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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานี
ต ารวจภูธรหนองปลิง จังหวัดนครสวรรค์” ได้ใช้เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาประกอบการ
วิจัย  ดังนี้ 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล 
๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับหลักความยุติธรรม 
๒.๔ หลักฆราวธรรม ๔ 
๒.๕ ความเป็นมาของข้าราชการต ารวจ 
๒.๖ สถานีต ารวจภูธรหนองปลิง จังหวัดนครสวรรค์ 
๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๒.๗.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผล 
๒.๗.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการ 
๒.๗.๓ งานวิจัยเกี่ยวกับงานทะเบียนตามมาตรฐานอ าเภอยิ้ม 

๒.๘  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นค าที่เราคุ้นหูและใช้กันอยู่บ่อยๆ จนบางครั้งเราเองก็

สับสนว่าจะใช้ค าว่าประสิทธิภาพเมื่อใด และจะใช้ค าว่าประสิทธิผลเมื่อใด ก่อนอ่ืนเรามาดูใน
ความหมายของค ากันก่อน ค าว่าประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าเพ่ือให้
ได้มาซึ่งผลงานหรือผลก าไร หรืออาจจะกล่าวง่ายๆ ว่าลงทุนน้อยแต่ได้ผลก าไรมาก (Lower Costbut 
Maximized Profit) หรืออีกนัยหนึ่งอาจจะไม่ค านึงถึงต้นทุนแต่มองว่าได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการเป็น
พอเช่น งานปราบปรามของต ารวจ ส่วนค าว่าประสิทธิผล ใช้ค าว่า “Effectiveness” ซึ่งมีความหมาย
แตกต่างจากค าว่าประสิทธิภาพค่อนข้างมาก ประสิทธิผล หมายถึงการปฏิบัติการ (Performance) ที่
ท าให้เกิดปริมาณและคุณภาพสูงสุดทั้งนั้น เพราะแต่ละกิจกรรมหรือกิจการจะมีวัตถุประสงค์
เป้าหมาย ซึ่งการปฏิบัติการที่บรรลุถึงวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ทั้งในด้านปริมาณ 
และคุณภาพ ก็คือ การปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลนั่นเอง ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาทั้งหลายจึงมีความ
ปรารถนาที่จะได้รับหรือได้เห็นประสิทธิผลของกิจการก่อนสิ่งอ่ืนใด 
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๒.๑.๑. ความหมายของประสิทธิผล 

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องปรากฏว่า มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของ
ประสิทธิผล ไว้หลายท่าน ดังนี้ 

ประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึง ระดับคนที่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ 
เป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด ในบทความเดียวกันนี้ ๑ ความส าเร็จในการที่สามารถด าเนินกิจการ
ก้าวหน้าไป และสามารถบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ที่องค์การตั้งไว้ ๒ ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จ ผล
ที่เกิดขึ้น๓ ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานขององค์กรที่สามารถกระท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนดไว้ องค์การใดที่จะเรียกได้ว่ามีประสิทธิผลจะต้องมีความสามารถกระท าภารกิจที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จในเวลาที่ก าหนดไว้ได้   การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยถือเป็นการ
เปรียบเทียบผลลัพธ์ และผลกระทบของแผนงาน / โครงการกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้๕ 
ความสามารถของการได้มาและใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด และมีคุณค่าให้เกิดประโยชน์สูงสุด
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และมีคุณภาพ๖ว ประสิทธิผลเป็นการศึกษาถึงผลที่ได้รับ (Effect) 
ของแผนงาน การบริการ ลักษณะกิจการ หรือกิจกรรมสนับสนุนในการลดปัญหาหรือปรับปรุง
สถานการณ์ท่ีไม่พึงพอใจให้ดีขึ้น หรือหมายถึง การวัดระดับของการบรรลุจุดมุ่งหมายและเป้าหมายที่
คาดหวังไว้ หรืออาจหมายถึงการเปรียบเทียบระหว่างผลลัพธ์กับเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของ
โครงการที่วางไว้๗ ความสามารถองค์การในการได้มาและใช้ประโยชน์ทรัพยากรมีจ ากัด และมีคุณค่า
ให้เป็นประโยชน์ที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ในการปฏิบัติในการปฏิบัติตามเป้าหมาย ฉะนั้น แทนที่จะวัด
ความส าเร็จของการบรรลุเป้าหมายได้สูงที่สุดอาจวัดความส าเร็จจากบรรลุเป้าหมายเท่าที่เป็นไปได้ 

                                                           
๑ติน ปรัชญพฤทธิ์, ทฤษฎีองค์การ, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิช 

จ ากัด, ๒๕๔๒), หน้า ๑๓๐. 
๒ธนะสิทธิ์ เงียวชัยภูมิ, “การบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพเพื่อการแข่งขัน : กรณีศึกษาบริษัท 

โกลโบ ฟู้ด จ ากัด”, ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารทั่วไป, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖), หน้า ๒๐. 

