิพย วรกิจโภคาทร (2554,หนา 312) ประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะของแตละ
บุคคลแตกตางกันไป โดยความแตกตางทางประชากรศาสตรจะมีอิทธิพลตอการส่ือสาร ลักษณะ
ประชากรศาสตร์ คือ  

1) เพศ (Sex) มีงานวิจัยท่ีพิสูจนวาคุณลักษณะบางอยางของเพศชายและเพศหญิง
ท่ีตางกันสงผลใหการส่ือสารของชายและหญิงตางกัน เชนการวิจัยการชมภาพยนตรโทรทัศนของเด็กวัยรุน 
พบวาเด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากท่ีสุด สวนเด็กวัยรุนหญิงมีความสนใจ
ภาพยนตรวิทยาศาสตรมากท่ีสุด แตก็มีงานวิจัยหลายช้ินท่ีแสดงวาชายและหญิงมีส่ือสารและรับส่ือไมตางกัน  

2) อายุ (Age) การจะสอนผูท่ีอายุตางกันใหเช่ือฟงหรือเปล่ียนทัศนคติหรือเปล่ียน
พฤติกรรมนั้นมีความยากงายตางกันยิ่งมีอายุมากกวาท่ีจะสอนใหเช่ือฟง ใหเปล่ียนพฤติกรรม ก็ยิ่งยากขึ้น 
อีกท้ังมีการวิจัยโดย ซี.เมเบิล (C.Maple) และไอ แอล เจนิส และ ดีเรฟ I.L.Janis & D.Rife) ได้สรุปวา 
การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคนจะยากขึ้นตามอายุของคนท่ีเพิ่มข้ึนอายุยังมีความสัมพันธของ      
ขาวสารและส่ืออีกดวยเชนภาษาท่ีใชในวัยตางกันก็ยังมีความตางกันโดยพบวาภาษาใหมๆ แปลก ๆ จะ
พบในคนหนุมสาว สูงกวาผูสูงอายุ เปนตน 

3) การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรท่ีส าคัญมากท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ
ของการส่ือสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายช้ินท่ีช้ีวาการศึกษาของผูรับสารนั้นท าใหผูรับสารมีพฤติกรรม
การส่ือสารตางกันไป เชน บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะสนใจขาวสาร ไมคอยเช่ืออะไรงาย ๆ และมักรับ 
ส่ือส่ิงพิมพมาก 

4) ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึงอาชีพ
รายได เช้ือชาติตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของ
บุคคลโดยมีรายงานหลายเรื่องท่ีไดพิสูจนวาฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลตอทัศนคติและ
พฤติกรรมของคน 

ปรมะ สตะเวทิน (2553, หนา 112) ไดกลาวถึงคนมีลักษณะประชากรศาสตร์        
ตางกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหปจจัย ดังนี้  

1) เพศ ความแตกตางทางเพศ ท าใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารตางกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโนมท่ีมีความตองการท่ีจะสงและรับขาวสารมากกวาชาย ในขณะท่ีเพศชายไมไดมี
ความตองการท่ีจะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้นแตมีความตองการจะสรางความสัมพันธ์อันดีให
เกิดขึ้นมากกวาการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมาก
ในเรื่องความคิด คานิยมและทัศนคติท้ังนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมก าหนดบทบาทและกิจกรรมของ
คนสองเพศไวตางกัน 

2) อายุ เปนปจจัยท่ีท าใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม 
คนท่ีอายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนท่ีอายุมาก 
ในขณะท่ีอายุมากมักจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิยมยึดถือการปฏิบัติระมัดระวัง มองโลกในแง่รายกวาคนท่ี
มีอายุนอยเนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตท่ีแตกตางกัน  

3) การศึกษาเปนปจจัยท่ีท าใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน
คนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารท่ีดีเพราะเปนผูมีความกวางขวางและเขาใจสาร
ไดดีแตจะเปนคนท่ีไมเช่ืออะไรงาย ๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอในขณะท่ีคนมีการศึกษา
ต่างกันมักจะใชส่ือประเภทวิทยุโทรทัศนและภาพยนตรหากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะใชส่ือส่ิงพิมพ
วิทยุโทรทัศนและภาพยนตร แตหากมีเวลาจ ากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากส่ือส่ิงพิมพมากกวาประเภทอื่น  
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4) สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายไดและสถานภาพทางสังคม
ของบุคคลมีอิทธิพลอยางส าคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารท่ีมีตอผูสงสารเพราะแตละคนมีวัฒนธรรม 
ประสบการณทัศนคติคานิยมและเปาหมายท่ีตางกัน 2 มุมมองแบบ "แนวทางภายใน" (Internal 
Approach) มุมมองนี้ใหความส าคัญกับกระบวนการภายในองคการซึ่งครอบคลุมถึงเรื่องผลผลิต 
(Productivity)และความพึงพอใจของลูกจ างแนวทางนี้ให ความส าคัญกับการจัดระบบและ
กระบวนการภายในอยางดีระบบและกระบวนการท่ีจัดการไดดีและตรวจสอบไดจากลักษณะตางๆ ได
แกสมาชิกองคการมีเอกภาพหรือประสานงานกันไดเปนอยางดีขอมูลในองคการไหลเวียนไดดีลูกจางมี
ผลงานดีมีความพึงพอใจในงานท่ีท าและมีความผูกพันกับความส าเร็จขององคการ องคการท่ีมีระบบและ
กระบวนการท่ีจัดการท่ีดีจะเปนท่ีนาท างาน ขณะท่ีแนวทางตามมุมมองแรกซึ่งเป นเรื่องของ          
การก าหนดเปาหมาย แนวทางนี้อยูท่ีการก าหนดระบบและกระบวนการท่ีเกี่ยวของการวัดประสิทธิภาพ         
ท่ีนิยมตามแนวทางนี้คือการมุ่งวัดความพึงพอใจในการท างานรวมถึงความพึงพอใจสวนบุคคลของลูกจาง
โดยความพึงพอใจในการท างานจะสะทอนประสิทธิภาพการท างานขณะท่ีความพึงพอใจสวนบุคคล
ของลูกจางสะทอนประสิทธิภาพสวนบคุคล 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2553, หนา 12) กล่าวว่า ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ อาทิ อายุ เพศ สถานภาพทางครอบครัว รายได้ ระดับการศึกษา เป็นข้อมูลท่ีใช้ใน
การคัดเลือกบุคคลากรเข้ามาท างานในองค์การ โดยคุณสมบัติทางด้านประชากรศาสตร์จะเป็นตัววัด
ถึงระดับความรู้ความสามารถของพนักงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะมีอิทธิพลและส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
โดยมีตัวแปรด้านปัจจัยส่วนบุคคล ดังนี้ 

1. เพศ มีความส าคัญในเรื่องของหน้าท่ีการปฏิบัติงาน ตามต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ 
เนื่องจากงานบางต าแหน่งต้องใช้เพศท่ีมีความเหมาะสมเพื่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 

2. อายุ องค์การใดท่ีมีบุคลากรท่ีมีอายุน้อยก็จะท าให้องค์การนั้นมีความคิดริเริ่ม             
ส่ิงใหม่เนื่องจากพนักงานท่ีอายุน้อยจะมีความคิดริเริ่มและกล้าท าส่ิงใหม่ให้กับองค์การ 

3. สถานภาพเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงคุณสมบัติของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ความมุ่งมั่น 
ความรับผิดชอบท่ีพร้อมในการปฏิบัติงาน ผู้ท่ีมีสถานะโสดจะมีความพร้อมและความทุ่มให้กับการท างาน
มากกว่าผู้ท่ีสมรสแล้ว 

4. การศึกษาเป็นความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์การว่ามีความรู้
ความสามารถตรงตามหน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงาน เพราะการปฏิบัติงานต้องมีความรู้
ความสามารถตรงตามส่ิงท่ีบุคลากรได้ศึกษามาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หนา 22) กล่าวว่าคุณลักษณะพื้นฐานของบุคคลเป็น
ปัจจัยระดับบุคคลท่ีควรจะท าการวิเคราะห์ซึ่งได้แก่  

เพศ ในการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ไม่มีความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิง
ในเรื่องความสามารถในการวิเคราะห์ ความสามารถในการแก้ปัญหา ความสามารถในการเข้าสังคม
แรงจูงใจในการท างาน ความสามารถในการเรียนรู้และความเป็นผู้น าแต่ทางด้านจิตวิทยาพบว่า เพศหญิง
มีความยอมรับและเต็มใจในอ านาจหน้าท่ีมากกว่าผู้ชาย แต่ในอีกทางหนึ่งพบว่าเพศชายมีความมุ่งมั่น
และคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพียงเล็กน้อย 

อายุ อายุของบุคคลจะมีส่วนในการก าหนดรูปแบบความคิดและการมองปัญหาจะ
เห็นได้ว่าวัยผู้ใหญ่ วัยกลางคน วัยรุ่น จะมีรูปแบบความอ่านและความคิดท่ีแตกต่างกัน กล่าวคือผู้ท่ีมี
วุฒิภาวะปฏิบัติงานในองค์การมานาน ก็จะมีหน้าท่ีและต าแหน่งในองค์การท่ีสูง ได้รับผลตอบแทน
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และสวัสดิการท่ีสูงตามไปด้วย แต่ในทางกลับกันผู้ท่ีคุณวุฒิภาวะต่ า ซึ่งได้แก่พนักงานท่ีมีอายุต่ ากว่า 
30 ปี จะมีการเปล่ียนงานทุกๆ 2-3 ปี เพราะทางเลือกในการหางานใหม่มากกกว่า 

ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาท่ีต่างกันส่งผลให้พนักงานมีความรู้ความสามารถ 
ความพร้อมในการฝึกอบรมและพัฒนาและทัศนคติในการท างานแตกต่างกันออกไป อาทิ พนักงานท่ีมี 
คุณวุฒิทางการศึกษาท่ีสูงจะมีโอกาสในท างานและมีหน้าท่ีการงานท่ีสูงกว่า 

สถานภาพ มีผลจากงานวิจัยท่ีมีความสอดคล้องกัน พบว่าพนักงานท่ีแต่งงานและ            
มีครอบครัวมักจะมีการขาดงานท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ แต่จะมีความพอใจในงานมากกว่าเนื่องจากมี 
ความรับผิดชอบมากขึ้น ท าให้การท างานท่ีมั่งคงเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญและมีค่าต่อตัวพนักงานและครอบครัว 

อายุงาน ผู้ท่ีมีอายุงานในองค์การท่ียาวนาน มักมีความพอใจในงานสูงกว่า เนื่องจาก
มีต าแหน่งงานและผลตอบแทนท่ีสูงกว่า ในแง่ของการปฏิบัติงานก็จะมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น 
ตามไปด้วย 

รายได้ เป็นตัวบ่งช้ีถึงความเต็มใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อพิจารณาใน
ด้านความเสมอภาค ปริมาณค่าจ้างและความยุติธรรม เพราะความพอใจในการปฏิบัติงานมีผลมาจาก
รายได้ท่ีมากกว่าผลตอบแทนอื่นๆ 

สรุปได้ว่า ปัจจัยพื้นฐาน โดยหมายถึงคุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลท่ีเป็นลักษณะท่ี
ช่วยให้เห็นถึงภูมิหลังของบุคคล ประกอบด้วยเพศ อายุ เช้ือชาติ สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
ประสบการณ์ในอดีต ตลอดจนส่ิงอื่น ๆ ท่ีคล้ายคลึงกัน ท่ีจะแสดงถึงผลการปฏิบัติงาน 

 
1.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมเกี่ยวกับความพึงพอใจของมนุษย์ คือ ความพยายามท่ีจะขจัดความตึงเครียด 
หรือความกระวนกระวายหรือภาวะไม่ได้ดุลยภาพในร่างกาย ซึงเมื่ อมนุษย์สามารถขจัดส่ิงต่าง ๆ 
ดังกล่าวได้แล้ว มนุษย์ย่อมได้รับความพึงพอใจในส่ิงท่ีตนต้องการซึ่งได้มีผู้ให้ความหมายของ               
ความพึงพอใจไว้ ดังนี้ 

อาจินต สุรกิตย 2542, หนา 56) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน           
เปนความรูสึก หรือทัศนคติในทางท่ีดีของบุคคลท่ีมีตองานและมีตอปจจัยตาง ๆ  ในการท างาน เชน สภาพการท างาน 
ลักษณะงาน นโยบายและการบริหาร เปนตน ความรูสึกนี้เกิดขึ้นจากหนวยงานหรือองคการมีความสนอง 
ความตองการของบุคคล ท้ังทางดานรางกายและจิตใจ ท าใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการหรือหนวยงาน แต่ถ้าเมื่อใดท่ีไม่ได้รบความพึงพอใจ
ของบุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปของความกาวราว ความไมสนใจในการปฏิบัติงาน           
การลาออก 

อารี เพชรผุด (2543, หนา 57-58) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในการท างานว่า การรับรู้
เกี่ยวกับงานและความพึงพอใจในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นอาจพิจารณาได้เป็นสองส่วนคือส่วนท่ี
ควรจะเป็น (Should be) และส่วนท่ีเป็นจริง (Actually is) ท้ังสองส่วนจะเป็นเครื่องมือท่ีจะช้ีให้เห็น
ถึงความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ การรับรู้ถึงสภาพท่ีจะต้องรักษาไว้ซึ่งความต้องการและค่านิยมของบุคคล 
ตลอดจนประสบการณ์ในการท างาน สถานภาพทางสังคม กลุ่มอิทธิพลและเกณฑ์มาตรฐานต่างๆ 
ท้ังหมดนี้เป็นการรับรู้ถึงส่ิงท่ีควรจะเป็นแต่สภาพการรับรู้ส่วนท่ีเป็นจริง ได้แก่ การจ่ายค่าชดเชยหรือ
จ่ายค่าแรงงาน การให้ค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาหรืองานท่ีน่าสนใจ เป็นต้น ส่ิงเหล่านี้จะเป็น
องค์ประกอบท่ีจะท าให้บุคคลรู้สึกพอใจหรือไม่พึงพอใจ 
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สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2545, หนา 133-134) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในการท างาน
ว่าเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบโดยเฉพาะของผู้ปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงานโดยตรงซึ่งมี
องค์ประกอบท่ีส าคัญคือ องค์ประกอบทางด้านความคิด ความเข้าใจ (Cognitive Component) เป็น
ส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้สึกนึกคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง องค์ประกอบด้านอารมณ์หรือความรู้สึกนึกคิด 
(Affective Component) ซึ่งเป็นส่วนท่ีเป็นอารมณ์หรือความรู้สึกท่ีมีต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งท่ีเขารู้และ
เข้าใจอยู่ก่อนแล้วและองค์ประกอบด้านแนวโน้มของพฤติกรรม (Behavioral Tendency Component) 
ซึ่งจะส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรม เช่น เมื่อกล่าวว่า ฉันชอบท างานในหลายลักษณะ แสดงความรู้สึก
ชอบหรือไม่ชอบ แต่งานของฉันยุ่งยากสับสนเกินไป แสดงถึงความคิดความเข้าใจ) ฉันจึงวางแผนจะ
หางานใหม่ แสดงถึงแนวโน้มของพฤติกรรม เมื่อน าเอาลักษณะท้ังสามมาผสมผสานกันเป็นทัศนคติ
ของบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับงานได้แล้ว ส่ิงนี้ก็จะช่วยให้ผู้บังคับบัญชาเข้าใจถึงปฏิกิริยาของผู้ปฏิบัติงานท่ีมี
ต่องานและสามารถจะท านายถึงผลกระทบท่ีมีในอนาคตด้วย 

จุฑาภรณ์ รุจิวรรณ. (2550, หน้า 19) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยท่ีมีส่วนท าให้เกิดความพึงพอใจ 
ได้แก่   

1) ช่ัวโมงการท างานท่ีเหมาะสมและเป็นไปตามข้อบัญญัติของกฎหมาย 
2) ลักษณะของงานท่ีท า ได้แก่ การได้ท างานท่ีตรงกับความต้องการและความรู้

ความสามารถของตนและไม่เกิดความเส่ียงในขณะปฏิบัติงาน 
3) การติดต่อส่ือสาร (Communication) ได้แก่ การส่ือสารเพื่ออ านวยประโยชน์ให้

การด าเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่น ทันต่อเวลาและความต้องการของบุคคลในองค์กร 
4) ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่างๆ (Benefits) ได้แก่ การบริการ การรักษาพยาบาล

สวัสดิการต่างๆ 
สุพานี สฤษฎ์วานิช. (2552, หน้า 80-81) ได้กล่าวไว้ว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ 

ในการท างานนั้นมีหลายปัจจัยซึ่งอาจพิจารณาได้เป็น 4 กลุ่ม คือ 
1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 

ก.  ความสามารถ ถ้าพนักงานมีความรู้ ความสามารถสูงและความสามารถ
สอดคล้องกับงานปฏิบัติงานก็จะมีความพอใจในการท างานสูง 

ข.  ความต้องการ ถ้ามีความต้องการในการท างานให้ประสบความส าเร็จและมี
ความต้องการจะได้รับการยกย่องชมเชยก็จะมีความพอใจในงานสูง ถ้างานนั้นๆมีลักษณะดังกล่าว 

ค.  อายุงานและอายุตัว ถ้าพนักงานมีอายุงานและอายุตัวสูงมักจะมีความรู้และ
ประสบการณ์ตลอดจนต าแหน่งหน้าท่ีการงานสูง จึงท าให้มีความพอใจในงานสูง 

ง.  บุคลิกภาพ โดยท่ัวไปพบว่าบุคลิกภาพท่ีสอดคล้องกับงานและบุคลิกภาพ
บางอย่าง เช่น ความมุ่งมั่น แบบ Internal Locus of Control จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในงานสูง 

2)  ปัจจัยด้านงาน เป็นลักษณะท่ัวไปของงาน เช่น ขอบเขตงานท่ีชัดเจน มีความท้าทาย 
หลากหลายและความเป็นอิสระจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในงานสูง 

3)  ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์กร ประกอบด้วย 
ก.  เพื่อนร่วมงาน การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน มีความร่วมมือท่ีดีก็จะ

ท าให้มีความพึงพอใจในการท างาน 
ข.  ผู้บังคับบัญชาท่ีมีสไตล์การบังคับบัญชาท่ีดีเป็นแบบอย่างท่ีดีมีวิสัยทัศน์ มีความรู้

ความสามารถจะท าให้ผู้ตามมีความพอใจในการท างานภายใต้การก ากับดูแลของผู้บังคับบัญชาผู้นั้น 
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ค.  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสมจะท าให้เกิดความรู้สึกพอใจในงาน 

ง.  โอกาสในการก้าวหน้าในองค์กรนั้นๆ ถ้าพนักงานตระหนักในโอกาสท่ีจะ
ก้าวหน้าเติบโตในสายงาน และในองค์กรนั้นๆ เขาก็จะรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 

จ.  โครงสร้างขององค์กร การมีโครงสร้างท่ีชัดเจนเหมาะสมให้ทราบขอบเขตงานหน้าท่ี
และความรับผิดชอบ ช่องทางการติดต่อส่ือสาร การประสานงานและอื่น  ๆจึงท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

ฉ.  นโยบายกฎระเบียบต่างๆ ท่ีเหมาะสมจะท าให้พนักงานมีกรอบและแนวทาง
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม จะสร้างความพึงพอใจในการท างานได้ 

4)  สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่น การจัดสถานท่ี อุณหภูมิ แสง เสียง 
จะช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานช่วยส่งเสริมการติดต่อส่ือสารและการประสานงานภายในองค์กร 
จึงมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานด้วย 

เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง (2550, หน้า 318) ได้ท าการศึกษาและอธิบายถึงทฤษฎี             
2 ปัจจัยของ Herzberg ดังนี้ 

1) ปัจจัยกระตุ้น (Motivator Factors) ท าให้คนท างานมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน
มีความรู้สึกในด้านดี ปัจจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับงานท่ีปฏิบัติอยู่ โดยคนจะถูกจูงใจให้เพิ่มผลผลิต 
ปัจจัยกระตุ้นก็คือ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าและ
ลักษณะของงาน ถ้ามีปัจจัยเหล่านี้คนท างานก็จะเกิดความพอใจในการท างานและเกิดแรงจูงใจเพราะ
สามารถสนองความต้องการ ความส าเร็จในชีวิตได้ แต่ถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านี้ ความพอใจในการท างาน
และแรงจูงใจก็ไม่เกิดขึ้น 
ภาพที่ 3 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยปูองกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงาน

ท่ีปฏิบัติอยู่ เช่น นโยบายของหน่วยงานรายได้ ต าแหน่งและความมั่นคง ถ้าปัจจัยเหล่านี้ขาดไปจะท าให้

 

 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 
นโยบายของหน่วยงาน (Company Policy) 
การบังคับบัญชา (Supervision) 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
(Interpersonal Relations) 
สภาพการท างาน (Working Conditions) 
ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
ค่าตอบแทน (Pay) 

ปัจจัยกระตุ้น (Motivator Factors) 
ความเจริญเติบโต (Personal Growth) 
ลักษณะงาน (Work Content) 
ความส าเร็จ (Achievement) 
การยกย่อง (Recognition) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความก้าวหน้า (Advancement) 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

ความไม่พึงพอใจในงาน 
(Job Dissatisfaction) 

 

ท่ีมา : เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550 หน้า 318 
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เกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่ถ้ามีอยู่ก็จะสามารถช่วยปัองกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน            
แต่ไม่ได้เพิ่มความไม่พอใจในการท างาน หรือเพิ่มแรงจูงใจได้ ซึ่งสามารถสรุปได้ดังแผนภาพที่ 2 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’ Two-Factor Theory ) เป็นทฤษฎีท่ี
เสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างานประกอบด้วยสองแนวคิด 1. แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ 
(Satisfaction) ไปยังความพึงพอใจ (Satisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
2. แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไม่มี ความไม่พอใจ (No 
Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) ทฤษฎีนี้ได้มีการพัฒนาโดย 
เฮอร์เบิร์ก ในปีค.ศ.1950-1959 และในช่วงแรกของปีค.ศ. 1960 - 1969 ทฤษฎี 2 ปัจจัยประกอบด้วย 
1. ปัจจัยจูงใจหรือจูงใจ 2. ปัจจัยการธ ารงรักษาหรือปัจจัย สุขอนามัย 1) ปัจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ 
(Motivation Factor หรือ Motivators) เป็นปัจจัยภายนอก (ความต้องการภายใน) ของบุคคลท่ีมีอิทธิพล
ในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfiers) เช่น ความก้าวหน้า ความส าเร็จ การยกย่อง 
เป็นต้น 2) ปัจจัยการธ ารงรักษา (Maintenance Factor) หรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) เป็น
ปัจจัยภายนอกท่ีปูองกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน การเสนอสุขอนามัยไม่ใช่
วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทัศนะของเฮอร์เบิร์กแต่เป็นการปูองกันความไม่พอใจ ประกอบด้วยปัจจัยท่ี
เกี่ยวข้องกับการท างานหรือการขาดงานของพนักงาน เช่น นโยบายบริษัท การบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน 
ค่าตอบแทน ค่าตอบแทน สภาพการท างาน เป็นต้น ปัจจัยจูงใจ (Motivator) หรือส่ิงท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
(Satisfiers) ความก้าวหน้า ส่วนตัว (Personal Growth) ลักษณะงาน (Work Content) ความส าเร็จ (Achievement) 
การยกย่อง (Recognition) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความก้าวหน้า (Advancement) ปัจจัยอนามัย 
(Hygiene Factor) หรือปจัจัยบ ารุงรักษา (MaintenanceFactor) หรือ ส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน 
(Dissatisfies) นโยบายบริษัท (Company Policies) การบังคับบัญชา (Supervision) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(Interpersonal) สภาพการท างาน (Working Condition) ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
ค่าตอบแทน (Pay) ความไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) จากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้นสามารถสรุป
ทฤษฎีสองปัจจัยนี้ได้ดังนี้ ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ี 1 ปัจจัย
เกี่ยวกับความไม่พอใจ (Dissatisfaction) เป็นปัจจัยท่ีอาจท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ ในการท างาน
ได้เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกลุ่มท่ี 2 ปัจจัยเกี่ยวกับงาน (Job Context Factor) หรือปัจจัยท่ี
เกี่ยวกับความพึงพอใจ (Satisfiers) เป็นปัจจัยจูงใจท่ีแท้จริง เพราะมีอิทธิพลในการสร้างให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน ทฤษฎีการจูงใจจะมีความสมเหตุสมผล ถ้าผู้บริหารให้ความสนใจในการยกระดับ
ลักษณะงานควบคู่กันไปด้วยจาก ทฤษฎี 2 ปัจจัย ของเฮอร์เบิร์ก Herzberg’s Two Factor Theory) จะ
เห็นได้ว่าปัจจัยท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจ (Satisfiers) เป็นปัจจัยจูงใจท่ีแท้จริงเพราะมีอิทธิพลในการสร้าง         
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานและปัจจัยเกี่ยวกับความไม่พึงพอใจ (Dissatisfiers) เป็นปัจจัย
ท่ีอาจท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานได้ เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2545) 

ดังนั้นความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกและเจตคติทีดีของบุคคลท่ี
มีต่องานท่ีก าลังท าอยู่อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ถ้าองค์ประกอบเหล่านี้
สามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคลได้อย่างเหมาะสม ก็จะมีผลท าให้เกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน 
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1.3.3 และทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างานในองค์กร 
สภาพแวดล้อมขององค์กร  
ชูลท์ซ (Schultz, 1994, pp. 291-292) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการท างาน

แบ่งเป็น 5 ด้าน  
1) การออกแบบสภาพแวดล้อมในการท างานมีแสงสว่างอุณหภูมิ อง ค์ประกอบ 

ท่ัวไปในสถานท่ีท างาน  
2) โครงสร้างอาคาร ได้แก่ ห้องน้ าโรงอาหาร และสถานท่ีพักผ่อน  
3) โครงสร้างของงาน ระยะเวลาการท างาน การส่ือสารข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องในการท างาน  
4) การออกแบบเครื่องมือและเครื่องจักรท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน  
5) ความปลอดภัยและสุขอนามัยของสถานท่ีท างานปราศจากสารเคมีอันตราย 

ตลอดจนปัจจัยอื่น ๆ ท่ีอาจส่งผลต่อความไมปลอดภัยและสุขภาพของบุคลากร  
Gilmer (1973 อ้างใน รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง 2547, หน้า 12–14) ได้แบ่งสภาพแวดล้อม         

ในการท างานออกเป็น 10 ด้าน  
1) ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างานและการได้รับ

ความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความอบอุ่นใจและรู้สึกปลอดภัยท่ีจะได้ท างาน
ในองค์กร  

2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การมี
โอกาสการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น องค์กรสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดย
พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาเล่ือนต าแหน่งอย่างเหมาะสมให้บ าเหน็จรางวัล 
แก่ผู้ปฏิบัติงานดีให้การยอมรับและยกยองชมเชยพนักงานเมื่อมีการปฏิบัติงานดีและส่งเสริมสนับสนุน
ให้พนักงานได้ศึกษาต่อรวมทั้งมีการฝึกอบรมให้เรียนรู้งานมากขึ้น  

3) องค์กรและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ลักษณะการจัด  
โครงสร้างขององค์กร การวางนโยบายและแนวทางการปฏิบัติภายในองค์กร ช่ือเสียงขององค์กรและ
การด าเนินการขององค์กร  

4) ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาใน
เรื่องของจ านวนค่าจ้างท่ีเหมาะสมกับปริมาณผลของงานและมีวิธีการจ่ายค่าจ้างท่ียุติธรรม เสมอภาค  

5) คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Job) เป็นเรื่องของงานท่ีท าอยู่
เป็นงานท่ีท าให้รู้สึกว่ามีคุณค่ามีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศักด์ิศรีและได้รับการยอมรับนับถือ
เป็นงานบริการสาธารณะเป็นงานท่ีตรงตามความรู้ ความสามารถ เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเริ่ม 
เป็นงานท้าทายและท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง   

6) การนิเทศงาน (Supervision) คือ การได้รับการเอาใจใส่ ได้รับการตรวจแนะน างาน 
อย่างใกล้ชิดและได้รับทราบการท างานท่ีถูกต้องจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน การนิเทศงานมี
ความส าคัญท่ีจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พอใจต่องานท่ีท าได้ การนิเทศงาน 
เป็นสาเหตุหนึ่งท่ีท าให้เขาตัดสินใจย้ายงานหรือลาออกจากงานได้  

7) คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การได้ท างาน          
อยู่ในกลุ่มท่ีมีความคล้ายคลึงกันและได้รับการยอมรับให้เป็นสวนหนึ่งของกลุ่มเป็นการท างานท่ี มี
ความสามัคคีและรู้จักหน้าท่ีของตนท าให้การท างานของกลุ่มมีประสิทธิภาพ  
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8) การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือ การให้ข้อมูลข่าวสารในองค์กร เช่น 
ข่าวสารเกี่ยวกับการพัฒนาและความก้าวหน้าขององค์กร ข่าวสารเกี่ยวกับแผนงานท่ีองค์กรก าลังท าอยู่
และก าลังจะท าในอนาคต การรับรู้เกี่ยวกับสายการท างานและอ านาจบังคับบัญชา การรับรู้ข่าวสาร
ด้านนโยบายและกระบวนการท างานและข่าวสารอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานขององค์กรและ
บุคคลต่าง ๆ ในองค์กร  

9) สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ 
มีความปลอดภัย เครื่องมือ เครื่องจักร จัดไว้อย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อมท่ีใช้เสมอมีอากาศถ่ายเทดี 
ไม่มีเสียงรบกวนและแสงสว่างพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวันเหมาะสม มีสถานท่ีให้ออกก าลังกาย มี
โรงอาหารใกล้ ๆ มีศูนย์อนามัย มีสถานท่ีจอดรถ  

10) สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีได้รับ (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์และ 
สวัสดิการอื่น ๆ นอกเหนือไปจากค่าจ้างท่ีบุคลได้รับ ได้แก่ ระเบียบบ าเหน็จบ านาญ วันหยุดพักผ่อน
ประจ าปี การลา ค่ารักษาพยาบาล การจัดประกันภัย  

สิริอร วิชชาวุธ (2554, หน้า 153) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมรอบๆตัว เป็นปัจจัยหนึ่ง
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการกระท าของเราและท าให้เราประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิผล
ได้พอๆกับความรู้ความสามารถของตัวเราเอง 

จุฑาภรณ์ รุจิวรรณ (2550, หน้า 8) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างานหมายถึง
ส่ิงต่างๆ ท่ีอยู่รอบตัวของพนักงานในขณะท่ีท างาน เช่น หัวหน้าผู้ควบคุมงาน เพื่อนร่วมงาน เป็น
ส่ิงของเช่น เครื่องจักร เครื่องกล เครื่องมือและอุปกรณ์ต่างๆ เป็นสารเคมี เป็นพลังงาน เช่น อากาศท่ีหายใจ  
แสงสว่าง เสียง ความร้อนและเป็นเหตุปัจจัยทางจิตวิทยาสังคม เช่น ช่ัวโมงการท างาน ค่าตอบแทน  

ชญาภา รววิรรณ (2552, หน้า 21) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตัวของผู้ปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นส่ิงมีชีวิตหรือไม่มีชีวิต เช่น สถานท่ีขององค์กร 
กฎระเบียบขององค์กร โครงสร้างการท างาน วัฒนธรรมต่าง ๆขององค์กร เพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา ส่ิงเอื้ออ านวยความสะดวกต่าง ๆ รวมถึงลักษณะทางกายภาพขององค์กร ซึ่งส่ิงเหล่านี้
จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานและผลส าเร็จในการท างาน 

สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ของปัจเจกบุคคล             
ท่ีมีต่อปัจจัยต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตัวบุคคลในขณะท างานท้ังท่ีเป็นแบบรูปธรรมและนามธรรมมีอิทธิพลต่อ
บุคลากรในหน่วยงานท้ังด้านร่างกาย จิตใจและสังคมเป็นแรงผลักดันต่อพฤติกรรมท้ังด้านบวกและลบได้ 

 
1.3.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านความความผูกพันในองค์กร 

สุพานี สฤษฎ์วาณิช (2549, หน้า 98-99) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
องค์การท่ีจะประสบความส าเร็จ องค์การท่ีสร้างประโยชน์ให้กับสังคม องค์การท่ีให้โอกาสแก่พนักงาน 
พนักงานมักจะมีความรู้สึกรักองค์การ ภาคภูมิใจท่ีได้เป็นพนักงานซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยมี
ความรู้สึกร่วมกับองค์การสูงและท าตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เช่น ต้ังใจท างาน ดูแลรักษาทรัพย์สินของ
องค์การเหมือนกับของของตน แก้ตัวแทนองค์การเมื่อถูกคนกล่าวหาและมักจะให้สรรพนามตัวว่าเราหรือ
ของเรา เช่น องค์การของเรา หน่วยงานของเรา ความผูกพันต่อองค์การจะมีอยู่ 2 ลักษณะ คือ 

1) การผูกพันในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซึ่งเป็นความต้ังใจ
ของพนักงานท่ีจะคงอยู่กับองค์การอันเนื่องมาจาก 

 



31 

 

ก. เช่ือมั่นและยอมรับในเปูาหมายเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ 
ข.  เต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

2) ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับองค์การ เพราะท่ีองค์การนี้เหมาะสมท่ี
จะคงอยู่เป็นสมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 

ฮีบิเนียค และอลัตโต (Hrebiniak and Alutto, 1974) อ้างถึงใน สุวรรณา พรมทอง
(2549, หน้า 23) กล่าวว่า ตัวแปรท่ีใช้ในการท านายความผูกพันต่อองค์กรท่ีดีท่ีสุด คือ 

1) ความตึงเครียดในบทบาท 
2) ระยะเวลาของประสบการณ์การท างานในองค์กร 
3) ความไม่พึงพอใจอันเนื่องมาจากความรู้สึกไม่ก้าวหน้าในการท างาน 
Gallup (The Gallup Organization, 2002,  p. 15) The Gallup Path เป็นกรอบ 

ในการขับเคล่ือนเครื่องมือต่างๆ ซึ่งมุ่งเน้นท่ีจะช่วยให้บริษัทมีการเติบโตอย่างต่อเนื่องท้ังในด้านรายได้ 
ก าไรท่ีเกิดจากการสร้างความผูกพันของลูกค้า(Customer Engagement) และความผูกพันของ
พนักงาน(Employee Engagement) โดยงานวิจัยและคิดค้นของ Gallup ท าให้ค้นพบแนวทางท่ี
องค์กรจะประสบความส าเร็จด้วยการจ าเป็นต้องสร้างลูกค้าท่ีมีความผูกพันและพนักงานก็ต้องมี   
ความผูกพันต่องานโดยหัวใจส าคัญของโมเดลนี้แสดงให้เห็นว่าพนักงานทุกระดับในทุกองค์กรจะสร้างการเติบโต
ยอดขายและก าไรขององค์กร ได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้ 3 ประเภท คือ 

1) พนักงานท่ีมีความผูกพันต่องาน (Engaged Employee) คือ พนักงานท่ี
เปรียบเสมือน 

“ดาวเด่นในองค์กร” ท างานด้วยความมีใจรักและทุ่มเทในงานท่ีได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มความสามารถ มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริงและจะหาแนวทาง
ในการปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นอยู่เสมอเพื่อท าให้องค์กรก้าวไปสู่ความส าเร็จในท่ีสุด 

2) พนักงานท่ีไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน (Not-engaged Employee) คือ พนักงาน
ท่ีเสมือน “ผีดิบในองค์กร” ท างานเพื่อให้งานเสร็จตามความต้องการเบื้องต้น ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน 
ไม่มีการคิดค้นนวัตกรรมไม่เพียงแต่ท่ีจะไม่ให้ค ามั่นสัญญากับองค์กร แต่ยังท างานเพื่อต่อต้าน
วัตถุประสงค์ขององค์กรอีกด้วย 

3) พนักงานท่ีสร้างปัญหาให้องค์กร (Actively Disengaged Employee) คือ
พนักงานพวกท่ีสร้างปัญหาให้กับองค์กรมีทัศนคติในแง่ลบ ในการท างานไม่มีความสุขในการท างานท่ีท า
และยังส่งต่อความรู้สึกท่ีไม่ดีนี้ไปยังพนักงานท่ีอยู่รอบๆข้าง เปรียบเสมือน“แอปเปิ้ลเน่า” ท่ีคอยท าลาย
ความส าเร็จของผู้อื่น ในท่ีสุดไม่เพียงแต่ท่ีจะท างานล้มเหลวทั้งองค์กร 

จงกล เหมือนโพธิ์ (2550, หน้า 62) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึงความจงรักภักดี
ท่ีจะคงอยู่ ความภาคภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งในองค์การปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ยอมรับวัตถุประสงค์
และจุดมุ่งหมายขององค์การเพื่อความก้าวหน้าและผลประโยชน์ขององค์การ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 107 – 108) ได้ให้ความส าคัญของความผูกพัน
กับองค์การว่าการส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การจึงมีความส าคัญกับการด าเนินงานของ
องค์การปัจจุบันเนื่องจากพนักงานท่ีผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์การจะช่วยให้องค์การด าเนินงานอย่าง 
มีประสิทธิภาพและช่วยลดต้นทุนขององค์การ โดยมีการวิจัยท่ีแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันกับองค์การ
มีความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน ผลิตภาพและคุณภาพของผลงานท่ีส าคัญความผูกพันกับองค์การ
ท่ีเกี่ยวข้องกับความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยู่กับคู่แข่ง  ซึ่งอาจจะ
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ก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายท่ีไม่สามารถประเมินได้เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การต่ าจะท าให้
เกิดผลกระทบท่ีส าคัญหลายประการต่อพฤติกรรมการท างานในประเด็นต่อไปนี้ 

1. ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การต่ ามักมีแนวโน้มท่ีจะขาดงานและสมัครใจลาออกจาก
งานสูง ส่วนผู้ท่ีมีความผูกพันสูงมักจะเปล่ียนแปลงงานใหม่น้อยกว่าผู้มีความผูกพันต่ า โดยผู้ท่ีมีความโน้มเอียง
ท่ีจะผูกพันต้ังแต่เริ่มเข้าท างาน มักจะอยู่กับองค์การค่อนข้างถาวร 

2. ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การต่ า มักไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใด ๆ 
ต่อส่วนรวม จะอยู่ในลักษณะค่อนข้างเห็นแก่ตัว พยายามท างานน้อยหรือหลบเล่ียงงานเท่าท่ีจะท าได้ 

3. ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การต่ ามักจะมีชีวิตส่วนตัวค่อนข้างไปทางลบ จากการส ารวจ
เจตคติการท างานของพนักงานภาคราชการพบว่า ผู้ท่ีมีความรู้สึกไม่ผูกพันต่อองค์การ มักจะไม่พอใจต่อชีวิต
ส่วนตัวของตนด้วยเช่นกัน 

ภัทรพล กาญจนปาน. (2552, หน้า 8) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก
ของผู้ปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอื่นและ
เต็มใจท่ีจะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์กรความผูกพันต่อองค์กรจะ
ประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 

1) ความเช่ือและการยอมรับเปูาหมายและค่านิยมขององค์กร 
2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 
3) ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

พิชิต เทพวรรณ์ ( 2554, หน้า 176) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันของพนักงานต่องค์การ
(Commitment)จะมุ่งมั่นให้เกิดกับองค์การ โดยองค์การต่าง ๆ ต้องการให้พนักงานมีท้ังความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การและความผูกพันในงานของพนักงาน จากความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ         
จะมีความสัมพันธ์กับอัตราลาออก (Turnover Rate) พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูงอัตราการ
ลาออกก็จะต่ า ในขณะท่ีความผูกพันในงานของพนักงานจะมีความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน องค์การ 
จึงต่างให้ความส าคัญกับความผูกพันใน 2 ลักษณะ ท้ังความผูกพันในงานของพนักงาน(Employee 
Engagements) และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ(Employee Commitment)จากแนวคิด
เรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การดังกล่าวมาแล้วThe Gallup Organizationได้ศึกษาความ
ผูกพันของพนักงานและได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้ 3 ประเภท คือ 

1) พนักงานท่ีมีความผูกพันในงาน (Engaged) คือ พนักงานท่ีท างานด้วยความ
เต็มใจต้ังใจและค านึงถึงองค์การ 

2) พนักงานท่ีไม่ยึดติดกับความผูกพันในงาน (Not-engaged) คือพนักงานท่ีไม่
มีความกระตือรือร้นในการท างาน และ/หรือท างานโดยไม่ต้ังใจ 

3) พนักงานท่ีไม่มีความผูกพันในงาน (Actively Disengaged) คือพนักงานท่ีไม่
มีความสุขในการท างาน 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541, หน้า 176) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวช้ีวัดถึง
ประสิทธิภาพของความมั่นคงของสมาชิกในองค์การ การท่ีบุคคลจะเกิดความผูกพันต่อองค์การและมี
ความต้องการท่ีจะอยู่กับองค์การต้องอาศัยปัจจัย 3 ประการ คือ 

1) ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factor) คือ คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับงาน 
ประกอบด้วย ประสบการณ์ เพศ จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการท างาน เชาว์ปัญญา 
ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน ความสนใจในงาน 
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2) ปัจจัยด้านงาน (Factor in the Job) ได้แก่ลักษณะงาน ทักษะในการท างาน 
ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและท่ีท างาน โครงสร้างของงาน มีผลต่อความผูกพันองค์การ 

3) ปัจจัยด้านการจัดการ (Factor Controllable by Management) ได้แก่ ความ
มั่นคงในงานผลประโยชน์ รายรับ โอกาสก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี เพื่อนร่วมงาน การส่ือสาร  
กับผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 

นิทัศน์ ศืริโชติรัตน์(2560, หน้า 142) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมี 3 
องค์ประกอบ คือ  

1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) ความต้องการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค์การ และมีส่วนร่วมในองค์การ รู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การท างานด้วยความเต็มใจทุ่มเท
และอุทิศตนให้กับองค์การ  

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่อย่างต่อเนื่อง (Continuance  Commitment) ความผูกพัน
ท่ีตระหนักดีว่าการเป็นบุคลากรขององค์การจะได้รับผลประโยชน์มากกว่าการท่ีจะลาออกจากการเป็น
บุคลากรขององค์การ  

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ความผูกพันอันเกิดจาก
ค่านิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานเป็นความผูกพันท่ีเกิดจากต าแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ เพื่อน
ร่วมงาน หรือความเป็นหนี้บุญคุณ ท่ีท าให้ต้องอยู่ในองค์การต่อไป บุคลากรจะแสดงออกถึงความ
จงรักภักดีต่อองค์การ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การให้ความส าคัญความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ(Commitment)จะมุ่งมั่นให้เกิดกับองค์การเป็นผลสืบเนื่องมาจากความสัมพันธ์หรือ
ปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับองค์การ  โดยองค์การต่าง ๆ ต้องการให้พนักงานมีท้ังความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การและความผูกพันในงานของพนักงาน เนื่องจากความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การจะมีความสัมพันธ์กับอัตราลาออก (Turnover Rate) ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
อัตราการลาออกก็จะต่ า ในขณะท่ีความผูกพันในงานของพนักงานจะมีความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน  
ซึ่งถ้าพนักงานมีความผูกพันในงานสูง อัตราการขาดงานก็จะต่ า ถึงแม้จะได้รับการเสนอเงินเดือน 
รายได้ ต าแหน่ง ตลอดจนสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานท่ีดีกว่าจากองค์กรอื่นก็ตามเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เพื่อท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพและน ำไปสู่ควำมมีประสิทธิผลขององค์กำร 

 
1.3.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 

วูดค็อก (Woodcock 1989, p. 75) ได้กล่าวว่าการท างานร่วมกันเป็นทีม โดยทีม
บุคลากรทุกระดับในองค์การจะท าให้งานท่ีปฏิบัตินั้นสามารถบรรลุเปูาหมายท่ีองค์การต้ังไว้ได้ทัน  
องค์การจะต้องมีทีมงานท่ีมีคุณภาพและมีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ มีเปูาหมายท่ีชัดเจนสอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ ซึ่งเปูาหมายและวัตถุประสงค์นั้นต้องชัดเจนสอดคล้องกัน สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้
และยอมรับเปูาหมายและวัตถุประสงค์ 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2551, หน้า  87) กล่าวว่าการท างานเป็นทีมมีความส าคัญ
ในทุกองค์กรการท างานเป็นทีมเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน
การท างานเป็นทีม มีบทบาทส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของงานท่ีต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่ม
สมาชิกเป็นอย่างดี 
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สุนันทา เลาหนันท์ (2551, หน้า  52) การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคลท่ี
ท างานร่วมกันมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่มช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุเปูาหมายเดียวกัน
อย่างมีประสิทธิภาพและผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น 

มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, หน้า  45) การท างานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคล
ต้ังแต่สองคนขึ้นไปมาร่วมท ากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงค์เดียวกัน สนับสนุนช่วยเหลือใช้ทักษะ
ประสบการณ์ร่วมกันอย่างเต็มความสามารถและมีการประสานงานอย่างดีเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และ
พัฒนาองค์การให้บรรลุเปูาหมายสูงสุดของทีมได้  

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545:142) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมได้แก่คนท่ีมารวมกัน 
เพราะการท างานเป็นทีมเป็นการท่ีจะรวมไปถึงความเปน็ผู้น ากลุ่มกระบวนการตัดสินใจ ในกลุ่มการให้
ทรัพยากรของกลุ่มให้เกิดประโยชน์สูงสุดและการผสมผสานสมาชิกของกลุ่มท่ีจะมีผลงานอย่างมากต่อ
การท างานในหน่วยงานต่าง ๆ กันแต่ทุกคนจะต้องพยายามปฏิบัติงานให้สอดคล้องและประสานกัน
อย่างร่วมกันแบบเปูาหมายของการท างานเป็นทีมในการสร้างทีมท่ีมีการท างานอย่างมีชีวิตชีวาแทนท่ี
จะเป็นเหมือนเครื่องจักรและมีการประสานการท างานเป็นทีมโดยสมาชิกทุกคนต้องมีเปูาหมายท่ีต้ังไว้ร่วมกัน 