๓ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช ๒๕ ๒, (กรุงเทพมหานคร 
: นามมีบุ๊คส์พับลิเคชั่นส์, ๒๕๔๖), หน้า ๑๒๑. 

๔ยุทธนา ทาตายุ, “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการผลิต : กรณีศึกษา กองการผลิตบริษัทวิทยุ
การบินแห่งประเทศไทย จ ากัด”, ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารทั่วไป, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๓), หน้า ๕-๖ . 

๕ร.ต.อ.ดร.ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์ , การวิจัยประเมินผล : หลักการและกระบวนการ , 
(กรุงเทพมหานคร : การ พิมพ์พระนคร, ๒๕๔๒), หน้า ๔๒. 

๖รุ่งนภา เลิศพัชรพงศ์, “ประสิทธิผลการใช้คอมพิวเตอร์ในการบริหารโรงเรียนประถมศึกษากลุ่มกรุง
ธนใต้ สังกัดกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันราชภัฎสวน
ดุสิต, ๒๕๔๕), หน้า ๒๑. 

๗วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์, สุริยา วีรวงศ,์ การประเมินผลโครงการ, พิมพ์ครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร : 
โครงการฝึกอบรม สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๓๖. 
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จากการค านึงถึงข้อจ ากัดในเรื่อง คน เงิน เทคโนโลยี๘ การใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร ประสิทธิผลจึงมุ่งท าให้เกิดการ “ท าสิ่งที่ถูกต้อง (Doing the right things)” และ
ประสิทธิภาพ เป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือให้เกิดความสิ้นเปลืองน้อยที่สุด โดยสามารถบรรลุ
จุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต่ าสุด กล่าวคือเป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือประสิทธิผลหรือให้
บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้สูงสุด อาจเรียกว่า “ท าสิ่งต่าง ๆ ให้ถูกต้อง (Doing things right)”  
ประสิทธิผลเป็นความสามารถในการบรรลุวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายของนโยบาย การพิจารณา
ทางเลือกโดยใช้ประสิทธิผลเป็นเกณฑ์ ท าได้โดยการวิเคราะห์ทางเลือกนั้นว่าสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ ๑๐ ความสามารถในการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในแผนงาน
หรือโครงการ หรืออาจหมายถึง การเปรียบเทียบระหว่างผลลัพธ์กับเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ของ
โครงการที่วางไว้๑๑ ประสิทธิผล (Effectiveness) คือความสามารถขององค์กรในการด าเนินการให้
บรรลุวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งในบางครั้งไม่ได้ค านึงถึงปริมาณทรัพยากรที่ใช้ใน
กระบวนการ เป็นการกระท าที่ถูกต้อง (Doing things right) โดยค านึงถึงความสามารถบรรลุ
เป้าหมาย (Goals) ที่ก าหนดไว้ ๑๒ การพิจารณาผลของการท างานที่ส าเร็จลุล่วงดังประสงค์ หรือที่ตั้ง
ความหวังไว้เป็นหลักเป็นเรื่องของการน าเอาผลงานที่ส าเร็จดังที่คาดหวังไว้มาพิจารณา และ
ความส าเร็จของงานอย่างมีประสิทธิผลนี้  อาจเกิดจากการปฏิ บัติงานที่ไม่ประหยัดหรือไม่มี
ประสิทธิภาพได้๑๓ การท ากิจกรรมการด าเนินงานขององค์การสามารถสร้างผลงานได้สอดรับกับ
เป้าหมาย/วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า ทั้งในส่วนของผลผลิต และผลลัพธ์ ที่ตรงตามความ
คาดหวัง ที่ก าหนดล่วงหน้าไว้น้อยเพียงใด การมีประสิทธิผลจึงมีความเกี่ยวข้องกับผลผลิตและผลลัพธ์
การด าเนินงานเป็นกระบวนการ วัดผลงานที่เน้นด้านปัจจัยน าออก๑๔ ประสิทธิผล คือการที่องค์กร
สามารถด าเนินการจนบรรลุเป้าหมาย หรือบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ หรือหมายถึง ผลส าเร็จหรือผล

                                                           
๘วัตรภู อาจหาญ, “ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกองวิชาการส านักงาน

ต ารวจแห่งชาติ”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๗), หน้า 
 ๓. 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๕), 
หน้า ๔๑. 