เสน่ห์ จุ้ยโต (2545:151-154) กล่าวว่า องค์ประกอบการท างานเป็นทีมท่ีมี 
ประสิทธิภาพนั้น มี 4 ประการ ได้แก่ 1.องค์ประกอบด้านผู้น า  โดยผู้น าการท างานเป็นทีมจะต้องมี
ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์เพื่อการบริหารการท างานเป็นทีมสู่ความส าเร็จได้ 
ต้องมีความสามารถในการประสานพลังการท างานเป็นทีมไปในทิศทางเดียวกัน มีความสามารถในการดลใจ 
สร้างแรงจูงใจให้พร้อมท่ีจะฟันฝุาก้าวสู่ความส าเร็จได้จากพฤติกรรมผู้น าในการบริหารการท างานเป็นทีม
ท่ีต้องใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีให้มวลสมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการคิดการกระท าและการประเมิน  
2. องค์ประกอบด้านสมาชิกในการท างานเป็นทีม โดยสมาชิกการท างานเป็นทีมมีส่วนส าคัญอย่างมาก
ต่อความส าเร็จการท างานเป็นทีม การเป็นสมาชิกท่ีดีการท างานเป็นทีมจะต้องมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ทุกเรื่องท้ังการประชุมการระดมสมองและกิจกรรมกลุ่มคิวซี ท้ังยังต้องมีการพูด การฟัง การถาม การคิด 
การเขียนและการปฏิบัติ เพื่อให้บังเกิดผลลัพธ์ตามท่ีคาดหวังไว้บทบาทท่ีส าคัญของการเป็นสมาชิก
การท างานเป็นทีมท่ีดี คือ มีความรับผิดชอบและมีจิตส านึกในการท างานเป็นทีมและมุ่งไปสู่ความส าเร็จ
ร่วมกัน 3. องค์ประกอบด้านงาน โดยงานหรือภารกิจของงานต้องมีความชัดเจน มีเปูาหมายและ
วัตถุประสงค์ท่ีส าคัญอะไรบ้าง การท างานเป็นทีมต้องก าหนดเปูาหมายให้กระจ่างชัดท้ังในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ 4. องค์ประกอบด้านวิธีการท างาน โดยวิธีการท างานต้องมุ่งสู่การท างานท่ีประสาน
สอดคล้องกัน มีการคิดค้นหาวิธีการท่ีดีกว่า มีการเรียนรู้ร่วมกัน ทุกคนต่างเป็นครูเรียนรู้ ซึ่งกันและ
กันมีการฝึกคิดและปฏิบัติอย่างเป็นระบบโดยต้องมีความเข้าใจในภาพรวมและความสัมพันธ์ท่ีมีต่อกัน
ในระบบย่อยต่าง ๆ เมื่อการท างานเป็นทีมมี องค์ประกอบท่ีท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเป็น
ทีม แล้วการท างานเป็นทีมจะต้องมียุทธวิธีในการบริหารงานเป็นทีม เป็นส่วนประกอบท่ีส าคัญอีกด้วย 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่าการท างานเป็นทีม คือการรวมกันมากว่า 2 คนขึ้นไปเพื่อก าหนด
วัตถุประสงค์และเปูาหมายร่วมกัน โดยมีการแบ่งหน้าท่ีให้ทีมงานอย่างชัดเจน เพราะทีมยังช่วย
สนับสนุนการมีส่วนมีส่วนร่วมของพนักงานในการตัดสินใจและทีมนั้นสามารถปฏิบัติงานได้ผลสูงกว่า
บุคคลแต่ละคนโดยเฉพาะถ้างานต้องการร่วมกันท างานของสมาชิกท่ีมากกว่า 1 คน ท่ีสมาชิกทุกคน
นั้นจะต้องมีเปูาหมายเดียวกันจะท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน ให้มีการวางแผนการท างาน
ร่วมกัน รวมท้ังเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การท างานเป็นทีม
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ท่ีมีบทบาทส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของงานท่ีจะต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็น
อย่างดี  

 
1.3.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

ทนง ทองเต็ม (2538, หน้า  1-4) การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพหมายถึงเปน       
กระบวนการพัฒนาความกาวหนาของพนักงานตามสายอาชีพงานเดิมและการเปล่ียนสายงานใหมเพื่อ
ใหพนักงานประสบความส าเร็จกาวหนาและองคกรไดรับประโยชนจากทรัพยากรบุคคล สูงสุดโดยให
แนวความคิดไววาการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพกระท าโดยการก าหนดกลยุทธท่ีเหมาะสมในแตละ
องคกรตามสถานการณบุคคลกาลเวลาและสถานท่ีโดยการผสมผสานแนวคิดในเรื่องการฝกอบรมซึ่ง
รวมเรื่องการฝกอบรมเพื่อเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหนงพนักงานในสายงานเดิมหรือเปล่ียนไปสูสายงานใหม
เพื่อแกปญหาเงินเดือน การจัดท าโครงสรางต าแหนงงาน สายการเดินของอาชีพ ค าบรรยายลักษณะ
งาน มาตรฐานงานและตองมีการรวมมือกับทุกฝายท้ังฝายบุคคล ผูบังคับบัญชาและความสมัครใจของ
พนักงาน เพื่อประโยชนรวมกันระหวางพนักงานและองคกรและไดยกตัวอยางการจัดท าแนวทางการจัดท า
การพัฒนาอาชีพของการไฟฟานครหลวงซึ่งประสบความส าเร็จคือการท าเปนโครงการทดลองโดยการเลือก
บางสายอาชีพท่ีมีความเปนไปไดสูงมาจัดท ากอนแลวจึงขยายฐานออกสูสายงานท่ีกวางขึน้ 

เส้นทางอาชีพ  คือรวมถึงท้ังเงินและอาสาสมัครท างานมีเส้นทางอาชีพ ในรูปแบบท่ี
ง่ายท่ีสุดของเส้นทางอาชีพ  คือความก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วยภาพรวมจากการจัดการท่ีมุ่งเน้น
ความสามารถและบริหารจัดการอาชีพเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคคลและความสมดุลของชีวิตใน
การท างานให้เกิดการมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะ ซึ่งจะได้รับความก้าวหน้าในอาชีพโดยมีองค์ประกอบ
ท่ัวไปมี 3 ส่วนประกอบพื้นฐาน ดังนี้ (Gary w. Carter, Kevin W. Cook and  David  W. Dorsey, 
2009, p. 24) 

1) ล าดับของต าแหน่ง ในบัญชีของต าแหน่งต่าง ๆ  ควรจะปรากฏเป็นแผนภาพเพื่อจะ
ได้เห็นภาพแต่ละต าแหน่งหรือบทบาทในเส้นทางอาชีพของแต่ละองค์กร ซึ่งล าดับของต าแหน่ง ต าแหน่ง 
หมายถึงการจัดกลุ่มงานหรือกลุ่มหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันตามลักษณะสายงาน
การบริหารงานของโครงสร้างการจัดองค์กร โดยใช้หลักการวิเคราะห์งาน ก าหนดให้มีบุคลากรเข้ามา
ปฏิบัติงาน  ซึ่งเป็นองค์ประกอบของต าแหน่งเป็นต าแหน่งท่ีถูกก าหนดให้มีขึ้นในสายงานการบริหารงาน
ของหน่วยงานภายในองค์กรย่อมต้องอาศัยการก าหนดองค์ประกอบของต าแหน่งขึ้น เพื่อประโยชน์ใน
การบริหารงานบุคคลขององค์กร โดยท่ัวไปต าแหน่งต่าง ๆ ควรจะต้องมีล าดับของต าแหน่ง เลขท่ีก ากับ
เพื่อประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น ต าแหน่งพนักงานธุรการ เลขท่ี 1 โดยองค์ประกอบท่ี
ส าคัญของล าดับของต าแหน่ง มีอยู่ 2 ส่วน คือ  

2) ช่ือต าแหน่ง เป็นต าแหน่งท่ีถูกก าหนดขึ้นตามโครงสร้างการจัดองค์กรแต่ละกลุ่มงาน
หรือกลุ่มสายงานท่ีมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันในการปฏิบัติงาน 

3) หน้าท่ีความรับผิดชอบ ต าแหน่งจะต้องก าหนดให้มีหน้าท่ีความรับผิดชอบให้แก่ผู้ด ารง
ต าแหน่งได้มีความเข้าใจชัดเจน  สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ภายในขอบข่ายอ านาจ 
และหน้าท่ีท่ีได้มีการก าหนดไว้โดยไม่มีการปฏิบัติงานท่ีซ้ าซ้อนกัน หรือก้าวก่ายในการปฏิบัติงานกัน 

4) คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กรย่อมมีหลายระดับ แตกต่าง
ลดหล่ันกันลงไปตามล าดับช้ันจากผู้บริหารระดับช้ันสูงสุดลงไปสู่บุคลากรปฏิบัติงานช้ันต่ าสุด  
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5) วุฒิการศึกษา โดยวุฒิการศึกษาท่ีมีคุณสมบัติจะมีหลักเกณฑ์ทางการศึกษา 
ฝึกอบรม ประสบการณ์ ประกาศนียบัตรและความต้องการการรับรองแนะน าหรือความจ าเป็นต้องอยู่ใน
แต่ละองค์กร แต่ละอาชีพ  

 

ภาพที่ 4   ความก้าวหน้าในอาชีพ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ดังนั้นปัจจัยท่ีส าคัญในการด าเนินงานขององค์กร คือ คนหรือบุคลากรซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญ

ท่ีสุดและเป็นท่ียอมรับกันว่ามนุษย์หรือคนเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและส าคัญท่ีสุดตามหลักการบริหารจัดการ 
การสร้างเสริมความต้องการในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรเพื่อให้มีความรู้สึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน
และพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงานและขององค์การอย่างต่อเนื่องสมบูรณ์จึงเป็นส่ิงท่ี
จ าเป็นส าหรับผู้บริหารท่ีต้องค านึงถึงเพราะด้านความต้องการในการปฏิบัติงานย่อมส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพของงานดียิ่งขึ้น ซึ่งมีทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความต้องการหรือส่ิงจูงใจผู้ปฏิบัติงานโดยมุ่งอธิบาย
ถึงองค์ประกอบต่างๆ ท่ีเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ทุ่มเท ความรู้

 

Career Path 
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Outcomes 

 

ที่มา :  Gary w. Carter, Kevin W. Cook and  David  W. Dorsey, 2009, p. 24. 
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ความสามารถมีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานอย่างแท้จริง ไปสู่ความรักความผูกพันและ ความซื่อสัตย์
ในองค์กร 
 
2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.1 ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2542, หน้า 130) ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดับคนท่ี

สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายได้มาก น้อยเพียงใด 
Arnold and Feldman (1986. P.6) ประสิทธิผลขององค์กร หมายถึงระดับของการปฏิบัติ 

ท่ีองค์กรคาดหวังหรือวางแผนไว้สามารถบรรลุหรือส าเร็จลุล่วงไป  
พิทยา  บวรวัฒนา (2552, หน้า 176) องค์กรท่ีมีประสิทธิผล หมายถึง ความส าเร็จของ

องค์กรในการกระท าส่ิงต่าง ๆ ได้ตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้องค์กรท่ีมีประสิทธิผลสูงจึงเป็นองค์กรท่ีประสบ
ความส าเร็จอย่างสูงในการท างาน ส่วนองค์กรท่ีประสบความส า เร็จต่ า คือ องค์กรท่ีประสบ
ความส าเร็จในการท างานต่ า  

ถวิล เกื้อกูลวงศ์ (2550, หนา 247) ประสิทธิผล หมายถึง ระดับขีดขั้นท่ีผูบริหารประสบ
ความส าเร็จในการท าใหความตองการดานผลงานของบทบาทผูบริหารบรรลุวัตถุประสงค์ 

เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2550, หนา 97) ประสิทธิผล หมายถึง การท่ีองคกรสามารถ
ด าเนินการจนบรรลุเปาหมาย หรือบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไวหรือหมายถึงผลส าเร็จหรือผลท่ีเกิดขึ้น
ของงานจะตองตอบสนองหรือบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร  

รุง แกวแดง (2550, หนา 168 - 169) กลาววา ประสิทธิผลมีความสัมพันธกับผลงานท่ี
องคกรพึงประสงคหรือหมายถึงความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานท่ีเปนไปหรือบรรลุตามเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคกรให้เกิดผลส าเร็จหรือผลท่ีเกิดขึ้นของงานจะตองตอบสนองหรือบรรลุตาม
วัตถุประสงคขององคกรและยังกลาววาความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานท่ีเป นไปในขณะท่ี 
ประสิทธิภาพมุงเนนท่ีความสามารถในการด าเนินงานหรือการประสมประสานใชทรัพยากรอันมีอยู่
อย่างจ ากัดใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือสูญเสียผลประโยชนนอยท่ีสุด  

รุงนภา เลิศพัชรพงศ 2550, หนา 21) ประสิทธิผล หมายถึงความสามารถของการไดมา
และใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจ ากัดและมีคุณคาใหเกิดประโยชนสูงสุดเปนไปตามเปาหมาย ไดผลก าไร
และมีคุณภาพ 

ประดิษฐ สุคนธสวัสด์ิ (2550, หนา 24) ไดกลาววา ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานเป็น
ประสิทธิภาพขององคกร นอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณท่ีเปนปจจัยน าเขา          
และผลผลิตขององคกร คือการบรรลุเปาหมายแลว ยังมีปจจัยอื่น ๆ อีก คือ ผลการท างานท่ีมองเห็น
ไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพและสามารถมองไดชัดเจนจะมีผลตอประสิทธิภาพการท างาน
เทคโนโลยีท่ีส าคัญอยางหนึ่งท่ีน ามาใชในการพัฒนาระบบบริหาร คือเทคโนโลยีสารสนเทศ การน า
ระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารจะชวยใหผูบริหารสามารถไดขอมูลไดขอมูลท่ีชัดเจน รวดเร็ว และ
ถูกตองส าหรับใชในการวางแผนและตัดสินใจระบบสารสนเทศเปนระบบท่ีอาจกลาวไดวาเปนหัวใจของ
งานประยุกตคอมพิวเตอรในหนวยงาน ท้ังนี้เพราะระบบครอบคลุมถึงงานขอมูลดานตาง ๆ  ดวยเหตุจ าเปนอยางยิ่ง       
ท่ีหนวยงานท่ีกาวหนาและทันสมัยจะตองมีระบบสารสนเทศไวใชงาน นอกจากนั้นการท่ีมีทัศนคติวาคน
ทุกคนต้ังใจจะฉอราษฎรบังหลวง ระบบราชการตองมีระบบตรวจสอบการท างานหลายช้ันงานอยางเดียว
อาจตองมีผูปฏิบัติหลายคนเพื่อเปนการตรวจสอบกันและกัน ดวยเหตุนี้ถาหากเราน าคอมพิวเตอร



38 

 

มาใชโดยไมเปล่ียนรูปแบบหรือขั้นตอนการปฏิบัติเดิมแลวการใชคอมพิวเตอรก็ยังคงไมมีประสิทธิภาพ
เทาท่ีตองการเพราะยังคงตองท างานซ้ าซอนใชคนมากใชกระดาษมากอยางเดิม  

อนุทิน จิตตะสิริ ( 2551, หนา 18 - 19) ประสิทธิผล หมายถึง การกระท าใด ๆ  หรือพยายามท่ีจะ
ท าการใด ๆ ท่ีมีความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดขึ้น ท่ีจะมีประสิทธิผลสูงต่อผลท่ีไดรับนั้น 
ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  ซึ่งอาจแบ่งประสิทธิผลเปน  2 ระดับ คือ 1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ 
ลักษณะบคุคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือปฏิบัติกิจกรรมใด ๆแลวประสบความส าเร็จแล้วท าให
เกิดผลตรงตามวัตถุประสงคไว้นั้น และผูน าผลนั้นไปใชเปนผลท่ีไดจากการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ 
คือ เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติด้วยการเลือกสรรวิธีการท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดท่ีจะท าใหบรรลุท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ อยางสูงสุด  2. ประสิทธิผลขององคกร ประกอบดวย 
1) การผลิต (Production) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถด าเนินการผลิตใหไดผลผลิตท้ังเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพไดตรงกับความตองการขององคการ 2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) องคการท่ีมีประสิทธิผล 
ถาอัตราสวนระหวางปจจัยทรัพยากร (Input) ท่ีใชกับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะท่ีใช
ทรัพยากรไดคุ้มคา 3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) องคกรมีประสิทธิผล ถาผลการด าเนินงานขององคการ
น ามาซึ่งความส าเร็จสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคกร 4) การปรับเปล่ียน 
(Adaptiveness) องคกรมีประสิทธิผลถาองคกรมีกลไลท่ีสามารถปรับเปล่ียนการด าเนินงานไดสอดคลอง
กับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปท้ังภายในองคกรและภายนอกองคกร 5) การพัฒนา (Development) องคกร   
มีประสิทธิผลถาองคกรสามารถเพิ่มพูนศักยภาพ(Potential)และวิสัยสามารถ (Capacity)ขององคกร
ท่ีเจริญกาวหนาตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมของประสิทธิผลท้ังระดับบุคคลและระดับองคการ 
มีความหมายครอบคลุมท้ังผลการด าเนินงานท่ีสนองวัตถุประสงค์ไดผลดีท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ
และยังครอบคลุมถึงกระบวนการด าเนินงานท่ีใชทรัพยากรอยางคุมคาและใชวิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสม 

ธงชัย สันติวงษ 2551,  หนา 3) ประสิทธิผล หมายถึง การท างานใหบรรลุเปาหมายท่ี
วางไวและไดรับประโยชนมากท่ีสุด  

สมชาย หิรัญกิตติ (2552, หนา 76) ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององคกรใน
การด าเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายท่ีก าหนดไวซึ่งในบางครั้งไมไดค านึงถึงปริมาณ
ทรัพยากรท่ีใชในกระบวนการเปนการกระท าท่ีถูกตอง (Doing things Right) โดยค านึงถึง
ความสามารถบรรลุเปาหมาย (Goals) ท่ีก าหนดไว  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2553, หนา 31) ประสิทธิผล หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรให
บรรลุเปาหมายขององคกร ประสิทธิผลจึงมุงท าใหเกิดการ “ท าส่ิงท่ี ถูกตอง” (Doing the Right Things) 
และประสิทธิภาพเปนวิธีการจัดสรรทรัพยากร เพื่อใหเกิดความส้ินเปลืองนอยท่ีสุดโดยสามารถบรรลุ          
จุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ าสุด กลาวคือเปนการใชโดยมีเปาหมาย (Goal) คือประสิทธิผลหรือใหบรรลุ
จุดมุงหมายท่ีก าหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา “ท าส่ิงตาง ๆ ใหถูกตอง (Doing things right)”  

พิภพ วชังเงิน (2553, หนา 164) ปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนตัวสะทอนใหเห็นความรับผิดชอบ
การแกปญหาท่ีซับซอน ตองการผลจากงานท่ีปฏิบัติมีแรงกระตุนภายในตัวและก ากับพฤติกรรมของตน       
ใหไปสูเปาหมายท่ีตองการโดยเปนคนท่ีมีคุณลักษณะ 3 ประการ 1. ตองการก าหนดเปาหมายเอง         
2. ไมก าหนดเปาหมายงายหรือยากเกินไป 3. ตองการส่ิงยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานตองการรู
วาตนท างานไดดีเพียงใดแคไหน 
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ดัชนีช้ีวัดประสิทธิผลองค์กร 
Steers (1977,  p.139) ได้เสนอแนวคิดในการวัดประสิทธิผลองค์กรโดยใช้ตัวช้ีวัด ดังนี้ 
1. การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 
2. การบรรลุถึงเปูาหมาย 
3. การประสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันซึ่งน าไปสู่ความมั่นคงทางสังคม ( Integration 

Social Stability) 
4. การรักษารูปแบบหรือการธ ารงไว้ซึ่งสัญลักษณ์ทางวัฒนธรรมและการจูงใจ 
ลักษณะของบุคคลในองค์กร (Individual Characteristics) ท่ีเช่ือว่านอกเหนือจากโครงสร้าง

เทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรแล้วตัวแปรท่ีมีผลโดยตรงต่อ
ความส าเร็จขององค์กรคือพฤติกรรมของคนในองค์กรนั่นเอง  

เบญจ์ พรพลธรรม (2558, หน้า 140) การวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์กร  ซึ่ง
ประสิทธิผลท้ังหมดขององค์กรสัมพันธ์โดยตรงกับปัจจัย 3 ประการ คือ  1. ความสามารถในการผลิต 
วัดจากเฉล่ียค าตอบของสมาชิกในองค์กรท่ีให้ตอบแบบสอบถามใน 3 ประเด็นด้วยกัน โดยขอให้ผู้ตอบประเมิน 
1) ปริมาณ 2) คุณภาพ 3)ประสิทธิภาพของงานท่ีท าในองค์กร โดยวิธีการของ Mott ซึ่งเป็นท่ียอมรับ
อย่างกว้างขวางว่าการวัดผลผลิตมิได้ใช้ข้อมูลเกี่ยวกับค่าใช้จ่ายต่อหน่วย (Unit cost) และผลผลิตต่อ
ช่ัวโมงท างาน (Output    Permanhour) 2. ความสามารถในการปรับตัว วัดโดยการถามค าถาม  4 ข้อแก่ผู้ตอบ
ค าถามแต่ละข้อเกี่ยวกับกระบวนการมีส่วนร่วมและการแก้ไขปัญหาโดยรวมถึงค าถามท่ีสะท้อนให้
เห็นถึงความรวดเร็วในการที่คนในองค์กรยอมรับวิธีและระเบียบใหม่ ๆและสะท้อนให้เห็นอัตราส่วน
ของบุคคลซึ่งยอมรับการเปล่ียนแปลงในองค์กร  3. ความสามารถยืดหยุ่นได้ โดยใช้การวัดจาก
ค าถามซึ่งขอให้ผู้ตอบประเมินคนในองค์กรปรับตัวให้เข้ากับภาวะฉุกเฉินได้ดีเพียงใด เช่น เครื่องจักรเสีย  
งานล้นมืออย่างไม่คาดคิดไว้ก่อนหรือมีการเร่งหมายก าหนดการท างานให้เร็วขึ้นมาอย่างด่วน 

Bebeian  (1984, p. 142) ประสิทธิผลขององค์กร หมายความว่า ประสิทธิผลนับว่าเป็น
หัวข้อหรือประเด็นหนึ่งในการศึกษาทฤษฎีองค์กรท่ีได้รับความนิยมอย่างกว้างขวาง อย่างไรก็ดี
การศึกษาเรื่องประสิทธิผลขององค์กรท่ีผ่านมาพบว่ายังมีความหลากหลาย ขาดความแน่นอน 
เนื่องจากนักวิชาการท้ังหลายต่างเสนอแนวคิดและระเบียบวิธีการศึกษาท่ีแตกต่างกันออกไป ท าให้
การประเมินประสิทธิผลขององค์กรมีข้อจ ากัดหลายประการ โดยเฉพาะไม่สามารถพัฒนาไปถึงขั้น
สร้างการยอมรับในทฤษฎี(Theory) หรือตัวแบบ (Models) ประเมินประสิทธิผลขององค์กรอย่างเป็นสากล  

สเทียร์ (Steers, 1997, p. 1) ประสิทธิผลขององค์กร หมายความว่า ค่อนข้างยุ่งยาก
ซับซ้อน เพราะแต่ละสาขาวิชาล้วนมีฐานคติในศาสตร์ของตนเอง เช่น นักการเงินหรือเศรษฐศาสตร์
มองประสิทธิผลในความหมายเกี่ยวกับผลประโยชน์หรือก าไรขณะท่ีนักการผลิตจะมุ่งความสนใจ ด้านปริมาณ
และคุณภาพของสินค้าและการบริการ ส่วนนักวิทยาศาสตร์อาจตีความถึงการประดิษฐ์ส่ิงใหม่ให้กับ
องค์กรเป็นต้น  