๑๐ ศุภชัย ยาวะประภาษ, นโยบายสาธารณะ, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐), หน้า ๗ . 

๑๑สมชาย ดุรงค์เดช, การประเมินผลโครงการแนวคิดและวิธีการ, (กรุงเทพมหานคร:ส านักพิมพ์ 
พิมพ์ลักษณ์, คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๒), หน้า ๒๐๘. 

๑๒สมชาย หิรัญกิตติ, ระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์ม และไซแท็กซ์, 
๒๕๔๑), หน้า ๗๖. 

๑๓สมพงษ์  เกษมสิน  อ้างใน พ.ต.อัศวิน  บุนนาค, “ประสิทธิผลการด าเนินงานโครงการกองทุน
ชุมชนกองทัพบก: ศึกษากรณี กองพันทหารราบที่ ๒ กรมทหารราบที่ ๓๑ รักษาพระองค์”, ปัญหาพิเศษรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, ( วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔ ), หน้า ๖. 

๑๔สุพจน์ ทรายแก้ว, การวัดผลการปฏิบัติงาน เอกสารประกอบการสัมมนาเชิงปฏิบัติการจัดท า
แผนกลยุทธ์แลการบริหารงานมุ่งผลงาน, (ส านักพิมพ์สถาบันราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๕), หน้า ๑๘. 
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ที่เกิดขึ้นของงาน จะต้องตอบสนองหรือบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร๑๕ ประสิทธิผล เป็นความ
สมดุลอย่างดีที่สุดระหว่างกิจการด้านการปรับตัวและรักษาสภาพ ดังนั้น กิจกรรมขององค์กร ซึ่งเป็น
เครื่องตัดสินการปฏิบัติขององค์กรว่ามีประสิทธิผลหรือไม่ประกอบด้วยการได้มาซึ่งทรัพยากร การใช้
ตัวป้อนอย่างมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานด้านเทคนิคหรือด้านการบริการอย่างมีเหตุผลในองค์กร 
การปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ของพฤติกรรมและการตอบสนองความสนใจที่แตกต่างกันของบุคคลและ
กลุ่ม ๑๖ 

จากการศึกษาสรุปได้ว่า ผลส าเร็จของงานที่เป็นไปตามความมุ่งหวัง ที่ก าหนดไว้ใน
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และเป้าหมายเฉพาะ หรือความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ของการท างานกับ
เป้าหมาย หรือ วัตถุประสงค์ ที่ตั้งไว้ กล่าวคือ ประสิทธิผลจะแสดงถึงความสามารถในการตอบสนอง
อย่างรวดเร็ว และทันเวลาเพ่ือให้ได้ผลผลิต 

ตารางท่ี ๒.๑ ความหมายของประสิทธิผล  

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความหมายของประสิทธิผล  
ติน ปรัชญพฤทธิ์, (๒๕๔๒, หน้า ๑๓๐). ระดับคนที่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ เป้าหมาย

ได้มากน้อยเพียงใด ในบทความเดียวกันนี้ 
ธนะสิทธิ์ เงียวชัยภูมิ, (๒๕๔๖, หน้า ๒๐). ความส าเร็จในการที่สามารถด าเนินกิจการ

ก้าวหน้าไป และสามารถบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ที่
องค์การตั้งไว้ 

ราชบัณฑิตยสถาน, (๒๕๔๖, หน้า ๑๒๑). ผลส าเร็จ ผลที่เกิดขึ้น 
ยุทธนา ทาตาย,ุ (๒๕๔๓, หน้า ๕-๖). ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานขององค์กรที่สามารถ

กระท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ภายในระยะเวลาที่
ก าหนดไว้ 

ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์, (๒๕๔๒, หน้า ๔๒). การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 
รุ่งนภา เลิศพัชรพงศ์, (๒๕๔๕, หน้า ๒๑). ความสามารถของการได้มาและใช้ทรัพยากรที่มี

อยู่อย่างจ ากัด และมีคุณค่าให้เกิดประโยชน์สูงสุด
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ และมีคุณภาพ 

วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์, สุริยา วีรวงศ์, (๒๕๔๕, 
หน้า ๓๖). 

การวัดระดับของการบรรลุจุดมุ่ งหมายและ
เป้าหมายที่คาดหวังไว้ 

วัตรภู อาจหาญ, (๒๕๔๗, หน้า ๙๓). ความสามารถองค์การในการได้มาและใช้
ประโยชน์ทรัพยากรมีจ ากัด 

                                                           
๑๕อนุทิน จิตตะสิริ, “ประสิทธิผลของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาระบบงานบริหาร

เอกสาร ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข”, วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๑), หน้า ๓๔. 

๑๖ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท์ อ้างใน พัชรินทร์ อุณหนันท์, “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ท างานผู้บริหารตัวแทนประกันชีวิต”, วิทยานิพนธ์คณะสังคมศาสตร์ ภาควิชาการจัดการ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหา
วิทยาศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๘), หน้า ๔๒. 



๑๑ 
 

ตารางท่ี ๒.๑ (ต่อ) 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความหมายของประสิทธิผล  
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, (๒๕๔๕, หน้า 
๔๑). 

การใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร ประสิทธิผลจึงมุ่งท าให้เกิดการ 

ศุภชัย ยาวะประภาษ, (๒๕๔๐, หน้า ๗๙). ประสิทธิผลเป็นความสามารถในการบรรลุ
วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายของนโยบาย 

สมชาย ดุรงค์เดช, (๒๕๔๒, หนา้ ๒๐๘). ความสามารถในการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในแผนงานหรือโครงการ 

สมชาย หิรัญกิตติ, (๒๕๔๑, หน้า ๗๖). ความสามารถขององค์กรในการด าเนินการให้
บรรลุวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ 

สมพงษ์  เกษมสิน  อ้างใน พ.ต.อัศวิน  บุนนาค,  
(๒๕๔๙, หน้า ๖). 

การพิจารณาผลของการท างานที่ส าเร็จลุล่วงดัง
ประสงค ์

สุพจน์ ทรายแก้ว, (๒๕๔๕, หน้า ๑๘). การท ากิจกรรมการด าเนินงานขององค์การ
สามารถสร้างผลงานได้สอดรับกับเป้าหมาย/
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า 

อนุทิน จิตตะสิริ, (๒๕๔๑, หน้า ๓๔). การที่ องค์กรสามารถด า เนินการจนบรรลุ
เป้าหมาย หรือบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท์ อ้างใน พัชรินทร์ 
อุณหนันท์, (๒๕๔๘, หน้า ๔๒). 

เป็นความสมดุลอย่างดีที่สุดระหว่างกิจการด้าน
การปรับตัวและรักษาสภาพ 

๒.๑.๒ ประสิทธิผลขององค์การ 

ขนาดของความสามารถขององค์การในการที่จะสามารถท างานบรรลุเป้าหมายต่างๆที่
ก าหนดไว้๑๗ ส่วน Schein ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่า หมายถึง สมรรถนะ 
(Capacity) ขององค์การในการที่จะอยู่รอด (Survive) ปรับตัว (Adapt) รักษา สภาพ (Maintain) 
และเติบโต (Grow) ไม่ว่าองค์การนั้นจะมีหน้าที่ใดต้องการให้ลุลวงประสิทธิผลขององค์การจะมีขึ้นได้
ยอมขึ้นอยู่กับเงื่อนไขที่ว่า องค์การสามารถท าประโยชน์จากสภาพแวดล้อมจนบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตั้งใจไว้ แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดอยู่เบื้องหลังควบคู่กับประสิทธิผลก็คือ ความมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ซึ่งหมายถึงการมีสมรรถนะสูงสามารถมีระบบการท างานที่ก่อให้เกิดผลได้สูงโดยได้
ผลผลิตที่มี มูลค่าสูงกว่ามูลค่าของทรัพยากรที่ใช้ไป๑๘ การด าเนินงานของโครงการนั้น ๆ บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้กล่าวคือ การที่จะพิจารณาว่าโครงการที่จัดท าขึ้นนั้นมีผลส าเร็จมากน้อย

                                                           
   Etzioni (เอซซิโอนี), อ้างใน พ.ต.อัศวิน  บุนนาค, “ประสิทธิผลการด าเนินงานโครงการกองทุน

ชุมชนกองทัพบก:ศึกษากรณี กองพันทหารราบที่ ๒ กรมทหารราบที่ ๓๑ รักษาพระองค์”, ปัญหาพิเศษรัฐ
ประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ:มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔ ), หน้า ๗. 