Hodge & Anthony (1991, pp. 73-79) ประสิทธิผลขององค์กร หมายความว่าหาก
พิจารณามุมมองทางประวัติศาสตร์ของกลุ่มนักคิดทฤษฎีองค์กรย่อมพบได้ว่านักคิดเหล่านี้ต่างก าหนด
นิยามประสิทธิผลองค์กรตามแนวทางของตน โดยสรุปว่าความหลากหลายในนิยามประสิทธิผลของ
องค์กรเกิดจากไม่มีข้อตกลงหรือฉันทามติร่วมกันกับของนักวิชาการเกี่ยวกับการให้ความหมายว่าอะไร
คือประสิทธิผลขององค์กร อนึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าการนิยามประสิทธิผลขององค์กรท่ี
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ปรากฏให้เห็นว่ามีสอดคล้องกับแนวทางท่ีใช้ในการศึกษาประสิทธิผลองค์กร อาทิ แนวทางด้าน
เปูาหมายมักนิยามประสิทธิผลขององค์กรคือเปูาหมายสุดท้ายท่ีองค์กรต้องการให้เกิดจากการบรรลุ 

Frederick Taylor ผู้เสนอการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์อธิบายว่าประสิทธิผลคือ  
การบรรลุผลผลิตสูงสุดโดยใช้ต้นทุนหรือทรัพยากรให้คุ้มค่าหรือน้อยท่ีสุด การสร้างทักษะและความช านาญในงาน  
ส่วน Henri Fayol ผู้คิดค้นหลักการบริหารเช่ือว่าประสิทธิผลขององค์กรคือการระบุอ านาจหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ ระเบียบวินัยภายในองค์กร เอกภาพของสายการบังคับบัญชาและการส่ังการความ
สามัคคีความเสมอภาคและElton Mayo บิดาการบริหารงานแบบมนุษย์สัมพันธ์ให้ความเห็นว่า
ประสิทธิผลของผลิตภาพเป็นผลมาจากความพึงพอใจของพนักงานด้านการสนองตอบความต้องการ
ทางด้านร่างกายและอารมณ์ (Barnard, 1938, p. 235) 

Robbins (2003, p. 213) แนวทางกระบวนการภายในมองว่าประสิทธิผลขององค์กรก็คือ
องค์กรท่ีมีสุขภาพดี(Healthy Organization) หรืออีกนัยหนึ่งคือความสามารถในการใช้ทรัพยากรให้
เกิดประสิทธิภาพและสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กรให้เกิดความไว้เนื้อเช่ือใจ มีการท างานท่ีราบรื่น
และคล่องตัว  

Cameron (1983, p. 17) ส่วนแนวทางกลยุทธ์กลุ่มตัวแทน หมายถึง ระดับความสามารถใน
การสนองตอบความต้องการของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความอยู่รอดขององค์กร  โดย
กล่าวถึงในหนังสือช่ือ Organizational Effectiveness: A Comparison of Multiple Models ว่าในเชิง
ทฤษฎีเน้นธรรมชาติขององค์กร มักต้ังอยู่บนฐานความคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์กร กล่าวคือ 
ทุกทฤษฎีองค์กรมีแนวคิดพื้นฐานปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเป็นเกณฑ์ช้ีวัดประสิทธิผลขององค์กร ดังนั้นแนวทาง
การศึกษาความมีประสิทธิผลจึงต้องให้ความสนใจกับเกณฑ์  (Criterion) ท่ีใช้ในการประเมินใน
ระยะแรกของการศึกษาพบว่ารูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กรมักใช้เพียงเกณฑ์ใดเกณฑ์หนึ่ง
เพียงเกณฑ์เดียว แนวความคิดประเภทนี้จึงถูกเรียกว่า การวัดประสิทธิผลเชิงเด่ียว ( Univariate 
Effectiveness Measure) เพื่อแสวงหาเกณฑ์ท่ีเหมาะสมท่ีสุด (Ultimate Criterion) ในการประเมิน
ความส าเร็จขององค์กร  

Campbell (1977, pp. 36-39) พบว่าเกณฑ์หรือตัวแปรท่ีมักถูกใช้น ามาใช้เป็นตัวช้ีวัด
ประสิทธิผลขององค์กรมีท้ังส้ินถึง 30 ตัวแปร โดยตัวแปรเหล่านี้จะถูกใช้เป็นตัวแปรตามเพื่อศึกษา
เช่ือมโยงกับตัวแปรอิสระได้ถูกต้อง โดยกล่าวว่า การท่ีองค์กรจะมีประสิทธิผลได้นั้น จ าเป็นต้องจัดวาง
องค์กรใหม่โดยพิจารณาจากประเด็นท่ีส าคัญ คือ ทิศทางของกลยุทธ์หรือจุดมุ่งเน้นขององค์กร 
วิสัยทัศน์ ค่านิยม ความเป็นผู้น า การเข้าใจถึงความต้องการของลูกค้ากระบวนการภายในขององค์กร
และมาตรการการตรวจสอบความก้าวหน้าในการบรรลุถึงส่ิงท่ีปรารถนา 

การจัดการกับประสิทธิผลขององคการโดย Moorhead & Griffin (2001) แบงออกเปน 
3 ระดับ คือ ประสิทธิผลระดับบุคคล ประสิทธิผลระดับกลุมและประสิทธิผลระดับองคการ ดังนี้  

1.  ประสิทธิผลในการท างานของบุคคลมีความแตกตางกันและใหความสนใจในเรื่อง 
พฤติกรรมในการจัดการ ซึ่งอาจเปนไดท้ังทางตรงและทางออมตามทฤษฎีแบบอยาง ดังนี้  

1.1  ผลิตภาพของแตละบุคคล (Productivity) หมายถึง พฤติกรรมการท างานของ 
บุคคลท่ีมีผลกระทบตออ านาจในการผลิต ความสามารถในการผลิตของบุคคลสามารถวัดไดจากผลิตภัณฑ
(Products) หรือบริการท่ีเขาไดรับมอบหมายจากองคการ ประสิทธิผลในการท างานผลิตภาพ ผลการปฏิบัติงาน 
การขาดงาน การตั้งใจจะลาออก ทัศนคติ ความเครียด ประสิทธิผลกลุม ผลิตภาพ ผลการปฏิบัติงาน 



41 

 

มาตรฐานกลุมความสามารถในการดึงดูดประสิทธิผลองคการ ผลิตภาพ การขาดงาน การลาออก 
นโยบายดานการเงิน การยังชีพ พึงพอใจในบทบาท ประสิทธิผลองคการ 

Moorhead & Griffin (2001, p.37) มีแนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการท่ีน าไปสูประสิทธิผล
ขององคการ ดังแผนภาพ 

 

ภาพที่ 5  ประสิทธิผลขององคการ 
 

ประสิทธิผลในการท างาน  ประสิทธิผลกลุ่ม  ประสิทธิผลองค์กร 
ผลิตภาพ  ผลิตภาพ  ผลิตภาพ 
ผลการปฏิบัติงาน  ผลการปฏิบัติงาน  การขาดงาน 
การขาดงาน  มาตรฐานกลุ่ม  การลาออก 
การตั้งใจจะลาออก  ความสามารถในการดึงดูด  นโยบายด้านการเงิน 
ทัศนคติ    การยังชีพ 
ความเครียด    พึงพอใจในบทบาท 
     
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา Moorhead & Griffin (2001) 
1.2  ผลการปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเจาหนาท่ีปฏิบัติขณะ

ท างานในองคการหรือปฏิบัติงานตามท่ีองคการมอบหมายดวยความเต็มใจ การวัดการปฏิบัติงานโดย
มองภาพรวมอยางกวางๆ ท้ังทางดานพฤติกรรมและความสัมพันธกับคนอื่นในการท างาน  

1.3  การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึงการไมปรากฏตัวของบุคลากรในขณะ 
เวลาท่ีเขาตองปฏิบัติงาน มีขาดหายไปช่ัวคราวหรือนาน ๆ บางครั้งการเห็นผู คนขาดงานและ 
พยายามสรางค าแกตัวเพื่อท่ีจะขาดงานหรือในบางครั้งก็จะใชการโทรมาบอกวาปวยเพื่อท่ีจะไดพัก 
เพิ่มข้ึนอีกวันหนึ่ง  

1.4  การต้ังใจจะลาออก (Turnover) หมายถึงความคิดท่ีต้ังใจจะลาออกไปจาก            
องคการโดยไมกลับมาท างานตอไปอีกหากบุคคลผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีองคการจะตองเสียคาฝกอบรม
เปนจ านวนมากส าหรับการจางบุคคลใหมมารับหนาท่ีตอไป  

1.5  ทัศนคติของบุคคล (Individual Attitudes) หมายถึงความคิดเห็นและเปน             
ตัวแปรท่ีกอใหเกิดประสิทธิผลของแตละบุคคลท่ีมีผลกระทบตอระดับความพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจ  
ในงานความผูกพันในองคการและมีผลตอการมีสวนรวมท่ีจะเขามาเกี่ยวพันกับองคการส่ิงเหลานี้         
เปนบทบาทท่ีส าคัญของพฤติกรรมองคการ  

1.6  ความเครียด (Stress) หมายถึงพฤติกรรมหรือความรู สึกท่ีบุคคลสนองตอบ           
ตอส่ิงเราท้ังดานจิตใจ กายภาพและเปนปจจัยท่ีส าคัญตอประสิทธิผลขององคการ ภาวะความเครียดท่ี
เพิ่มข้ึนนั้นท าใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังทางดานพฤติกรรมองคการและการปฏิบัติงาน  

    ประสิทธิผลขององค์กร 
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2.  ประสิทธิผลของกลุมและทีม มีองคประกอบของกลุมประสิทธิผลของแตละบุคคล 
บางตัวเกิดผลลัพธท่ีแตกตางกันอยางส้ินเชิงกับประสิทธิผลของกลุม เชน องคการไดก าหนดใหบุคลากร
ท างานกันเปนทีมรวมกันสรางผลงานและผลการปฏิบัติงานคือประสิทธิผลท่ีส าคัญอีกส่ิงท่ีจะลืมเสียไมได
ถึงแมวาประชากรท้ังหมดในกลุมท่ีทัศนคติเกี่ยวกับงานท่ีเหมือนกัน โดยในสวนของทัศนคติซึ่งเปน 
ธรรมชาติของแตละบุคคล อยางไรก็ดีประสิทธิผลของบุคคลก็ตางจากประสิทธิผลของกลุมแตอาจมี
ทัศนคติท่ีตรงกันก็เปนไดกลาวโดยรวมการวัดประสิทธิผลของกลุมหรือทีมก็ตองมาจากผลลัพธของ
ประสิทธิผลแตละบุคคลไมใชการยึดผลลัพธเปนกลุม  

3. ประสิทธิผลองคการ คือบทสรุปของท้ังหมดซึ่งเราสามารถวัดและเปรียบเทียบผลิต
ภาพขององคการและยังสามารถปรับแกทิศทางของการขาดงานและการลาออก ซึ่งผลกระทบ
ท้ังหลายจะออกมาในรูปของประสิทธิผลขององคการ องคการจะตองมีการก าหนดสภาวะทางการเงิน 
ราคาสินคา การลงทุน การเติบโต และอื่นๆ ซึ่งเราจะตองประเมินคาความสามารถและขอบเขตใหเปนสวน
ประกอบท่ีนาพึงพอใจเสมือนวานักลงทุนตองการก าไร ผูวางกฎของรัฐบาล คนงานและสหภาพ
แรงงาน 

พิทยา บวรพัฒนา (2552, หนา 184 - 197) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผล 
ขององคกร แบงเปน 4 วิธีดังนี้  

1. ความสามารถในการบรรลุเปาหมายและประสิทธิผลควรวัดไดจากความสามารถของ 
องคกรในการด าเนินงานใหบรรลุเปาหมาย ใชวิธีวัดประสิทธิผลขององคกรไดก็ตอเมื่อลักษณะของ 
องคกรและเปาหมายมีลักษณะตามขอสันนิษฐาน คือ องคกรมีเปาหมายท่ีแทจริง มีปริมาณไมมากจน
เกินความสามารถท่ีเราจะวัดไดสามารถมองเห็นและเขาใจเปาหมายเหลานั้นตลอดจนสามารถวัดไดวา        
องคกรบรรลุเปาหมายเพียงใด  

2. โดยใชความคิดระบบการวัดประสิทธิผลขององคกรจากเปาหมายนั้น จ าเปนตอง
พิจารณาถึงปจจัยน าออกขององคกรเปนส าคัญ การวัดประสิทธิผลจากสวนอื่นขององคกร เชนปจจัย
น าเขากระบวนการแปรปจจัยน าเขาใหเปนปจจัยน าออกจะท าใหสามารถสรางกฎเกณฑการวัด
ประสิทธิผลเกณฑใหมขึ้น  

3. โดยดูจากความสามารถขององคกร ซึ่งเปาหมายขององคกรใหสอดคลองกับความตองการ
ของบุคคลและกลุมผลประโยชนในสภาพแวดลอม  

4. จากคานิยมเกณฑการวัดประสิทธิผลในเรื่องของแตละบุคคลหรือจิตวิสัยซึ่งจะเลือก
เกณฑการวัดประสิทธิผลขององคกรเปนเรื่องของแตละบุคคลนั้น ผลประโยชนท่ีไดรับเปนตน ฉะนั้น
การวัดจากผูประเมินเปนการตั้งเกณฑการวัด เชนการประเมินการปฏิบัติงานของขาราชการในระดับ 
ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน  

จากแนวคิดการวัดประสิทธิผลผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การวัดประสิทธิผล ท าไดหลายดาน 
ไดแกการวัดการบรรลุเปาหมาย การวัดแนวความคิดดานระบบและการวัดพฤติกรรมของบุคคล ใน
เรื่องสมรรถนะเปนการเปรียบเทียบความแตกตางของบุคคลท่ีสามารถพัฒนาไดยากและงายขึ้นอยูกับ
ความรู และทักษะของแตละคนและไดใชวิธีวัดพฤติกรรมในการท างานเปนการวัดสวนของความรู
ความสามารถ โดยการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงเนนการวัดพฤติกรรมของบุคคลในดานความรูทักษะและเจตคติ
และผลส าเร็จอันเกิดขึ้นตามเปาหมายของโครงการ 4 ดาน ไดแกความรวดเร็วในการบริการดานลดขั้นตอน
การท างาน ดานความประหยัดและดานความสะดวก  
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2.2  ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ติณ ปรัชญพฤทธิ์ (2542, หน้า 130) ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง การสนับสนุน

ให้มีวิธีการบริหารท่ีจะได้รับผลดีมากท่ีสุด โดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด คือ การลดค่าใช้จ่าย
ทางด้านวัตถุและบุคลากรลงในขณะท่ีพยายามเพิ่มความแม่นตรง ความเร็วและความราบเรียบของ
การบริหารให้มากขึ้น 

ไพบูลย์ ต้ังใจ (2554, หน้า 8) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหมายถึง การกระท าของแต่ละ
บุคคลท่ีมีความสามารถและความพร้อมพยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่ว 
ด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน 
สรุปได้ว่าบุคคลจะมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต้องเกิดจากความขยันหมั่นเพียรมีความรับผิดชอบ
และเอาใจใส่ในงานพร้อมด้วยจิตใจท่ีซื่อสัตย์และภักดีต่อองค์กรงานจะประสบความส าเร็จตาม
เปูาหมายขององค์กรท่ีก าหนดไว้หรือดียิ่งขึ้น 

ศิรวิชญ์ เวชกิจ (2556, หน้า 9) ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง ปัจจัยท่ีท าให้การปฏิบัติงาน
จะเกิดประสิทธิภาพได้นั้นคือการด าเนินงานได้บรรลุตามเปูาหมายและเกิดประโยชน์สูงสุดโดยมี
กฎระเบียบเป็นกรอบก าหนดแนวทางในการปฏิบัติโดยมีส่วนประกอบท่ีเอื้ออ านวยให้งานบรรลุและ
เกิดประสิทธิภาพได้มากขึ้นหากงานนั้นเป็นท่ีสนใจต่อผู้ปฏิบัติและความส าเร็จของงานเป็นผลให้ผู้ปฏิบัติ
ได้รับการยอมรับเป็นท่ีไว้วางใจมากขึ้นได้รับการยกย่องจะเป็นปัจจัยเสริมกระตุ้นส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ในโอกาสต่อไปมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร 

หลักการจัดการงานท่ีมีประสิทธิภาพ Edgar L, Morphet ได้เสนอหลักการบริหารงานท่ีมี
ประสิทธิภาพไว้ 12 ประการ ดังนี้ (ทิรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญ, 2557, หน้า 14-15)  

1. การมีผู้บริหารเพียงคนเดียวในองค์การ  
2. การมีจุดมุ่งหมายขององค์การท่ีชัดเจนและเป็นเอกภาพเดียวกัน 
3. การมีเอกภาพในการบังคับบัญชา  
4. มีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบให้แก่ผู้ร่วมงาน  
5. มีการแบ่งฝุายงานและบุคลากรผู้รับผิดชอบให้เฉพาะเจาะจง  
6. มีการก าหนดมาตรฐานการท างานท่ีชัดเจน  
7. มีการมอบหมายการควบคุมดูและท่ีเหมาะสม  
8. มีความมั่นคงในเสถียรภาพการด าเนินงาน  
9. เปิดโอกาสให้มีการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ในองค์การ  
10. สามารถท าให้คนในองค์การเกิดความรู้สึกอบอุ่นใจและปลอดภัย  
11. มีการยอมรับนโยบายส่วนบุคคลท่ีมีความสามารถ  
12. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท้ังในส่วนบุคคลและองค์การ 
ส าหรับรูปแบบขององค์การท่ีมีประสิทธิภาพนั้น Richard Beckhard ได้ให้แนวคิดไว้ ดังนี ้

(ทิรัศม์ชญา พิพัฒน์เพญ็, 2557, หน้า 14-15)  
1. ท้ังระบบ ทุกระบบ ทุกคนท างานโดยมีเปูาหมายตามแผน  
2. รูปแบบต้องก าหนดตามวัตถุประสงค์  
3. การตัดสินใจอยู่ท่ีผู้รู้ข้อมูลท่ีดีท่ีสุด มิใช่ตามล าดับข้ันรับผิดชอบ  
4. วัดผู้บังคับบัญชาด้วยผลงานของหน่วยงาน ความเจริญงอกงามของผู้ใต้บังคับบัญชาและ

ทีมงานท่ีมีความสามารถ  
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5. การส่ือสารที่ดีเย่ียม พูดกันรู้เรื่อง เปิดเผย  
6. ความร่วมมือระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มดีเย่ียม  
7. มีความขัดแย้งทางความคิดสูง แต่ปัญหาระหว่างบุคคลน้อย  
8. มีค่านิยมในการให้ความช่วยเหลือกัน  
9. คนในองค์การพัฒนาตนเองตลอดเวลา  
ในการท าให้องค์การท่ีมีประสิทธิภาพนั้น พะยอม แก้วก าเนิด ได้เสนอกลยุทธ์การท างานให้

ประสิทธิภาพไว้ดังนี ้(ทิรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญ, 2557: 14)  
1. ควรศึกษาหรือวิเคราะห์นโยบายเพื่อเป็นหลักหรือแนวทางปฏิบัติท่ีส าคัญ  
2. ควรมีแผนงานท่ีชัดเจน วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับนโยบาย  
3. ควรเลือกแนวทางปฏิบัติ เทคนิควิธี โดยมุ่งวัตถุประสงค์ของงาน ใช้ทรัพยากรให้ประหยัดท่ีสุด  
4. ควรติดตามควบคุม นิเทศการปฏิบัติงาน  
5. ควรให้บุคลากรปฏิบัติงานเป็นทีมและให้เข้ารับการอบรมตามภารกิจของงาน 
6. ควรปฏิบัติงานประสานแนวคิดช่วยเหลือให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์  
7. ควรมีการประเมินผล  
8. ควรมีการพัฒนางาน  
9. ควรมีการเผยแพร่ผลงาน รายงานและประชาสัมพันธ์ 
 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 
องค์ประกอบของการท างานอย่างมีประสิทธิผล 
สมใจ  ลักษณะ (2542, หน้า 206-210)  ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลขึ้นอยู่กับ

องค์ประกอบหลากหลายด้าน ได้แก่ความรู้ความสามารถและคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน ปริมาณและ
คุณภาพของงาน ความคิดริเริ่มของผู้ปฏิบัติงาน บรรยากาศในท่ีท างาน ทั กษะในการท างาน 
บุคลิกภาพ เจตคติและค่านิยมในการท างาน ตลอดจนขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะกล่าวถึง
ต่อไปดังนี้ 

1. ความรู้ความสามารถและคุณสมบัติส่วนบุคคล หมายถึงความกระตือรือร้นและการพัฒนา
ตนเอง เช่น เอาจริงเอาจัง มีมานะอุตสาหะ ปฏิบัติงานให้ส าเร็จแสวงหาความรู้ ความช านาญอยู่เสมอ
และพร้อมท่ีจะปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของตนเองและสามารถวิเคราะห์ตัดสินใจแก้ปัญหาให้ทันต่อเหตุการณ์ 

2.  ปริมาณงานและคุณภาพของการด าเนินงาน หมายถึงสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงตามระยะเวลาหรือมาตรฐานท่ีต้ังไว้คุณภาพของงานท่ีท าส าเร็จมีความ
ถูกต้องเรียบร้อยและสมบูรณ์ครบถ้วนตามก าหนด มีความรอบรู้ ช านาญในขึ้นตอนหรือวิธีด าเนินงาน
ท้ังงานในหน้าท่ีงานท่ีเกี่ยวข้องและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปรับปรุงระบบงานและวิธีการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ 

3.  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึงพฤติกรรมบ่งช้ีถึงบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานสามารถเสนอวิธีการแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่งได้หลายแนวทาง
รวมท้ังรู้วิธีการท างานแปลกๆ ใหม่ ๆ  ท่ีมีความเป็นไปถึงวิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมีแนวคิดท่ีจะ
สร้างและปรับวิธีการด าเนินงานให้ดียิ่งขึ้น  
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4. การสร้างบรรยากาศในการท างาน บรรยากาศภายในองค์กรเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะ
พัฒนาประสิทธิภาพในท างานให้บรรลุเปูาหมายขององค์กรท่ีก าหนดไว้ ซึ่งบรรยากาศในการท างาน
ร่วมกันควรมีลักษณะดังนี้ คือ 

4.1 ความไว้วางใจ ความเช่ือถือและความเช่ือมั่นของบุคคลการกรทุกระดับใน
องค์กร 

4.2 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคคลากรทุกระดับได้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจและก าหนดเปูาหมายขององค์กร 

4.3 การให้การสนับสนุนผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศท่ีจริงใจและตรงไปตรงมาใน
การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น ทัศนคติ ความรู้สึกของพวกตนกับบุคคลต่าง ๆ ทุก
ระดับในองค์กร 

4.4 การเปิดเผยในการส่ือสารจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง โดยบุคลากรควรจะได้ รับ
ข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานและหน้าหน้าท่ีของตน 

4.5 การรับฟังความคิดเห็นจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบน ผู้บริหารหรือหัวหน้าในทุกระดับ
ควรรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

เมื่อมีการสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกันภายในองค์กรแล้ว จะท าให้เกิด 
ความพึงพอใจในงานบุคคลากรมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์ขององค์กรเป็น
อย่างดี  มีความไว้เนื้อเช่ือใจกันย่อมส่งผลต่อบรรยากาศในการท างาน มีความพึงพอใจในการท างาน
มากขึ้น ท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มขึ้น โดยท่ีบุคลากรไม่เบื่อหน่ายในการท างานและปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายได้เป็นอย่างดี 

5. ทักษะในการปฏิบัติ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานนอกจากองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ตามท่ีกล่าวมาแล้ว โดยมีทักษะในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

5.1 ทักษะด้านเทคนิคเฉพาะอย่าง (Technical Skill) เป็นความรู้เกี่ยวกับเทคนิด
ขั้นตอนหรือวิธีการท างานเฉพาะด้านซึ่งมีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ 

5.2 ทักษะในการท างานร่วมกับผู้อื่น (Human Skill) เป็นความสามารถในการท างาน
ร่วมกับผู้สร้างความเข้าใจร่วมประสานงานกับบุคคลในองค์กรให้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ 
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย 

5.3 ทักษะทางด้านความรู้ ความคิด (Concept Skill) เป็นความสามารถทางสติปัญญา
ในการมองภาพรวมขององค์กร เห็นความสัมพันธ์ของกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กรท้ังในแง่ลักษณะทาง
เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ทักษะทางด้านนี้จึงเป็นเครื่องมือส าคัญส าหรับตัดสินใจเรื่องนโยบาย 
และแนวทางต่าง ๆ ขององค์กร 

6. บุคลิกภาพ เจตคติ และค่านิยมในการท างาน บุคลิกภาพ คือ คุณสมบัติต่าง ๆ  ท่ีประกอบกัน
เป็นบุคคลและคุณสมบัติเหล่านี้ท่ีเป็นต้นเหตุของการกระท าไม่ว่าจะเป็นการพูดการปฏิบัติ ความคิด 
เจตคติ ค่านิยม และลักษณะนิสัยต่าง ๆ เมื่อบุคคลต้องปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของประสิทธิภาพ
ในการท างานจะเกี่ยวข้องโดยตรงกับการแสดงออกหรือพฤติกรรมของบุคคลในการท างาน เช่น               
1. แสดงออกถึงเจตคติท่ีดีต่อการท างาน รักงาน พอใจงาน 2. แสดงออกถึงการท างานได้ถูกต้อง
ครบถ้วน ได้ผลดีในเวลาอันส้ัน 3.แสดงออกถึงการสามารถปฏิบัติตามระเบียบ กฏเกณฑ์และค าส่ัง
ของผู้บังคับบัญชาได้อย่างสบายใจ 
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7. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ในการท างานส่ิงท่ีควรจะเกิดขึ้นกับพนักงาน คือ 
เขาสามารถท่ีจะรับรู้ เข้าใจวัตถุประสงค์และเปูาหมายขององค์กรมุ่งมั่นพยายามท่ีจะท างานเต็ม
ความสามารถ โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคของการท างาน มีความสุขในการท างาน มีความรู้สึกมั่นคงใน
หน้าท่ีการงานมั่นใจว่าตนมีโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าในอาชีพได้ มีความรู้สึกผูกพันแน่นแฟูนกับหมู่
คณะและมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร  

แนวคิดข้างต้น ในการศึกษาครั้งนี้ต้องค านึงถึงองค์ประกอบตามท่ีกล่าวมาข้างต้นท่ีควบคู่
ไปกับการพิจารณา โดยในองค์กรควรสร้างหรือจัดให้เกิดขึ้นในวิธีการท างานและส่วนท่ีองค์กรจะได้รับ
จากผู้ปฏิบัติงาน คือ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน เช่น ไม่ขาดงาน ไม่มาสายในการท างาน 
ท างานเต็มความสามารถ เพิ่มพลังยึดเหนี่ยวของกลุ่ม เกิดความเป็นเอกภาพ เกิดพลังกลุ่ม และความ
ร่วมมือร่วมใจสูงในการด าเนินงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ลดปัญหา อุปสรรค ความขัดแย้ง
และความสูญเปล่าในการท างานได้ความจงรักภักดีต่อองค์กรเช่ือมั่นและศรัทธาในองค์กร ปกปูอง
ผลประโยชน์ขององค์กรซึ่งหลักการเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน คือหลักการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างานนั่นเอง 

 
3. แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 

3.1 ความหมายเกี่ยวกับธรรมาภิบาล 
ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายของธรรม หมายถึง

ความยุติธรรม ความถูกต้อง กฎ เกณฑ์ กฎหมาย และได้ให้ความหมายของอภิบาล หมายถึง 
บ ารุงรักษา ปกครอง 

ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดี
พ.ศ. 2542 ได้ระบุหลักการของค านิยาม การบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดีว่า "การบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดีเป็นแนวทางส าคัญในการจัดระเบียบให้สังคมท้ังภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชนและภาค
ประชาชนซึ่งครอบคลุมถึงฝ่ายวิชาการ ฝ่ายปฏิบัติการ ฝ่ายราชการและฝ่ายธุรกิจสามารถอยู่ร่วมกัน
เป็นพลังก่อให้เกิดการพัฒนายั่งยืนและเป็นส่วนเสริมความเข้มแข็งหรือสร้างความคุ้มกันแก่ประเทศ 
เพื่อบรรเทาป้องกันหรือแก้ไขเยียวยาภาวะวิกฤตภยันตรายท่ีหากจะมีมาในอนาคตเพราะสังคมจะรู้สึก
ถึงความยุติธรรม ความโปร่งใสและการมีส่วนร่วมอันเป็นคุณลักษณะส าคัญของศักด์ิศรีความเป็น
มนุษย์และการปกครองแบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข สอดคล้องความเป็นไทย
รัฐธรรมนูญและกระแสโลกยุคปัจจัย” 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2543, หน้า 86) ได้ให้ความเห็นว่าธรรมาภิบาล หรือ Good 
Governance เป็นเรื่องท่ีทุกสังคม ทุกประเทศ ไม่ว่าเป็นประเทศก าลังพัฒนาหรือพัฒนาแล้ว ต้องการ
ให้เกิดขึ้น  Governance หมายถึงกรอบในการบริหารจัดการขององค์กรต่าง ๆ ในการบริหารระบบบริษัทก็
จะเรียกว่า Corporate Good Governance ในราชการ ก็เรียกว่า Public Governance ซึ่งกรอบ
การบริหารจัดการนี้มีท้ังดีและไม่ดีท่ีดีเรียกว่า Good Governance ท่ีไม่ดีเรียกว่า Bad Governance 

พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองทีดี  พ.ศ. 2546 
(2546, หน้า 2) ได้ก าหนดขอบเขตความหมายของค าว่าการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี ได้แก่              
การบริหารราชการเพื่อบรรลุเป้าหมาย ดังต่อไปนี้ 

1) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
2) เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ 
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3) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจรัฐ 
4) ไม่มีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น 
5) มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์ 
6) ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ 
7) มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ 
ธรรมาภิบาล (Good Goovernance) หรือระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี หมายถึง 

แนวทางการจัดระเบียบเพื่อให้สังคมของประเทศท้ังภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชนและภาคประชาชน
สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข และต้ังอยู่ในหลักความถูกต้อง เป็นธรรมตามหลักพื้นฐานบริหาร
กิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดี (สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน. 2549 : 58) 

สุทธิพร บุญส่ง (2550, หน้า 77) ธรรมาภิบาล หมายถึง การจัดการบริหารประเทศท่ีดีทุก ๆ ด้าน
และทุกระดับซึ่งรวมถึงการจัดระบบองค์กรและกลไกของคณะรัฐมนตรีส่วนราชการ  องค์กรของรัฐ
และรัฐบาลท่ีไม่ใช่ส่วนราชการ การบริหารราชการส่วนภูมิภาคและท้องถิ่นองค์การท่ีไม่ใช่รัฐบาล 
องค์กรเอกชน ชมรมและสมาคมเพื่อกิจกรรมต่าง ๆ นิติบุคคล ภาคเอกชนและภาคประชาชน มีการก าหนด
ความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ และสอดคล้องกับความคิดเห็นของหลักธรรมาภิบาล 

ฉัตรยุพิน บ่ายเท่ียง (2552, หน้า 25) หลักธรรมาภิบาลหรือการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
หลักธรรมรัฐและบรรษัทภิบาล รู้จักกันในนาม “Good    Governance” หมายถึงการปกครองท่ีเป็นธรรมนั้นไม่ใช่
แนวคิดใหม่ท่ีเกิดขึ้นในสังคม แต่เป็นการสะสมความรู้ท่ีเป็นวัฒนธรรมในการอยู่ร่วมกันเป็นสังคมของ
มวลมนุษย์เป็นพันๆปี ซึ่งเป็นหลักการเพื่อการอยู่ร่วมกันในบ้านเมืองและสังคมอย่างมีความสงบสุข
สามารถประสานประโยชน์และคล่ีคลายปัญหาข้อขัดแย้งโดยสันติวิธีและพัฒนาสังคมให้มีความยั่งยืน 
จากท่ีกล่าวมาข้างต้นนั้น สามารถสรุปสาเหตุท่ีนักวิชาการและองค์กรท้ังภายในและต่างประเทศนั้นให้ความสนใจ
ในหลักธรรมาภิบาลได้ว่าเป็นเพราะในขณะนั้นสถานการณ์บ้านเมืองของประเทศก าลังพัฒนาและด้อยพัฒนา
แม้ส่วนใหญ่ประสบปัญหากับการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีไม่เป็นระบบและไม่มีความโปร่งใส เกิดจาก
การทุจริตคอรัปช่ันขึ้น อีกท้ังผู้บริหารขององค์กรภาครัฐภาคเอกชนหากเกิดการเห็นแก่ตัว ตักตวง
ผลประโยชน์เข้าตัวเองจนท าให้เกิดวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจขึ้นนั้น จึงน ามาสู่การหันมาให้ความสนใจใน
หลักธรรมาภิบาล ซึ่งหลักธรรมาภิบาลนี้เป็นวิถีทางท่ีน าไปสู่ผลเชิงปฏิบัติในการช่วยเสริมให้แนวทางของ
ประชาธิปไตยโดยสัมฤทธิ์ผลมากยิ่งขึ้น รวมท้ังน าไปสู่การปฏิรูประบบต่าง ๆ  เพื่อผลักดันให้เกิดกระบวนการ
ยุติธรรมต่าง ๆ ขึ้น อันเนื่องมาจากธรรมาภิบาลนี้จะครอบคลุมถึงทุก ๆ ด้านของกระบวนการปฏิบัติ
ทางสังคมท้ังในด้านการเมือง การบริหารราชการแผ่นดิน การด าเนินการทางธุรกิจ ระบบการศึกษา 
รวมท้ังภาคประชาชนและสังคมด้วยนั่นเอง 

จรัส สุวรรณมาลา (2552, หน้า 5) ธรรมาภิบาลหรือการปกครองท่ีดี หมายถึง เป็นหลักการ
และวิธีการท่ีใช้ได้กับประเทศ ชุมชนและองค์การ ในโครงสร้างของธรรมาภิบาลมีผู้บริหารกับองค์คณะบุคคล 
ท่ีเรียกว่าบอร์ดหรือคณะกรรมการหรือสภาหรือช่ืออื่น ๆ ท่ีท างานประสานความสัมพันธ์กัน โดยมีการ
แบ่งอ านาจและบทบาทหน้าท่ีท้ังในสภาพถ่วงดุล สอดคล้องและเสริมกันเป็นระบบ 

เบญจ์ พรพลธรรม(2553, หน้า 20-25) ธรรมาภิบาล หมายถึง ควรประกอบด้วย 8 หลักการ  
1. หลักการมีส่วนร่วม (Participatory) หมายถึงการเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับ การปฏิบัติงาน

ขององค์กรมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน ได้แก่ การเลือกต้ังสมาชิกสภาเทศบาลหรือผู้บริหาร การรับรู้
ข้อมูลข่าวสาร การแสดงความคิดเห็น การประเมินผลงานขององค์กรหรือหน่วยงาน 
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2. หลักนิติธรรม (Rule of Law) หมายถึงการยึดถือปฏิบัติเกี่ยวกับการตรากฎหมาย กฎ
ข้อบังคับให้ทันสมัย และเป็นธรรมเป็นท่ียอมรับของคนในชุมชนและชุมชนยอมปฏิบัติการตามกฎ  

3. หลักความโปร่งใส (Participatory) หมายถึงการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารอย่าง
ตรงไปตรงมา ให้ประชาชนเข้าถึงข้อมูลได้สะดวก และมีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบได้ โดย
ถือปฏิบัติในการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารให้ประชาชนทราบตามพระราชบัญญัติ ข้อมูลข่าวสาร พ.ศ.2539  

4. หลักความรับผิดชอบ (Responsiveness หมายถึงการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี
อย่างเคร่งครัดโดยค านึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นต่อประชาชนได้แก่การตระหนักในหน้าท่ี  ท่ีจะต้อง
ปฏิบัติต่อประชาชนใส่ใจต่อปัญหาของชุมชนมีความกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา ความเดือดร้อนของ
ประชาชนให้บรรลุผลและกล้ายอมรับผลการกระท า  

5. หลักความสอดคล้อง (Consensus Oriented) หมายถึงการก าหนดและสรุปความ
ต้องการของคนในสังคม ซึ่งมีความแตกต่างอย่างมาก โดยพยายามหาจุดสนใจร่วมกันและความ
ต้องการท่ีสอดคล้องต้องกันของสังคมมาเป็นข้อปฏิบัติเพื่อลดปัญหาความขัดแย้งในสังคม  การจะ
พัฒนาสังคมได้ต้องทราบความต้องการท่ีสอดคล้องต้องกันของสังคมนั้น ๆ ด้วยวิธีการเรียนรู้ 
วัฒนธรรมของสังคมนั้น ๆ ก่อน  

6. หลักความเสมอภาค (Equity and Inclusiveness) หมายถึงไม่เลือกปฏิบัติ ไม่ล าเอียง           
มีการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเป็นธรรมกับประชาชนโดยเท่าเทียมกัน ทุกคนในสังคมอยู่ภายใต้
ข้อก าหนดของกฎหมายเดียวกัน  

7. หลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Effectiveness and Efficiency) หมายถึงการ
บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ทรัพยากร/ งบประมาณ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ ประชาชน 
ได้แก่ การจัดซื้อ-จัดจ้างท่ีมุ่งให้เกิดการประหยัด มีการจัดล าดับขั้นการด าเนินงาน การจัดต้ัง
คณะกรรมการติดตามตรวจสอบการใช้จ่ายงบประมาณ  

8. หลักการมีเหตุผลและอธิบายได้ (Accountability) หมายถึงประชาชนทุกคนต้องตัดสินใจ
และรับผิดชอบต่อการกระท าของตนเองด้วยเหตุด้วยผลท่ีสมเหตุสมผล การมีเหตุผลไม่สามารถกระท า
ได้ถ้าปราศจากการปฏิบัติตามกฏหมายและความโปร่งใส 

อรพินท์ สพโชคชัย (2553, หน้า 4) ธรรมาภิบาล (Good governance) หมายถึง ระบบ 
โครงสร้างและกระบวนการต่างๆ ท่ีวางกฎเกณฑ์ความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม
ของประเทศ เพื่อท่ีภาคต่าง ๆ ของสังคมจะพัฒนาและอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข 

ณัฐฐา วินิจนัยภาค (2553, หน้า 20) ธรรมาภิบาล หมายถึง เป็นกลไก เครื่องมือและ
แนวทางในการด าเนินงานท่ีมีการเช่ือมโยงไปท้ัง ระบบเศรษฐกิจ สังคม การเมือง โดยเกิดจาก
กระบวนการสร้างความร่วมมือจากทุกภาคส่วน ท้ังภาครัฐบาล ภาคเอกชน และประชาชนเพื่อระบบ
การบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและโปร่งใส 
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3.2 แนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล 
ประเทศไทยเริ่มมีการน าแนวคิดธรรมาภิบาลมาใช้แพร่หลาย ภายหลังประกาศใช้

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 และหลังจากวิกฤตทางเศรษฐกิจและสังคม ในป ี
พ.ศ.2540 เป็นต้นมา 

หนังสือแสดงเจตจ านงกู้เงินจากกองทุนระหว่างประเทศ (IMF) ท่ีระบุให้รัฐบาลไทยให้
ค ามั่นสัญญาว่าจะสร้าง Good Governance ให้เกิดขึ้นในการบริหารจัดการภาครัฐ โดยรัฐบาลใน
ขณะนั้นได้พิจารณาเห็นความจ าเป็นท่ีประชาชาติต้องมีการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดีเป็น
องค์ประกอบส าคัญในการบูรณสังคมและประเทศ เพื่อพลิกฟื้นภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ สร้างความ
เข้มแข็งให้กับเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองของประเทศเพื่อสามารถรองรับกระแสการเปล่ียนแปลง
ต่าง ๆ ให้ทันสถานการณ์ รัฐบาลได้มีหนังสือลงวันท่ี 15 ธันวาคม พ.ศ. 2540 โดยขอความร่วมมือจาก
สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศ (TDRI) ในการด าเนินการค้นคว้าวิจัยเพื่อเสนอแนวทางท่ีเหมาะสม 
ได้มีการระดมแนวคิดเพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาประเทศในระยะส้ันและระยะยาวให้ยั่งยืนซึ่ง
คณะท างานดังกล่าว ได้จัดเอกสารข้อเสนอเพื่อส่งเสริมธรรมาภิบาลไทยและเสนอแนวทางแก้ไขปัญหา
วิกฤตเศรษฐกิจ มูลนิธิสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทยได้ระดมแนวคิดในประเทศไทยหลาย
สาขาท่ีอาสาสมัครมาร่วมท างานและคณะท างานได้จัดท าเอกสารข้อเสนอเพื่อเสริมสร้างธรรมาภิบาลไทย 
เมื่อวันท่ี 23 เมษายน พ.ศ. 2542 นายกรัฐมนตรีได้มอบหมายให้ คุณหญิงทิพาวดี เมฆสวรรค์ เลขาธิการ
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน จัดท าบันทึกข้อก าหนดเรื่องนี้เป็นวาระแห่งชาติโดยเสนอต่อคณะรัฐมนตรี
และให้ความเห็นชอบ เมื่อวันท่ี 11 พฤษภาคม พ.ศ. 2542 และวันท่ี 22 มิถุนายน พ.ศ. 2542 
คณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบให้ออกระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมือง
และสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 โดยนายชวน หลีกภัย นายกรัฐมนตรีได้ลงนามในระเบียบดังกล่าว โดยเมื่อ
วันท่ี 30 มิถุนายน พ.ศ.2542 ได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับประกาศท่ัวไป เล่มท่ี 116 ตอนท่ี 63 เมื่อ
วันท่ี 10 สิงหาคม พ.ศ. 2542 มีผลบังคับใช้ต้ังแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาการน า
แนวคิดธรรมาภิบาลมาใช้ในประเทศไทยเมื่อครั้งแรกท่ีมีการอ้างถึงค าว่า “Governance” ตาม
ความหมายท่ีใช้กันในวงวิชาการนั้น ค าว่า Governance ถูกใช้ในหนังสือแสดงเจตจ านง กู้เงินของประเทศไทย
จากกองทุนการเงินระหว่างประเทศ (IMF) ในปี พ.ศ.2540 เมื่อคราวประเทศไทย เกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ซึ่ง
ภายหลังการแสดงเจตจ านงการกู้เงินในครั้งนั้นของรัฐบาลไทยนี้เอง ท่ีท าให้นักวิชาการกลุ่มต่าง ๆ เริ่มหันมา
สนใจ Governance ในบริบทของสังคมไทยมากขึ้น (ธีรยุทธ์ บุญมี, 2541, หน้า 11) 

แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับหลักธรรมาภิบาล ทฤษฎีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลตามภาษาไทย 
เป็นแนวคิดท่ีได้มีการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางหลังจากมีเหตุการณ์วิกฤติทางเศรษฐกิจในประเทศไทย
และในเอเชียตะวันออก โดยแนวคิดเรื่องการจัดการปกครองและการจัดการปกครองท่ีดีได้รับการรณรงค์ 
อย่างมาก โดยสถาบันทางเศรษฐกิจและการเงินระดับโลก (พฤทธิสาณ ชุมพล, 2546, หน้า 130)  

การพัฒนาการของการใช้ค าได้ปรากฏอยู่ในพจนานุกรมและมีผู้ใช้กันมานานแล้ว โดย
พจนานุกรมได้ให้ความหมายค าว่า Governance ดังนี้ “Governance Means 1) The Act, Process, or Power 
of Governing ; Government, 2) The State of Being Governed” ซึ่งแปลกันตรงๆ ก็หมายถึง
การกระท ากระบวนการหรืออ านาจในการบริหารการปกครอง ซึ่งเมื่อใช้กับรัฐก็น่าจะมีความหมาย
ใกล้เคียงเกี่ยวข้องกับค าว่าภาครัฐ (State) ซึ่งอาจจะหมายถึงท้ังรัฐบาล (Government) และระบบราชการ 
(Civil Service) (อรพินท์ สพโชคชัย, 2553, หน้า 2) 
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หลักธรรมาภิบาลได้เข้ามาเผยแพร่สู่สังคมไทยในช่วงปี พ.ศ. 2539–2540 ซึ่งเป็นช่วงของการ
เกิดวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจ อันเป็นผลมาจากความบกพร่องและการหย่อนประสิทธิภาพของกลไก
ด้านการบริหารจัดการในระดับชาติและระดับองค์กร ท้ังในภาครัฐและเอกชน รวมไปถึงการทุจริตและ
การกระท าผิดจริยธรรมในวิชาชีพหรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นผลมาจากการขาดการบริหารจัดการท่ีดี 
หรือท่ีเรียกว่า “อธรรมาภิบาล (Bad Governance)” นั่นเอง จากวิกฤตการณ์ในครั้งนั้นท าให้ไทยต้อง
ขอความช่วยเหลือจากกองทุนการเงินระหว่างประเทศ (IMF) เป็นจ านวนเงินถึง 7.2 พันล้านบาท เพื่อ
น ามาฟื้นฟูและพัฒนาประเทศประกอบกับสถานการณ์ในขณะนั้น ได้เกิดกระแสการตื่นตัวในเรื่องของ
การบริหารจัดการท่ีดีจากองค์กรพัฒนาท้ังในประเทศและต่างประเทศ รวมท้ังนักวิชาการท่ีตระหนัก
ถึงความส าคัญของการบริหารจัดการท่ีดีในการสนับสนุนการพัฒนาอย่างยั่งยืน  จึงท าให้องค์กร
ต่างประเทศท่ีให้เงินกู้และเงินช่วยเหลือ เช่น ธนาคารโลก (World Bank) ธนาคารเพื่อการพัฒนาแห่งเอเชีย 
(ADB) กองทุนการเงินระหว่างประเทศ (IMF) และองค์กรสหประชาชาติ (United Nations) ได้น า
หลักธรรมาภิบาลมาใช้ควบคู่ไปกับการช่วยเหลือสนับสนุน เพื่อให้ประเทศก าลังพัฒนาเป็นแนวทางใน
การปฏิบัติและในการน าเงินไปใช้นั้นมีความโปร่งใสมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสถานการณ์ท่ี
ได้กล่าวไปนี้ส่งผลให้การขอความช่วยเหลือจากกองทุนการเงินระหว่างประเทศ(IMF) นั้น ไทยต้องน า
หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) มาใช้ควบคู่กับการพัฒนาเศรษฐกิจและการบริหารงานภาครัฐ 
โดยมีหลักการพื้นฐานท่ีส าคัญคือ หลักการมีส่วนร่วม หลักความโปร่งใส หลักความรับผิดชอบและ
หลักประสิทธิภาพประสิทธิผล แนวคิดเรื่อง “ธรรมาภิบาล” มีบทบาทอย่างมากต่อหน่วยงานภายในประเทศ 
ท้ังภาครัฐและเอกชน มีการน าแนวคิดไปปรับใช้กับหน่วยงานอย่างเห็นได้ชัดมีการปรับลดขนาดของ
หน่วยงาน ปรับปรุงการบริหารให้มีคุณภาพมีการบริการสาธารณะ ต่าง ๆ เป็นท่ีพึงพอใจของประชาชน 
หลักธรรมาภิบาลมีก าหนดไว้ในระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 
คือ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบและหลักความคุ้มค่า 
โดยก าหนดให้หน่วยงานของรัฐทุกแห่งก าหนดแผนโครงการเพื่อปรับปรุงในความรับผิดชอบให้
สอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาล (บุษบง ชัย เจริญวัฒนะ และบุญมี ล้ี, 2546, หน้า  10) 

 
3.3 องค์ประกอบของหลักธรรมาภิบาล 

องค์ประกอบของธรรมาภิบาลเป็นเรื่องเกี่ยวกับกรอบ เปูาหมาย วัตถุประสงค์แนวทางหรือ
วิธีปฏิบัติในการพิจารณาองค์ประกอบของธรรมาภิบาลในท่ีนี้ได้พิจารณาจากการน าแนวนโยบายและ
หลักเกณฑ์การปฏิบัติเพื่อให้เกิดธรรมาภิบาลของหน่วยงานหลักท่ีมีความส าคัญได้แก่องค์กรระหว่าง
ประเทศและหน่วยงานราชการภาครัฐ ในส่วนของหน่วยราชการของรัฐจะได้พิจารณาถึงส านัก
นายกรัฐมนตรี กระทรวงมหาดไทย และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 

ส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดี  พ.ศ. 
๒๕๔๒ ส านักนายกรัฐมนตรีเมื่อปี พ.ศ.๒๕๔๒ โดยมติคณะรัฐมนตรี มีมติเห็นชอบวาระแห่งชาติใน
การสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดี โดยก าหนดเป็นระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่า
ด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๒ และระเบียบนี้เริ่มมีผลการบังคับใช้
กับหน่วยงานของรัฐ ต้ังแต่ ๑๑ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๔๒ ในระเบียบในการบริหารกิจการบ้านเมืองและ
สังคมท่ีดีควรจัดหรือส่งเสริมให้สังคมไทยอยู่บนพื้นฐานของหลักส าคัญอย่างน้อย ๖ ประการ ดังนี้ 
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๑. หลักนิติธรรม ได้แก่ การตรากฎหมาย กฎ ข้อบังคับต่างๆ ให้ทันสมัยและเป็นธรรม  
เป็นท่ียอมรับของสังคมและสังคมยินยอมพร้อมใจปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ข้อบังคับเหล่านั้น โดยถือ
ว่าเปน็การปกครองภายใต้กฎหมายมิใช่ตามอ าเภอใจหรืออ านาจของตัวบุคคล  

๒. หลักคุณธรรม ได้แก่ การยึดมั่นในความถูกต้องดีงามโดยรณรงค์ให้เจ้าหน้าท่ีของรัฐ
ยึดถือหลักนี้ในการปฏิบัติหน้าท่ีให้เป็นตัวอย่างแก่สังคมและส่งเสริมสนับสนุนให้ประชาชนพัฒนา
ตนเองไปพร้อมกันเพื่อให้คนไทยมีความซื่อสัตย์จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพ
สุจริตจนเป็นนิสัยประจ าชาติ  

๓. หลักความโปร่งใส ได้แก่ การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันของคนในชาติโดย
ปรับปรุงกลไกการท างานขององค์กรทุกวงการให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารท่ีเป็น
ประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาด้วยภาษาท่ีเข้าใจง่ายประชาชนเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวกและมี
กระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบความถูกต้องชัดเจนได้  

๔. หลักความมีส่วนร่วม ได้แก่ การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้และเสนอ
ความเห็นในการตัดสินใจปัญหาส าคัญของประเทศไม่ว่าด้วยการแสดงความเห็นการไต่สวนการประชาพิจารณ์ 
การแสดงประชามติ หรืออื่นๆ  

๕. หลักความรับผิดชอบ ได้แก่ การตระหนักในสิทธิหน้าท่ีความส านึกในความรับผิดชอบ
ต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบ้านเมืองและกระตือรือร้นในการแก้ปัญหาตลอดจนการ
เคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างและความกล้าท่ีจะยอมรับผลจากการกระท าของตน  

๖. หลักความคุ้มค่า ได้แก่ การบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรท่ีมีจ ากัดเพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงค์ให้คนไทยมีความประหยัดใช้ของอย่างคุ้มค่า สร้างสรรค์สินค้า
บริการท่ีมีคุณภาพสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลกและรักษาพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติให้สมบูรณ์ยั่งยืน 

พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี  พ.ศ. 2546 
ประกอบด้วยบทบัญญัติต่าง ๆ รวม 9 หมวด หมวดท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานอยู่ในส่วนของหมวด
ท่ี 1 เป็นการก าหนดขอบเขตของความหมายของค าว่าการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีในภาพรวมซึ่งท่ี
จะเป็นการช้ีให้เห็นวัตถุประสงค์ของการบริหารราชการท่ีก าหนดในพระราชกฤษฎีกาและเป็นแนวทาง
ในการปฏิบัติราชการของทุกส่วนราชการในการกระท าภารกิจใดภารกิจหนึ่งว่าต้องมีความมุ่งหมายให้
บรรลุเป้าหมายในส่ิงเหล่านี้ คือ 

1) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน ในการบริหารราชการท่ีสามารถตอบสนอง
(Responsiveness) ต่อความต้องการของประชาชนและพยายามมุ่งให้เกิดผลกระทบในเชิงบวก 
(Positive Impact) ต่อการพัฒนาชีวิตของประชาชน 

2)  เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ได้แก่ การบริหารเพื่อให้ได้รับผลลัพธ์ (Outcome) 
ตรงตามวัตถุประสงค์ (Objective) ท่ีวางไว้โดยมีการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  (Result Based 
Management) และการจัดท าข้อตกลงว่าด้วยการผลงาน (Performance Agreement) ในทุกระดับ 

3)  มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ได้แก่ การบริหารท่ีจะต้อง
พิจารณาในเชิงเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลลัพธ์ (Outcome) ท่ีเกิดขึ้นโดยมีการท า 
Cost - Benefit Analysis ให้สามารถวิเคราะห์ความเป็นไปได้และความคุ้มค่าของแผนงานหรือ
โครงการต่าง ๆ เทียบกับประโยชน์ท่ีรับ รวมท้ังจัดระบบการวางเป้าหมายการท างานและวัดผลงาน
แต่ละบุคคล (Individual Scorecards) ท่ีเช่ือมโยงกับระดับองค์การ (Organization Scorecards) 
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4)  ไม่มีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น ได้แก่ การก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
และการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Process Simplification) และจัดให้มีการกระจายอ านาจการ
ตัดสินใจ (Empowerment) เพื่อให้การปฏิบัติงานเสร็จส้ินท่ีจุดบริการใกล้ตัวกับประชาชน รวมท้ัง
การปฏิบัติงานในรูป One - Stop Service 

5)  มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์ ได้แก่ การทบทวนและ
การปรับปรุงกระบวนการและขั้นตอนการท างานใหม่อยู่เสมอ (Process Redesign) ซึ่งจ าเป็นต้อง
ทบทวนล าดับความส าคัญและความจ าเป็นของแผนงานและโครงการทุกระยะ (Program Evluation) 
การยุบเลิกส่วนราชการท่ีไม่จ าเป็นและการปรับปรุงกฎหมาย กฎระเบียบต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับ
สภาวการณ์อยู่เสมอ 

6)  ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการได้แก่ 
การปฏิบัติราชการท่ีมุ่งเน้นถึงความต้องการและความพึงพอใจของประชาชนผู้รับบริการเป็นหลัก โดย
มีการส ารวจความต้องการของประชาชน (Citizen Survey) และความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
(Customer Survey) ในหลากหลายวิธีและเป็นไปอย่างสม่ าเสมอ เพื่อน ามาปรับปรุงการปฏิบัติ
ราชการต่อไป 

7)  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ได้แก่ การตรวจสอบและวัดผลการปฏิบัติงาน
เพื่อให้เกิดระบบการควบคุมตนเอง (Internal Control) ซึ่งจะท าให้สามารถผลักดันการปฏิบัติงาน
ขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สถาบันพระปกเกล้า (2549, หน้า 44-47) กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของธรรมาภิบาลเป็น
องค์ประกอบร่วมซึ่งเป็นพื้นฐานของการสร้างหลักธรรมาภิบาลองค์ประกอบเหล่านี้ ได้แก่ 

1. ด้านหลักนิติธรรม ( Rule of Laws ) หลักการส าคัญอันเป็นสาระส าคัญของ “หลักนิติธรรม” 
ประกอบด้วย 7 หลักการคือ หลักการแบ่งแยกอ านาจ หลักการคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ หลักความชอบ
ด้วยกฎหมายของฝุายตุลาการและฝุายปกครอง ความชอบด้วยกฎหมายในทางเนื้อหา หลักความเป็นอิสระ
ของผู้พิพากษา หลักไม่มีความผิดและไม่มีโทษโดยไม่มีกฎหมายและหลักความเป็นกฎหมายสูงสุดของ
รัฐธรรมนูญ 

1.1 หลักการแบ่งแยกอ านาจ เป็นพื้นฐานท่ีส าคัญของหลักนิติธรรมเพราะหลักการ
แบ่งแยกอ านาจเป็นหลักท่ีแสดงให้เห็นถึงการอยู่ร่วมกันของการแบ่งแยกอ านาจการตรวจสอบอ านาจ
และการถ่วงดุลอ านาจ 

1.2 หลักการคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ หลักนิติธรรมมีความเกี่ยวพันกันกับสิทธิใน
เสรีภาพของบุคคลและสิทธิในความเสมอภาค สิทธิท้ังสองประการดังกล่าวข้างต้นถือว่าเป็นพื้นฐาน
ของ“ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์” อันเป็นหลักการส าคัญตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญ 

1.3 หลักความชอบด้วยกฎหมายของฝ่ายตุลาการและฝ่ายปกครอง การใช้กฎหมายของ
ฝ่ายตุลาการหรือฝ่ายปกครอง ท่ีเป็นการจ ากัดสิทธิของประชาชนมีผลมาจากกฎหมายท่ีได้รับความ
เห็นชอบจากตัวแทนของประชาชน โดยฝ่ายตุลาการจะต้องไม่พิจารณาพิพากษาเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้
แตกต่างไปจากบทบัญญัติของกฎหมาย ฝ่ายตุลาการมีความผูกพันท่ีจะต้องใช้กฎหมายอย่างเท่าเทียม
กันฝ่ายตุลาการมีความผูกพันท่ีจะต้องใช้ดุลพินิจ โดยปราศจากข้อบกพร่อง 

1.4 หลักความชอบด้วยกฎหมายในทางเนื้อหา เป็นหลักท่ีเรียกร้องให้ฝ่ายนิติบัญญัติหรือ
ฝ่ายปกครองท่ีออกกฎหมายล าดับรอง ก าหนดหลักเกณฑ์ในทางกฎหมายให้เป็นตามหลักความ
แน่นอนของกฎหมาย หลักห้ามมิให้กฎหมายมีผลย้อนหลังและหลักความพอสมควรแก่เหตุ 
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1.5 หลักความอิสระของผู้พิพากษา ผู้พิพากษาสามารถท าภาระหน้าท่ีในทางตุลาการได้
โดยปราศจากการแทรกแซงใด ๆ โดยผู้พิพากษามีความผูกพันเฉพาะต่อกฎหมายและทาการพิจารณา
พิพากษาภายใต้มโนธรรมของตนเท่านั้น โดยวางอยู่บนพื้นฐานของความอิสระจาก 3 ประการ กล่าวคือ
ความอิสระจากคู่ความ ความอิสระจากรัฐและความอิสระจากสังคม 

1.6 หลัก “ไม่มีความผิด และไม่มีโทษโดยไม่มีกฎหมาย” เมื่อไม่มีข้อบัญญัติทางกฎหมาย
ให้เป็นความผิดแล้วจะเอาผิดกับบุคคลนั้น ๆ มิได้ 

1.7 หลักความเป็นกฎหมายสูงสุดของรัฐธรรมนูญ ความหมาย รัฐธรรมนูญได้รับการยอมรับ
ให้เป็นกฎหมายท่ีอยู่ในล าดับท่ีสูงสุดในระบบกฎหมายของรัฐนั้นและหากกฎหมายท่ีอยู่ในล าดับท่ีต่ ากว่า
ขัดหรือแย้งกับรัฐธรรมนูญกฎหมายดังกล่าวย่อมไม่มีผลบังคับ 

2. หลักด้านหลักคุณธรรม (Ethics) ประกอบด้วยหลักการส าคัญ 3 หลักการ คือ หน่วยงาน
ปลอดการทุจริต หน่วยงานปลอดจากการท าผิดวินัยและหน่วยงานปลอดจากการท าผิดมาตรฐาน
วิชาชีพนิยมและจรรยาบรรณ องค์ประกอบของคุณธรรมหรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ท่ีปลอดจาก
คอรัปช่ันหรือมีคอรัปช่ันน้อยลง คอรัปช่ันการฉ้อราษฎร์บังหลวง หรือ corruption โดยรวมหมายถึง 
การท าให้เสียหายการท าลายหรือการละเมิดจริยธรรม ธรรมปฏิบัติและกฎหมาย ส าหรับพิษภัยของ
คอรัปช่ันได้สร้างความเสียหายและความเดือดร้อนและเป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลในทางลบต่อคุณธรรม
ของการบริหารจัดการอย่างร้ายแรง เมื่อพิจารณาเรื่องของคุณธรรม จึงควรพิจารณาเรื่องต่อไปนี้ 

2.1 องค์ประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ท่ีปลอดจากการไม่ปฏิบัติตาม
กฎหมายอย่างโจ่งแจ้งหรือไม่ปฏิบัติตามกฎหมายน้อยลง 

2.2 องค์ประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ท่ีปลอดจากการปฏิบัติท่ีน้อยกว่า
หรือไม่ดีเท่าท่ีกฎหมายก าหนดหรือปฏิบัติเช่นนี้น้อยลง 

2.3 องค์ประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ท่ีปลอดจากการปฏิบัติท่ีมากกว่าท่ี
กฎหมายก าหนดหรือปฏิบัติเช่นนี้น้อยลง 

2.4 องค์ประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ท่ีปลอดจากการปฏิบัติตาม
เจตนารมณ์ของกฎหมายวิธีการท่ีผิดกฎหมายหรือปฏิบัติเช่นนี้น้อยลง ส าหรับการท่ีหน่วยงานปลอด
จากการท าผิดมาตรฐานวิชาชีพนิยมและจรรยาบรรณนั้น เป็นการกระท าผิดวิชาชีพนิยม ได้แก่ 
พฤติกรรมท่ีสวนทางหรือขัดแย้งกับองค์ประกอบของวิชาชีพนิยม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นของ
การมีจรรยาบรรณวิชาชีพและการประพฤติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 

3. ด้านความโปร่งใส ( Transparency ) ประกอบไปด้วยหลักการย่อย 4 หลักการ คือ 
หน่วยงานมีความโปร่งใสด้านโครงสร้าง หน่วยงานมีความโปร่งใสด้านการให้คุณ หน่วยงานมีความโปร่งใส
ด้านการให้โทษ หน่วยงานมีความโปร่งใสด้านการเปิดเผยข้อมูล 

3.1 ความโปร่งใสด้านโครงสร้าง ประกอบด้วยพฤติการณ์ดังนี้ 
3.1.1 มีการตรวจสอบภายในท่ีเข้มแข็ง  เช่น มีคณะกรรมการตรวจสอบ 

คณะกรรมการสอบสวน เป็นต้น  
3.1.2 โปร่งใสเห็นระบบงานท้ังหมดได้อย่างชัดเจน 
3.1.3 ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมรับรู้การท างาน 
3.1.4 มีเจ้าหน้าท่ีมาด้วยระบบคุณธรรม มีความสามารถสูงมาอยู่ใหม่ 
3.1.5 มีการตั้งกรรมการหรือหน่วยงานตรวจสอบข้ึนมาใหม่ 
3.1.6 มีฝ่ายบัญชีท่ีเข้มแข็ง 
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3.2 ความโปร่งใสด้านให้คุณ ประกอบด้วยพฤติการณ์ดังนี้ 
3.2.1 มีค่าตอบแทนพิเศษในการปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ 
3.2.2 มีค่าตอบแทนเพิ่มสาหรับการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
3.2.3 มีค่าตอบแทนพิเศษให้กับเจ้าหน้าท่ีท่ีซื่อสัตย์ 
3.2.4 มีมาตรฐานเงินเดือนสูงพอเพียงกับค่าใช้จ่าย 

3.3 ความโปร่งใสด้านการให้โทษ ประกอบด้วยพฤติการณ์ดังนี้ 
3.3.1 มีระบบการตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพ 
3.3.2 มีวิธีการพิจารณาลงโทษผู้ทาผิดอย่างยุติธรรม 
3.3.3 มีการลงโทษจริงจัง หนักเบาตามเหตุแห่งการกระท าผิด 
3.3.4 มีระบบการฟ้องร้องผู้กระท าผิดท่ีมีประสิทธิภาพ 
3.3.5 หัวหน้างานลงโทษผู้ทุจริตอย่างจริงจัง 
3.3.6 มีการปรามผู้ส่อทุจริตให้เลิกความพยายามทุจริต 
3.3.7 มีกระบวนการยุติธรรมท่ีรวดเร็ว 

3.4 ความโปร่งใสด้านการเปิดเผย ประกอบด้วยพฤติการณ์ดังนี้ 
3.4.1 ประชาชนได้เข้ามารับรู้การท างานของคณะกรรมการตรวจสอบ 
3.4.2 ประชาชนและส่ือมวลชนมีส่วนร่วมในการจัดซื้อจัดหา การให้สัมปทาน               

การออกกฎระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ 
3.4.3 ประชาชน ส่ือมวลชน และองค์กรพัฒนาเอกชน ได้มีโอกาสควบคุมฝ่ายบริหาร

โดยวิธีการต่าง ๆ มากขึ้น 
3.5 มีการใช้กลุ่มวิชาชีพภายนอกเข้ามาร่วมตรวจสอบ 

4. หลักการมีส่วนร่วม (Participation) การมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นกระบวนการซึ่ง
ประชาชนหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้มีโอกาสแสดงทัศนะและเข้าร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อชีวิต
ความเป็นอยู่ของประชาชน รวมท้ังมีการน าความคิดเห็นดังกล่าวไปประกอบการพิจารณาก าหนด
นโยบายและการตัดสินใจของรัฐ การมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นกระบวนการส่ือสารในระบบเปิด 
กล่าวคือเป็นการส่ือสารสองทาง ท้ังอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการซึ่งประกอบไปด้วย         
การแบ่งสรรข้อมูลร่วมกันระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและเป็นการเสริมสร้างความสามัคคีในสังคม
ระดับการให้ข้อมูลเป็นระดับต่ าสุดและเป็นวิธีการท่ีง่ายท่ีสุดของการติดต่อส่ือสารระหว่างผู้วางแผน
โครงการกับประชาชน เพื่อให้ข้อมูลแก่ประชาชนเกี่ยวกับการตัดสินใจของผู้วางแผนโครงการและ          
ยังเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือเข้ามาเกี่ยวข้องใด ๆ เช่น การแถลงข่าว การแจกข่าว การแสดง
นิทรรศการและการท าหนังสือพิมพ์ให้ข้อมูลเกี่ยวกับกิจกรรมต่าง ๆ หลักการมีส่วนร่วมประกอบไป
ด้วยหลักการส าคัญ 4 หลักการ คือ 

4.1 ระดับการให้ข้อมูลเป็นระดับต่ าสุดและเป็นวิธีการท่ีง่ายท่ีสุดของการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างผู้วางแผนโครงการกับประชาชน เพื่อให้ข้อมูลแก่ประชาชนเกี่ยวกับการตัดสินใจของผู้
วางแผนโครงการและยังเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือเข้ามาเกี่ยวข้องใด ๆ เช่น การแถลงข่าว 
การแจกข่าว การแสดงนิทรรศการและการท าหนังสือพิมพ์ให้ข้อมูลเกี่ยวกับกิจกรรมต่าง ๆ 

4.2 ระดับการเปิดรับความคิดเห็นจากประชาชน เป็นระดับข้ันท่ีสูงกว่าระดับแรกกล่าวคือ 
ผู้วางแผนโครงการเชิญชวนให้ประชาชนแสดงความคิดเห็นเพื่อให้ได้ข้อมูลมากขึ้นและประเด็นใน           
การประเมินข้อดีข้อเสียชัดเจนยิ่งขึ้น เช่น การส ารวจความคิดเห็นของประชาชนเกี่ยวกับการริเริ่มโครงการ
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ต่าง ๆ  และการบรรยายให้ประชาชนฟังเกี่ยวกับโครงการต่าง ๆ แล้ว ขอความคิดเห็นจากผู้ฟังรวมไป
ถึงการร่วมปรึกษาหารือ เป็นต้น  

4.3 ระดับการวางแผนร่วมกันและการตัดสินใจ เป็นระดับขั้นท่ีสูงกว่าการปรึกษาหารือ
กล่าวคือ เป็นเรื่องการมีส่วนร่วมท่ีมีขอบเขตกว้างมากขึ้น มีความรับผิดชอบร่วมกันในการตัดสินใจ
และวางแผนเตรียมโครงการและเตรียมรับผลท่ีจะเกิดขึ้นจากการด าเนินโครงการ ระดับนี้มักใช้ใน
กรณีท่ีเป็นเรื่องซับซ้อนและมีข้อโต้แย้งมาก เช่น การใช้กลุ่มท่ีปรึกษาซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาต่าง ๆ
ท่ีเกี่ยวข้อง การใช้อนุญาโตตุลาการ เพื่อแก้ปัญหาข้อขัดแย้งและการเจรจาเพื่อหาทางประนีประนอม
กันเป็นต้น 

4.4 ระดับการพัฒนาศักยภาพในการมีส่วนร่วมสร้างความเข้าใจให้กับสาธารณชนเป็น
ระดับขั้นท่ีสูงสุดของการมีส่วนร่วม คือ เป็นระดับท่ีผู้รับผิดชอบโครงการได้ตระหนักถึงความส าคัญ
และประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการมีส่วนร่วมของประชาชนและได้มีการพัฒนาสมรรถนะหรือขีดความสามารถ
ในการมีส่วนร่วมของประชาชนให้มากขึ้นจนอยู่ในระดับท่ีสามารถมีส่วนร่วมได้อย่างเต็มท่ีและเกิด
ประโยชน์สูงสุด 

5. หลักส านึกรับผิดชอบ ( Accountability ) ความหมายกว้างกว่าความสามารถในการตอบค าถาม
หรืออธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมได้เท่านั้น ยังรวมถึงความรับผิดชอบในผลงานหรือปฏิบัติหน้าท่ีให้
บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ รวมท้ังการตอบสนองต่อความคาดหวังของสาธารณะเป็นเรื่องของ
ความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบ ความพร้อมท่ีจะถูกตรวจสอบได้โดยในแง่มุมของการปฏิบัติว่าส านึก
รับผิดชอบเป็นคุณสมบัติหรือทักษะท่ีบุคคลพึงแสดงออก เพื่อเป็นเครื่องช้ีว่าได้ยอมรับในภารกิจ 
ท่ีได้รับมอบหมายและน าไปปฏิบัติด้วยความรับผิดชอบ ประกอบด้วยหลักการย่อยดังนี้ 

5.1 การมีเป้าหมายท่ีชัดเจน เป็นส่ิงส าคัญส่ิงแรกของระบบส านึกรับผิดชอบกล่าวคือ 
องค์การจะต้องท าการก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ของการปฏิบัติการสร้างวัฒนธรรมใหม่ให้ชัดเจน
ว่าต้องการบรรลุอะไรและเมื่อไรที่ต้องการเห็นผลลัพธ์นั้น 

5.2 ทุกคนเป็นเจ้าของร่วมกันจากเป้าหมายท่ีได้ก าหนดเอาไว้ ต้องประกาศให้ทุกคนได้
รับรู้และเกิดความเข้าใจถึงส่ิงท่ีต้องการบรรลุ และเงื่อนไขเวลาท่ีต้องการให้เห็นผลงาน เปิดโอกาสให้
ทุกคนได้เป็นเจ้าของโครงการสร้างวัฒนธรรมนี้ร่วมกัน เพื่อให้เกิดการประสานก าลังคนร่วมใจกัน
ท างานเพื่อผลิตภาพโดยรวมขององค์การ 

5.3 การปฏิบัติการอย่างมีประสิทธิภาพความส า เร็จของการสร้างวัฒนธรรมส านึก
รับผิดชอบอยู่ ท่ีความสามารถของหน่วยงานในการส่ือสารสร้างความเข้าใจให้เกิดขึ้นในองค์การ  
ผู้บริหารให้ความสนับสนุน แนะน าท าการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพและมีการประสานงาน ร่วมมือ
กันท างานระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การ 

5.4 การจัดการพฤติกรรมท่ีไม่เอื้อการท างานอย่างไม่หยุดยั้ง ปัจจุบันการเปล่ียนแปลง
นับว่าเป็นเรื่องปกติและทุกครั้งท่ีมีการเปล่ียนแปลง  มักจะมีการต่อต้านการเปล่ียนแปลงเสมอ 
หน่วยงานต้องมีมาตรการในการจัดการกับพฤติกรรมการต่อต้านการเปล่ียนแปลงดังกล่าว เพื่อให้ทุกคน
เกิดการยอมรับแนวความคิดและเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

5.5 การมีแผนการส ารองส่วนประกอบส าคัญขององค์การท่ีมีลักษณะวัฒนธรรมส านึก
รับผิดชอบ ต้องมีการวางแผนฟื้นฟูท่ีสามารถส่ือสารให้ทุกคนในองค์การได้ทราบและเข้าใจถึงแผน
และนโยบายขององค์การและท่ีส าคัญคือต้องมีการกระจายข้อมูลข่าวสารท่ีถูกต้องสมบูรณ์อย่าง
เปิดเผย 
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5.6 การติดตามและประเมินผลการท างาน องค์การจ าเป็นต้องมีการติดตามและประเมินผล
การท างานเป็นระยะ ๆ อย่างสม่ าเสมอ เพื่อตรวจสอบดูว่าผลงานนั้นเป็นไปตามมาตรฐานคุณภาพงาน
ท่ีก าหนดไว้หรือไม ่ผลงานท่ีพบว่ายังไม่เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดต้องมีการด าเนินการแก้ไข
ในทันที ขณะท่ีผลงานท่ีได้มาตรฐานต้องได้รับการยอมรับยกย่องในองค์การ 

6. หลักความคุ้มค่า (Value for Money) หลักการนี้ค านึงถึงประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวมใน
การบริหารการจัดการและการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด ส่ิงเหล่านี้เป็นผลในการปฏิบัติอันเกิด
จากการใช้หลักธรรมาภิบาลนั่นเอง ประกอบด้วย 

6.1 การประหยัด หมายถึง 
6.1.1 การท างานและผลตอบแทนบุคลากรเป็นไปอย่างเหมาะสม 
6.1.2 การไม่มีความขัดแย้งเรื่องผลประโยชน์ 
6.1.3 การมีผลผลิตหรือบริการได้มาตรฐาน 
6.1.4 การมีการตรวจสอบภายในและการจัดท ารายงานการเงิน 
6.1.5 การมีการใช้เงินอย่างมีประสิทธิภาพ 

6.2 การใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด หมายถึง 
6.2.1 มีการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
6.2.2 มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
6.2.3 มีการใช้ผลตอบแทนตามผลงาน 

6.3 ความสามารถในการแข่งขัน หมายถึง 
6.3.1 การมีนโยบาย แผน วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย 
6.3.2 การมีการเน้นผลงานด้านบริการ 
6.3.3 การมีการประเมินผลการท างาน 
 

หลักธรรมาภิบาลของส านักงานข้าราชการพลเมือง เป็นผลจากการประชุมประจ าปีระหว่าง
ส่วนราชการกับส านักงาน ก.พ. เมื่อวันท่ี 23 ธันวาคม 2542 ซึ่งประกอบด้วยหลักการ ส าคัญ 6 ประการ
คือ หลักนิติธรรม ความโปร่งใส ความรับผิดชอบ ความคุ้มค่าการมีส่วนร่วม และ หลักคุณธรรมจะเห็นได้
ว่าองค์ประกอบของส านักงาน ก.พ. เน้นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการ ให้บริการของรัฐ ซึ่ง
พอสรุปได้ดังตารางท่ี 1 
 
 ตารางท่ี 1 องค์ประกอบของธรรมาภิบาล 

 
หลักนิติธรรม 
 

กฎหมายและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ มีความเป็นธรรม สามารถปกปูองคนดีและ
ลงโทษคนไม่ดีได้  
มีการปฏิรูปกฎหมายอย่างสม่ าเสมอให้เหมาะกับสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไป  
การด าเนินงานของกระบวนการยุติธรรมเป็นไปอยา่งรวดเร็ว โปร่งใสและ
ตรวจสอบได้และได้รับการยอมรับจากประชาชน  
ประชาชนตระหนักถึงสิทธิเสรีภาพ หน้าท่ีของตนเอง เข้าใจกฎเกณฑ์ต่างๆ 
และมีส่วนร่วมในกรณีต่างๆ  
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
 

หลักความโปร่งใส  การส ารวจความพึงพอใจของผู้มาใช้บริการของรัฐและเจ้าหน้าท่ีของส่วนราชการ  

จ านวนเรื่องกล่าวหา ร้องเรียน หรือสอบสวนเจ้าหน้าท่ีของรัฐ  
เกณฑ์ในการใช้ดุลพินิจของส่วนราชการมีความชัดเจนเป็นท่ียอมรับ  
ส่วนราชการมีตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นรูปธรรมและเปิดเผยต่อสาธารณะ  

หลักความ
รับผิดชอบ  

การได้รับการยอมรับและความพอใจจากผู้รับบริการและผู้เกี่ยวข้อง  
การบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ของงานท่ีปฏิบัติ  
คุณภาพของงานด้านปริมาณ ความถูกต้อง ครบถ้วน รวมท้ังจ านวนความ
ผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและจ านวนการร้องเรียนหรือการ
กล่าวหาท่ีได้รับ  

หลักความคุ้มค่า  ความพึงพอใจของผู้รับบริการ  

ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท้ังด้านปริมาณและคุณภาพ  
หลักการ  
มีส่วนร่วม  

ความสัมฤทธิ์ผลของโครงการต่างๆ รวมถึงการประหยัดงบประมาณ  
ความพึงพอใจของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องหรือผู้ได้รับผลกระทบ  
จ านวนผู้เข้าร่วมแสดงความคิดเห็นหรือจ านวนข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็น
ของประชาชน ในการด าเนินการเรื่องต่างๆ รวมถึงคุณภาพของการเข้ามามี
ส่วนร่วม  

หลักคุณธรรม  การร้องเรียนหรือร้องทุกข์ในการด าเนินการในเรื่องต่างๆ ท้ังในและนอก
องค์กรลดลง  
คุณภาพชีวิตของคนในสังคมดีขึ้น มีการบริหารจัดการและใช้ทรัพยากร      
ในชาติอย่างเกิดประโยชน์สูงสุด  
สังคมมีเสถียรภาพ อยู่ร่วมกันอย่างสงบสุขด้วยความมีระเบียบวินัย  

ท่ีมา : ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2542 

จากองค์ประกอบท่ีกล่าวมาแล้วนั้นสามารถอธิบายรายละเอียดได้ ดังนี้  
1) การมีส่วนร่วมของประชาชน (Public participation) ประชาชนท้ังชายและหญิงมีส่วนร่วม      

ในกระบวนการตัดสินใจอย่างเท่าเทียมกัน ไม่ว่าจะเป็นการมีส่วนร่วมโดยตรงหรือทางอ้อม โดยผ่าน
สถาบันต่าง ๆ ท่ีมีอ านาจอันชอบธรรม (Legitimate intermediate institution)  

2) กฎหมายท่ียุติธรรม (Rule of law) การปกครองประเทศจะใช้กฎหมายเป็นบรรทัดฐาน
และทุกคนเคารพกฎหมายโดยตีกรอบของกฎหมายท่ีใช้ในประเทศต้องมีความยุติธรรม และถูกบังคับใช้
กับทุกกลุ่มต่าง ๆ อย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน 

3) ความเปิดเผยโปร่งใส (Transparency) กระบวนการท างาน กฎเกณฑ์กติกาต่าง ๆ              
มีความเปิดเผยตรงไปตรงมา ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ในสังคมสามารถถ่ายโอนได้อย่างมีอิสระ (Freer flow of 
information) ประชาชนสามารถเข้าถึงและรับทราบข้อมูลหรือข่าวสารสาธารณะของทางราชการได้
ตามท่ีกฎหมายบัญญัติ  
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4) การมีฉันทานุมัติร่วมในสังคม (Consensus orientation) การตัดสินใจด าเนินนโยบายใด ๆ 
ของภาครัฐ ต้องมีการประสานความต้องการหรือผลประโยชน์ทีแตกต่างของกลุ่มคนในสังคมให้เกิด
ความเห็นร่วมกัน (Broad consensus) บนพื้นฐานของสิงท่ีเป็นประโยชน์สูงสุดแก่สังคมโดยรวม  

5) กลไกการเมืองท่ีชอบธรรม (Political legitimacy) กระบวนการเข้าสู่อ านาจทาง การเมือง 
มีความชอบธรรมและเป็นท่ียอมรับของคนในสังคม เช่น การได้มาซึ่งสมาชิกสภา ผู้แทนราษฎรท่ีมีคุณภาพ 
การมีคณะรัฐมนตรีท่ีปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์แก่ส่วนรวม การมีระบบ ราชการท่ีสุจริต โปร่งใส 
ตรวจสอบได้ การมีกระบวนการเปิดเผยทรัพย์สินและหนี้สินของนักการเมือง การมีคณะกรรมการ
ปูองกันและปราบปรามการทุจรติแห่งชาติ (ป.ป.ช.) ท าหน้าท่ีไต่สวนและวินิจฉัยเจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ี
ร่ ารวยผิดปกติ  

6) ความเสมอภาค ประชาชนทุกคนมีความสามารถอย่างเท่าเทียมกันในการเข้าถึงโอกาส 
ต่าง ๆ ในสังคม เช่น โอกาสพัฒนาหรือมีความเป็นอยู่ท่ีดีโดยรัฐเป็นผู้จัดสรรสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐาน  
เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการโดยเท่าเทียมกัน 

7) ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Effectiveness and efficiency) กระบวนการและ 
สถาบันต่าง ๆ เช่น รัฐสามารถจัดสรรใช้ทรัพยากรต่างๆ ได้อย่างคุ้มค่าและเหมาะสมเพื่ อตอบสนอง 
ความต้องการของคนในสังคมโดยรวม รวมถึงการท างานท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพและก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุด 

8) พันธะความรับผิดชอบต่อสังคม (Accountability) การตัดสินใจใด ๆ ของภาครัฐ 
ภาคเอกชนและภาคประชาชนต้องกระท าโดยมีพันธะความรับผิดชอบในส่ิ งท่ีตนเองกระท าต่อ 
สาธารณะหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับหน่วยงานนั้น โดยค านึงถึงผลประโยชน์ทีจะเกิดขึ้นแก่ส่วนรวมเป็นหลัก 
และมีจิตใจเสียสละ เห็นคุณค่าสังคมท่ีตนเองสังกัดอยู่  

9) การมีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ (Strategic vision) การท่ีผู้คนและประชาชนในประเทศมี
วิสัยทัศน์ในการสร้างธรรมาภิบาลและการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
 

3.4 วิวัฒนาการของธรรมาภิบาล 
อภิบาลเป็นแนวคิดการปกครองท่ีมีมาแต่โบราณนับแต่สมัย เพลโต (Plato) และ 

อริสโตเติล (Aristotle) นักปราชญ์หลายท่านได้พยายามท่ีจะค้นหารูปแบบการปกครองท่ีดี แต่ก็ยัง
ไม่ได้ความหมายและขอบเขตท่ีชัดเจน อาจกล่าวได้ว่าวิวัฒนาการของรูปแบบอภิบาลท่ีดีเกิดขึ้นช่วงหลัง
สงครามโลกครั้งท่ี 2 เมื่อมีการค้นหารูปแบบการปกครองท่ีสามารถน าประเทศไปสู่การปกครองแบบ
ประชาธิปไตยตะวันตกของประเทศท่ีเพิ่งได้รับการปลดปล่อยจากอาณานิคมและสามารถฟื้นฟู
ประเทศจากความเสียหายภายหลังจากสงคราม ซึ่งต่อมารูปแบบการปกครองดังกล่าวผสมผสานกับ
ระบบราชการของ Weberian คือ ลักษณะการปกครองท่ีมีโครงสร้างเป็นล าดับขั้นมีการเมืองท่ีเป็นกลางมี
เปูาหมายท่ีปฏิบัติได้และมีการประสมประสานของระบบคุณธรรมถูกน าไปใช้ในประเทศต่างๆ ท่ัวโลก 
อย่างไรก็ตามรูปแบบการปกครองของ Weberian ยากท่ีจะน าไปประยุกต์ใช้และสานต่อเนื่องจาก 
การขยายตัวของระบบราชการท าให้ยากต่อการจัดการและขาดความยืดหยุ่นในการปรับตัวตาม      
การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของโลก นอกจากโครงสร้างของระบบราชการจะท าให้การปกครอง
บ้านเมืองขาดท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลแล้วยังก่อให้เกิดช่องทางการบิดเบือนการใช้อ านาจและ
การคอรัปช่ัน ในช่วงต้น พ.ศ. 2523 นักวิชาการส่วนใหญ่ต่างเห็นพ้องกันว่าแนวทางการบริหารภาครัฐ
ท่ีเป็นอยู่ไม่สอดคล้องกับเศรษฐกิจและสังคมโลกท่ีปรับเปล่ียนตลอดเวลาและมีความจ าเป็นต้องมีการปฏิรูป
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และปรับปรุงรูปแบบการปกครองใหม่ในช่วงเวลาดังกล่าวมีองค์กรระหว่างประเทศท่ีส าคัญๆ เช่น 
ธนาคารโลก (World Bank) และกองทุนนานาชาติได้เข้ามามีบทบาทในการสนับสนุนและพัฒนา
แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองท่ีดีหรือท่ีเรียกกันท่ัวไปว่า “Good Governance” หรือ “ธรรมาภิบาล” 
เมื่อย้อนยุคไปในอดีตแม้ธรรมาภิบาลจะเป็นเรื่องท่ีมีการพูดถึงอย่างมากในช่วงปี ค.ศ. 1980-1990 
แต่ธรรมาภิบาลก็มีความเก่าแก่เทียบเท่ากับเรื่องประวัติศาสตร์ของมนุษยชาติก็ว่าได้ ปัจจุบันธรรมาภิบาล
ถูกน ามาใช้เป็นส่วนส าคัญส่วนหนึ่งในนโยบายขององค์กรระหว่างประเทศหลายๆ องค์กร นอกจากนี้
ยังมีนักวิชาการและนักปฏิบัติ ส่วนหนึ่งน าแนวคิดธรรมาภิบาลไปขยายผลใช้กับการปรับโครงสร้างและ
กระบวนการท้ังในองค์กรของรัฐและธุรกิจ ในขณะท่ีนักวิชาการบางส่วนได้น าเอาธรรมาภิบาลไปใช้ใน
ความหมายท่ีใกล้เคียงกับความหมายของค าว่า Government หรือการปกครองท่ีหมายถึงรัฐบาล 
โดยท่ัวไปรัฐบาลเป็นเพียงส่วนหนึ่งท่ีมีความส าคัญต่อธรรมาภิบาล หลักการของธรรมาภิบาลสามารถ
จะด ารงอยู่ได้ถึงแม้ว่าจะมีรัฐบาลท่ีได้รับการยอมรับหรือไม่ก็  ตามธรรมาภิบาลเป็นแนวคิดท่ีใช้ใน
สาขารัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์โดยเป็นค าท่ีอยู่รวมกับประชาธิปไตย ประชาสังคม การมี ส่วน
ร่วมของประชาชน สิทธิมนุษยชนและการพัฒนาท่ียั่งยืน ในช่วงศตวรรษท่ีผ่านมากลุ่มค าดังกล่าวนี้มี
ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิรูปองค์กรของรัฐ นักรัฐศาสตร์ส่วนหนึ่งมองว่า ธรรมาภิบาล เป็น
มิติใหม่ท่ีเน้นบทบาทของผู้บริหารในการท่ีจะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมีการตรวจสอบสามารถ
ประเมินผลงานได้อย่างชัดเจนและมีการแข่งขันเพื่อการจัดการการบริหารที่ดีขึ้นอย่างไรก็ดีมีข้อสังเกต
ท่ีน่าสนใจประการหนึ่งเกี่ยวกับการมีธรรมาภิบาลได้ง่ายขึ้น ท้ังนี้การพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีจะได้ผลดี
นั้นต้องมีการบริหารการจัดการท่ีดีทางด้านการเมืองและเศรษฐกิจของผู้ปฏิบัติการในทุกระดับและ
ธนาคารโลกได้มีความเห็นไปในแนวเดียวกันท่ีว่าการใช้อ านาจทางการเมืองเพื่อควบคุมสังคมโดย
สัมพันธ์กับการพัฒนาทางด้านสังคมเศรษฐกิจให้มีความชอบธรรมและความโปร่งใสในการปฏิบัติการ
จะเป็นตัวตัดสินว่าการจัดการนั้นดีหรือไม่ (สถาบันพระปกเกล้า, 2544, หน้า 5-6) 

ธรรมาภิบาล ( Good Governance) เริ่มมีมาใช้กันเมื่อ ช่วงต้น พ.ศ. 2523 ซึ่งในช่วงนั้น
นักวิชาการส่วนใหญ่ต่างเห็นพ้องกันว่าแนวทางการบริหารภาครัฐท่ีเป็นอยู่ไม่สอดคล้องกับเศรษฐกิจ
และสังคมโลกท่ีปรับเปล่ียนไปตลอดเวลาและมีความจ าเป็นต้องมีการปฏิรูปและปรับปรุงรูปแบบการปกครอง
ใหม่ในช่วงเวลาดังกล่าวมีองค์กรระหว่างประเทศท่ีส าคัญ ๆ เช่น ธนาคารโลกและกองทุนนานาชาติได้
เข้ามามีบทบาทในการสนับสนุนและพัฒนาแนวความคิดเกี่ยวกับการปกครองท่ีดีท่ีเรียกกันท่ัวไปว่า  
ธรรมาภิบาล (Good Governance) ดังนั้น ธรรมาภิบาลจึงมีความหมายตามนัยนี้ว่า “วิถีการปกครอง
ท่ีไปสู่ความดีงามท่ียั่งยืนอันได้แก่ความรุ่งเรืองและความผาสุกของปวงชนท้ังปวง” 

ในช่วง พ.ศ. 2539-2540 แนวคิดเรื่องธรรมาภิบาลได้เผยแพร่สู่สังคมไทยโดยองค์กรพัฒนา
ในประเทศและต่างประเทศ รวมท้ังนักวิชาการท่ีตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารจัดการท่ีดีใน
การสนับสนุนการพัฒนาอย่างยั่งยืนโดยได้หยิบยกปัญหาท่ีเป็นผลกระทบจากการมีระบบบริหารจัดการ 
ท่ีไม่ดีและแนวทางสร้างระบบท่ีดีขึ้นมาเป็นประเด็นในการสร้างความเข้าใจและระดมความเห็นจาก
ประชาชนในภาคส่วนต่าง ๆ ของสังคมเป็นผลให้ภาคประชาชน ภาคประชาสังคมเกิดการต่ืนตัวใน
เรื่องดังกล่าวอย่างกว้างขวาง องค์กรต่างประเทศท่ีให้เงินกู้และเงินช่วยเหลือเช่นธนาคารโลกและ
กองทุนการเงินระหว่างประเทศ ได้น าหลักธรรมาภิบาลมาใช้เพื่อให้ประเทศก าลังพัฒนาเป็นแนวปฏิบัติ
เพื่อการน าเงินไปใช้อย่างโปร่งใส มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยมีหลักการของการมีธรรมาภิบาล
หลายหลักการแตกต่างกันออกไป แต่ก็มักมีหลักการพื้นฐานคล้ายกัน หลักการพื้นฐานท่ีส าคัญคือ 
หลักการมีส่วนร่วม หลักความโปร่งใส ส านึกรับผิดชอบและประสิทธิภาพประสิทธิผล 
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3.5 ความส าคัญของธรรมาภิบาลต่อการบริหารภาครัฐ 
ตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคม

ท่ีดีพ.ศ.2542 มีได้ระบุถึงหลักส าคัญของธรรมาภิบาล 6 หลักคือ 
1.  หลักนิติธรรม (Rule of Law) คือ การตรากฎหมายกฎระเบียบข้อบังคับและกติกา

ต่างๆให้ทันสมัยและเป็นธรรมตลอดจนเป็นท่ียอมรับของสังคมและสมาชิกโดยมีการยินยอมพร้อมใจ
และถือปฏิบัติร่วมกันอย่างเสมอภาคและเป็นธรรมกล่าวโดยสรุปคือสถาปนาการปกครองภายใต้
กฎหมายมิใช่กระท ากันตามอ าเภอใจหรืออ านาจของบุคคล 

2. หลักคุณธรรม (Ethics) คือการยึดถือและเช่ือมั่นในความถูกต้องดีงามโดยการรณรงค์
เพื่อสร้างค่านิยมท่ีดีงามให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรหรือสมาชิกของสังคมถือปฏิบัติได้แก่ความซื่อสัตย์
สุจริตความเสียสละความอดทนขยันหมั่นเพียรความมีระเบียบวินัยเป็นต้น 

3. หลักความโปร่งใส (Transparency) คือการท าให้สังคมไทยเป็นสังคมท่ีเปิดเผยข้อมูล 
ข่าวสารอย่างตรงไปตรงมาและสามารถตรวจสอบความถูกต้องได้โดยการปรับปรุงระบบและกลไก
การท างานขององค์กรให้มีความโปร่งใสมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารหรือเปิดให้ประชาชนสามารถ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวกตลอดจนมีระบบหรือกระบวนการตรวจสอบและประเมินผลท่ีมี
ประสิทธิภาพซึ่งจะเป็นการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันและช่วยให้การท างานของภาครัฐและ
ภาคเอกชนปลอดจากการทุจริตคอรัปช่ัน 

4. หลักการมีส่วนร่วม (Participation) คือการท าให้สังคมไทยเป็นสังคมท่ีประชาชนมี
ส่วนร่วมรับรู้และร่วมเสนอความเห็นในการตัดสินใจส าคัญๆของสังคมโดยเปิดโอกาสให้ประชาชนมี
ช่องทางในการเข้ามามีส่วนร่วมได้แก่การแจ้งความเห็นการไต่สวนสาธารณะการประชาพิจ ารณ์          
การแสดงประชามติหรืออื่นๆและขจัดการผูกขาดท้ังโดยภาครัฐหรือโดยภาคธุรกิจเอกชนซึ่งจะช่วยให้
เกิดความสามัคคีและความร่วมมือกันระหว่างภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน 

5. หลักความรับผิดชอบ (Accountability) คือผู้บริหารตลอดจนคณะข้าราชการท้ังฝุายการเมือง
และข้าราชการประจ าต้องต้ังใจปฏิบัติภารกิจตามหน้าท่ีอย่างดียิ่งโดยมุ่งให้บริการแก่ผู้มารับบริการเพื่อ
อ านวยความสะดวกต่างๆถือเป็นการรับผิดชอบต่อหน้าท่ีและสังคมรวมท้ังต้องมีความรับผิดชอบ          
ต่อความบกพร่องในหน้าท่ีการงานท่ีตนรับผิดชอบอยู่และพร้อมท่ีจะปรับปรุงแก้ไขได้ทันท่วงที 

6. หลักความคุ้มค่า (Value for Money) คือผู้บริหารต้องตระหนักว่ามีทรัพยากร
ค่อนข้างจ ากัดดังนั้นในการบริหารจัดการจ าเป็นจะต้องยึดหลักความประหยัดและความคุ้มค่าซึ่ง
จ าเป็นจะต้องต้ังจุดมุ่งหมายไปท่ีผู้รับบริการหรือประชาชนโดยส่วนรวม 

 
4. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 อารวย ดีเลิศ (2549 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตรวจสอบภายในธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  โดยสอบถามพนักงานตรวจสอบภายใน 
สังกัดฝุายตรวจสอบภายใน ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ผลการศึกษาพบว่า
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบภายในโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยก
ตามปัจจัยต่างๆ ท้ัง 3 ด้าน คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
และด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อองค์ประกอบท้ัง 3 ด้าน
ในระดับมาก โดยเกณฑ์สูงสุดอยู่ในด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน รองลงมาได้แก่ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และล าดับท่ี 3 คือ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยขยายความใน
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แต่ละด้านดังนี้ ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาควรให้โอกาสกับผู้ปฏิบัติงานทุกคน
ในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน นโยบายฝุายบริหารไม่ควรเปล่ียนแปลงบ่อย 
รวมท้ังควรมีตัวชี้วัดท่ีสามารถวัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม เป็นกลางและยุติธรรม ผู้บริหารต้องให้ความ
เป็นอิสระในการตรวจกับผู้ปฏิบัติงานให้มากกว่าในปัจจุบัน การแบ่งงานกันท าควรด าเนินการด้วย
ความยุติธรรมเท่าเทียมกัน พนักงานตรวจสอบภายในทุกคนต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การสรรหาคนเข้ามาปฏิบัติ
หน้าท่ีในฝุายตรวจสอบภายในต้องมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม เป็นต้น ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ผู้บังคับบัญชาควรมีการชมเชยหรือให้รางวัลเพื่อจูงใจผู้ปฏิบัติงานเมื่อปฏิบัติงานได้ตามผลส าเร็จท่ีวางไว้ 
มีการส่งเสริมในเรื่องการฝึกอบรมให้ความรู้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน  ส่งเสริมในเรื่อง
ทุนการศึกษาต่อแก่พนักงานและสนับสนุนในเรื่องความก้าวหน้าของพนักงานเพื่อลดอัตราการโยกย้าย
หน่วยงานของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเนื่องจากพนักงานตรวจสอบภายในได้รับการส่งเสริมในเรื่อง
ของความก้าวหน้าน้อย ท าให้พนักงานขาดขวัญและก าลังใจ ส่งผลให้การท างานขาดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

พิมพา จอนส าโรง (2549: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานตาม
หลักธรรมาภิบาลของผู้ปฏิบัติงานด้านการคลังในวิทยาลัยชุมชนมหาวิทยาลัยศรีปทุม ผลการวิจัยพบว่า 
ตัวแปรปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของวิทยาลัยชุมชน 
ต่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ได้แก่ ตัวแปรเพศ (r=0.152) ต าแหน่งงานในวิทยาลัยชุมชน 
(r=0.313) ประสบการณ์ท างานในวิทยาลัยชุมชน (r=0.128) ภูมิภาคท่ีต้ังวิทยาลัยชุมชน (r=0.163) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (r=0.253) และความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ หลักธรรมาภิบาล (r=0.206) ท่ีเป็นเช่นนี้
เพราะแรงจูงใจและเจตคติเป็นเรื่องของจิตใจหรือความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่งซึ่งมีผลต่อกิจกรรมหรือ
การกระท านั้น ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจหรือมีเจตคติท่ีดีหรือมีสูงต่อเรื่องใดก็จะมีความต้ังใจ มีความมุ่งมั่นท่ี
ปฏิบัติต่อส่ิงนั้นสูง ในกรณีนี้แสดงว่าการท่ีผู้ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลสูงและมีเจตคติท่ีดีต่อหลักธรรมาภิบาล
ย่อมส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลในวิทยาลัยชุมชนให้สูงไปด้วยซึ่งตัวแปร
พยากรณ์ท้ัง 11 ตัว มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานตามหลักธรรมภิบาลของผู้ปฏิบัติงาน ด้านการคลัง
ในวิทยาลัยชุมชนในระดับสูง (r= 0.422) และสามารถร่วมกันพยากรณ์หรืออธิบายความแปรปรวน
ของการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้ปฏิบัติงานด้านการคลังในวิทยาลัยชุมชนได้ร้อยละ 
36.60 (R 2 =0.366) หรือมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของวิทยาลัยชุมชนร้อยละ 
36.60 

กิตติพงษ์ คัชมาตย์ (2550: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการเทศบาลต าบลแม่อาย
ตามหลักธรรมาภิบาล อ าเภอแม่อาย จังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า การบริหารจัดการของ
เทศบาลได้จัดท าโครงการตามนโยบายและเทศบัญญัติในด้านต่าง  ๆ รับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากประชาชน เพื่อหาจุดยืนและแนวทางร่วมกัน พร้อมเสนอแนะให้คณะเทศมนตรีเร่งปรับ
โครงสร้างและระบบงานต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลในด้านหลักนิติธรรม 
โดยการตรากฎหมายท่ีถูกต้องเป็นธรรม การบังคับใช้ให้เป็นท่ียอมรับของประชาชน เพื่อให้ประชาชน
พร้อมใจกันปฏิบัติตามกฎหมายและข้อบังคับ โดยยึดหลักการปกครองภายใต้กฎหมาย มิใช่ตาม
อ าเภอใจหรืออ านาจของตัวบุคคล และน าระเบียบของการบริหารงานของเทศบาลมาบังคับใช้ให้เป็น
มาตรฐาน เพื่อยึดมั่นในความถูกต้องดีงาม โดยรณรงค์สมาชิกสภาท้องถิ่น เจ้าหน้าท่ีของรัฐและคณะ
ผู้บริหารท้องถิ่นยึดถือหลักนี้ในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นตัวอย่างแก่สังคมและส่งเสริมสนับสนุนให้
ประชาชนพัฒนาตนเองไปพร้อมกัน 
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นภดล ขนัธมาลา (2550: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การด าเนินการตามหลักการบริหารจัดการ
ท่ีดี : กรณีศึกษาการบริหารส่วนต าบลบ่อแฮ้ว อ าเภอเมืองล าปาง จังหวัดล าปาง พบว่าประชาชนเห็นว่า
แนวทางการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลตามหลักธรรมาภิบาล ด้านการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนและความโปร่งใส ค่าเฉล่ียของความเห็นด้วย อยู่ในระดับมาก ( X = 3.70, S.D = 0.71) 
นอกจากนั้น ยังพบว่า ผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลและพนักงานส่วนต าบลมีความรู้
ความเข้าใจหลักธรรมาภิบาล อยู่ในระดับมาก( X = 3.80, S.D = 0.50) ความโปร่งใส มีความพึงพอใจใน
ระดับมาก ( X = 3.75, S.D = 0.79) และผลการศึกษายังพบอีกว่าประชาชนกลุ่มเปูาหมายมีความพึงพอใจ
ต่อการบริหารจัดการโดยยึดหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อแฮ้ว ด้านการมีส่วนร่วม
ของประชาชนและความโปร่งใส โดยมีความพึงพอใจในระดับมาก ( X = 3.75, S.D = 0.80) จากผล
การศึกษาพบว่า การบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดีในรูปแบบของธรรมาภิบาล (Good Governances) มี
ความส าคัญเป็นอย่างมาก ดังนั้น การบริหารท่ีจะให้ได้ประโยชน์และเป็นธรรมต่อประชาชน องค์การ
บริหารส่วนต าบลจะต้องยึดถือหลักธรรมาภิบาลอยู่เสมอ 

อัจฉรา บุบผามาลา (2552: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมพรมไทย จ ากัด(มหาชน) ผลการวิจัยพบว่าดานเพศ 
อายุการศึกษา รายไดและระยะเวลาในการท างานของพนักงานท่ีตางกันมีผลตอประสิทธิผลใน      
การปฏิบัติงานไมตางกัน ดังนั้นจึงเห็นไดวาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันแตไมไดมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท ฯ  

อ านวย มีสมทรัพย์ (2553: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางการท างานเป็นทีม
กับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 
1. ผลการศึกษาพบว่าสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ม ี
การท างานเปนทีมในภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวามีระดับการท างานเปนทีม
ในระดับมากทุกดาน เรียงตามล าดับจากมากไปนอยดังนี้ ดานการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ดานการมีส
วนรวมในการท างาน ดานการมีเปาหมายเดียวกัน ดานความไวเนื้อเช่ือใจ  ดานความมีมนุษยสัมพันธ
และดานการส่ือสาร ตามล าดับ และการท างานเปนทีมมีความสัมพันธกับการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยางมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 โดยมี ความสัมพันธกันในทางบวกระดับคอนขางสูง 

จิตรภา รุ่นประพันธ์ (2554: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการตรวจสอบภายในบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการตรวจสอบภายในโดยอธิบายว่าปัจจัยด้านคุณสมบัติของผู้ตรวจสอบ
ภายในท่ีมีความรู้และความสามารถเกี่ยวกับการควบคุมภายใน กฎระเบียบ การปฏิบัติงานด้วยความ
เป็นอิสระและเท่ียงธรรม รวมถึงการมีทักษะในการปฏิบัติงานล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการตรวจสอบภายในปัจจัยด้านการได้รับการสนับสนุนจากฝุายบริหารและผู้รับตรวจ
พบว่าผู้ตรวจสอบภายในท่ีได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในด้านต่างๆ เช่น สนับสนุนด้านข้อมูล 
ส่งเสริมให้พนักงานในหน่วยงานให้ความร่วมมือกับฝุายตรวจสอบภายในการสนับสนุนให้ปฏิบัติตาม
ข้อเสนอแนะ ความใกล้ชิดภายในหน่วยรับตรวจระหว่างผู้บริหารและพนักงาน การก าหนดบุคคลท่ี
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน การมีทัศนคติและปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับส านักตรวจสอบภายในมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับประสิทธิผลการตรวจสอบภายใน ปัจจัยคุณภาพงานตรวจสอบและมนุษยสัมพันธ์พบว่า
การสรุปประเด็นจากการตรวจพบและมีการติดตามเพื่อให้มีการปรับปรุงและแก้ไขตามข้อเสนอแนะ
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ควรท่ีจะปฏิบัติได้จริงและเป็นประโยชน์ต่อองค์กร การมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการตรวจสอบภายในปัจจัยความเข้าใจในองค์กร  การประสานงาน แหล่งข้อมูลและ         
การรายงานผลพบว่าการที่ผู้ตรวจสอบภายในมีความเข้าใจในองค์กรและอุตสาหกรรม การก าหนดให้
มีการประสานงานระหว่าง ผู้ตรวจสอบภายในและผู้รับตรวจ ความพร้อมของแหล่งความรู้และข้อมูล
ข่าวสารรวมถึงการรายงานผลการตรวจสอบต่อผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผล           
การตรวจสอบภายใน 

ฐาปนา กัลปพฤกษ์ (2554: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล
ของบุคลากรศูนย์บริการวิชาการมหาวิทยาลัยขอนแก่น ด้านหลักนิติธรรม ผลการศึกษาพบว่า การปฏิบัติงาน
ตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากร ศูนย์บริการวิชาการมหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด ได้แก่ เปิดโอกาสให้บุคลากร มีส่วนร่วมในการก าหนด กฎ ระเบียบ 
และข้อบังคับในการปฏิบัติงาน ด้านหลักคุณธรรม พบว่าการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากร 
ศูนย์บริการวิชาการมหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยรวมอยู่ในระดับมากข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด 
ได้แก่ เรื่องการสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ด้านหลักความโปร่งใส 
พบว่าการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากร ศูนย์บริการวิชาการมหาวิทยาลัยขอนแก่น 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด ได้แก่ เรื่องประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเก็บ
รวบรวมข้อมูลอย่างต่อเนื่องและรูปแบบขั้นตอนการปฏิบัติงานเอื้อต่อการตรวจสอบจากบุคคลอื่น
ภายนอก ด้านหลักการมีส่วนร่วม พบว่า การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากร ศูนย์บริการ
วิชาการมหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด ได้แก่ เรื่อง
สนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรมีการท างานร่วมกันเป็นทีม ด้านหลักความรับผิดชอบ การปฏิบัติงานตาม
หลักธรรมาภิบาลของบุคลากร ศูนย์บริการวิชาการมหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อท่ีมี
ระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด การส่งเสริมให้บุคลากรมีความขยันอดทนในการปฏิบัติงาน ด้านหลักความคุ้มค่า 
พบว่าการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากร ศูนย์บริการวิชาการมหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยรวม
อยู่ในระดับมาก ข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด ได้แก่ มีการปลูกฝังจิตส านึกในการใช้ทรัพยากรของ
องค์กรให้แก่บุคลากรทุกระดับ 

มัทนา มั่นคง (2554: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
การตรวจสอบภายในบริษัทไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยสอบถามพนักงานตรวจสอบภายในของบริษัท
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคลของผู้ปฏิบัติหน้าท่ี
ตรวจสอบภายใน ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติหน้าท่ีตรวจสอบภายใน ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพของการตรวจสอบภายในโดยรวมอยู่ในระดับมากและปัจจัยด้านการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพการตรวจสอบภายในมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่า
ความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะท่ีคล้อยตามกัน กล่าวคือมีความสัมพันธ์
ไปในทิศทางเดียวกัน ส าหรับปัจจัยด้านการปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของ          
การตรวจสอบภายในท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านนโยบายการสนับสนุนของฝุายบริหาร ท้ังนี้ผู้บริหาร
ควรตระหนักและให้ความส าคัญต่อการตรวจสอบภายในโดยให้การสนับสนุนการด าเนินงานของฝุาย
ตรวจสอบภายในรวมท้ังก าหนดนโยบายท่ีชัดเจนซึ่งจะทาให้ผู้รับตรวจเข้าใจและให้ความร่วมมือกับ           
ผู้ตรวจสอบภายในท าให้สามารถปฏิบัติงานตรวจสอบได้อย่างเต็มท่ี ฝุายบริหารควรให้การสนับสนุน
ข้อเสนอแนะแนวทางการแก้ไขของหน่วยงานตรวจสอบภายในเพื่อให้ผู้รับตรวจมีการน าไปปฏิบัติตาม 
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อธิภัทร  วรรณโสภา (2554: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการบริหารงานตาม
หลักธรรมาภิบาลขององค์กรบริหารส่วนต าบลลือ อ าเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอ านาจเจริญ ผลการศึกษา
พบว่า ประสิทธิผลของการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์กรบริหารส่วนต าบลลือ อ าเภอปทุมราชวงศา 
จังหวัดอ านาจเจริญ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางโดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือหลักนิติธรรมและ  
หลักความโปร่งใส รองลงมาคือหลักคุณธรรม หลักการมีส่วนร่วม หลักคุณธรรมและหลักความคุ้มค่า 
ตามล าดับ 

ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556: บทคัดย่อ)ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อผล         
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ผลการศึกษาพบว่า 1. ความแตกต่าง
ด้านอายุ อายุการท างานและรายได้เฉล่ียต่อเดือนมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกต่างกัน 
โดยพบว่ากลุ่มท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปีกลุ่มท่ีมีอายุงาน 50 ปีขึ้นไปและกลุ่มท่ีมีรายได้เฉล่ียระหว่าง 
30,001 – 40,000 บาท มีผลปฏิบัติงานท่ีสูงกว่า กลุ่มอื่นๆ 2. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน          
ด้านปัจจัยจูงใจมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยพบว่าปัจจัยจูงใจมีผลเชิงบวกต่อผล           
การปฏิบัติงานของพนักงาน กล่าวคือเมื่อพนักงานได้รับแรงจูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยจูงใจท่ี
สูงขึน้ย่อมท าให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้น ตามไปด้วย โดยปัจจัยจูงใจในด้านความส าเร็จ
ในการท างาน การยอมรับนับถือ และลักษณะของงานท่ีท้าทายมีค่าเฉล่ียท่ีสูงท่ีสุด ตามล าดับ 

ก าจร อ่อนค า (2559: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จกับ            
การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลตะเคียน ผลการศึกษาพบว่าปัจจัย 
ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จกับการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลตะเคียน 
อ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิเคราะห์ความส าเร็จ ในการปฏิบัติงาน ตามหลักธรรมาภิบาล 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตะเคียนอ าเภอด่านขุนทดจังหวัดนครราชสีมา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยท่ีหลักคุณธรรมเป็นด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดรองลงมาได้แก่หลักนิติธรรม หลักการมีส่วนร่วม            
หลักความโปร่งใสและหลักความคุ้มค่าตามล าดับ ส่วนด้านหลักความรับผิดชอบเป็นด้านท่ีต่ าสุด และ
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จกับการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล
ขององค์การบริหารส่วนต าบลตะเคียน อ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา พบว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จ ได้แก่ด้านผู้บริหาร ด้านพนักงานส่วนต าบลด้านงบประมาณ และด้านการวางแผนมี
ความสัมพันธ์ทางบวก กับความส าเร็จกับการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 โดยด้านการวางแผนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการมีส่วนร่วมทางการเมืองของ
ประชาชนในเขตเทศบาลต าบลตะเคียน อ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา มากท่ีสุด 

วรชัย สิงหฤกษ์และคณะ (2559: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการน า           
หลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารจัดการของชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความส าเร็จของการน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารจัดการของ
ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด อยู่ในระดับร้อยละ 78.50 2) ปัจจัยค่านิยมและ
วัฒนธรรม ปัจจัยความชัดเจนของยุทธศาสตร์ ปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหาร ปัจจัยความเหมาะสม 
ด้านโครงสร้างของหน่วยงาน และปัจจัยการมีส่วนร่วมของเจ้าหน้าท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของการน า
หลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารจัดการของชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด โดย
สามารถอธิบายรวมกันได้ร้อยละ 81.90 และ 3) ข้อเสนอแนะ/แนวทางในการน าหลักธรรมาภิบาลมา
ใช้ในการบริหารจัดการของชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด ให้บรรลุความส าเร็จคือ 
ปัจ จุบันสหกรณ์ไ ด้น าหลักธรรมภิบาลตามแนวทางกรมส่งเสริมสหกรณ์มาใช้พร้อม ท้ังมี               
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การต้ังคณะอนุกรรมการในการตรวจประเมิน แต่ควรมีการก าหนดแนวทางปฏิบัติท่ีดี ของผู้ด ารง
ต าแหน่งส าคัญ เช่น ประธานกรรมการ กรรมการ ผู้จัดการใหญ่ เป็นต้น ควรจัดหาซีดีหลักธรรมภิบาล
มาเผยแพร่เพื่อเพิ่มการปลูกฝังหลักธรรมภิบาลให้เข้าใจมากยิ่งขึ้น และมีการส่ือสารให้บุคลากรทุกคน
เข้าใจตรงกันในหลักธรรมาภิบาลอย่างเท่าเทียมกันในทุกส่วนฝุาย และปลูกจิตส านึกให้รักอ งค์การ
ร่วมกัน 

วรันธร ทรงเกียรติศักด์ิ (2559: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัย
ความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อคณภาพชีวิต ในการท างานของพนักงาน
โรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานน้ าตาล สหเรือง จ ากัด จังหวัดมุกดาหาร ผลของการศึกษาพบว่า  
ข้อมูลส่วนบุคคล เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุ การปฏิบัติงาน และฝุาย/ สังกัด 
แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
และปัจจัยความปลอดภัยไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน โรงงานและหน่วยสนับสนุน ส่วนปัจจัย
สภาพแวดล้อมมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนในทางเดียวกัน และ
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนในทาง
เดียวกัน 

วรชัย สิงหฤกษ์และคณะ (2560: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง  อิทธิพลของสภาพแวดล้อม
ในการท างานท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้างส านักพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชผลการวิจัยพบว่า การสนับสนุนจากองค์การการรับรู้ประสิทธิผล
ความสัมพันธ์และความก้าวหน้าในงานอาชีพมีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อีกท้ัง         
การสนับสนุนจากองค์การและความก้าวหน้าในงานอาชีพมีอิทธิพลเชิงบวกกับประสิทธิภาพใน           
การท างานเช่นกัน 

ธนบดี ฐานะชาลา (2560: บทคัดย่อ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง  ปัจจัยท่ีอธิบายธรรมาภิบาลของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออก ผลของการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีอธิบายธรรมาภิบาลของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออก พบว่า 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับธรรมาภิบาลของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออก พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อันดับหนึ่ง คือ ด้านหลักความรับผิดชอบ รองลงมา คือ           
ด้านหลักความมีส่วนร่วม หลักนิติธรรม หลักความคุ้มค่า หลักคุณธรรม และหลักความโปร่งใส 
ตามล าดับ  

  
 

 
 