๑๘Edgar h. Schein, Organizational psychology (2nd ed.), Englewood Cliffs, NJ: 
Prentice-Hall, 1970), p.177. 



๑๒ 
 

ประการใดนั้น จะต้องน าผลที่เกิดขึ้นจากโครงการไปเทียบกับวัตถุประสงค์ หากผลที่ได้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ก็ถือว่าโครงการดังกล่าวมีประสิทธิผล๑  ประสิทธิผลขององค์การเป็นเรื่องของการ
พิจารณาว่าองค์การประสบความส าเร็จเพียงใดในการด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือบรรลุ
สภาพที่องค์การตั้งไว้หรือปรารถนาให้เกิดข้ึน๒๐ นั้นได้ระบุว่านอกเหนือจากการที่องค์การจ าเป็นต้องมี
ประสิทธิภาพแล้วองค์การยั งจ าต้ องธ ารงรั กษาสภาพความเป็นองค์การ (organization 
maintenance) ไว้ให้ได้ซึ่งการรักษาสภาพนี้วัดได้จากตัวแปรที่ส าคัญ เช่น ขวัญของคนในองค์การ 
(morale)ภาพพจน์ต่อสาธารณะ (public image) ขององค์การ ข้อจ ากัดทางกฎหมาย (legal 
constraints) ความพึงพอใจของลูกค้าขององค์การเป็นต้น๒๑ องค์การที่มีประสิทธิผลคือ องค์การที่
สามารถด าเนินการบรรลุเป้าหมาย (goa) ที่ตั้งไว้ขององค์การ ดังนั้น องค์การที่มีประสิทธิผล ย่อม
ประสบความส าเร็จสูงในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ในขณะที่องค์กรที่มีประสิทธิผลต่ ามักจะ
ประสบความล้มเหลวในการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้๒๒ ประสิทธิผลขององค์การหมายถึง การที่องค์การ
ในฐานะที่เป็นระบบทางสังคม สามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การหมายถึง การที่องค์การใน
ฐานะที่เป็นระบบทางสังคม สามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์ได้โดยใช้ทรัพยากรและหนทางที่มีอยู่ โดย
ไม่ท าให้ ทรัพยากรและหนทางเสียหาย และไม่สร้างความเครียดแก่สมาชิก๒๓ ประสิทธิผลของ
องค์การจะมีขึ้นได้ยอมขึ้นอยู่กับเงื่อนไขที่ว่า องค์การสามารถท าประโยชน์จากสภาพแวดล้อมจน
บรรลุส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ แต่สิ่งที่ส าคัญ ที่สุดอยู่เบื้องหลังควบคู่กับประสิทธิผลก็คือ ความมี
ประสิทธิภาพ (efficiency) ซึ่งหมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการท างานที่ก่อให้เกิด
ผลผลิตที่มี มูลค่าสูงกว่ามูลค่าของทรัพยากรที่ ใช้ไป๒๔ องค์ประกอบการด าเนินงานองค์กรที่น าไปสู่
ความมีประสิทธิภาพของการผลิต มีดังนี้ 

 
 
 

                                                           
๑ รัตนะ บัวสนธ์, การประเมินผลโครงการ การวิจัยเชิงประเมิน , (กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพ์ 

คอมแพคท์พริ้นท,์ 2540), หน้า ๑๖. 
๒๐พิทยา บวรวัฒนา อ้างใน พ.ต.อัศวิน บุนนาค, ประสิทธิผลการด าเนินงานโครงการกองทุนชุมชน

กองทัพบก: ศึกษากรณีกองพันทหารราบที่  2 กรมทหารราบที่  31 รักษาพระองค์ , ปัญหาพิเศษรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔ ), หน้า ๗. 

๒๑แค็ทซ์และคาน(Katz & Kahn, 1978), อ้างใน พ.ต.อัศวิน  บุนนาค, “ประสิทธิผลการด าเนินงาน
โครงการกองทุนชุมชนกองทัพบก : ศึกษากรณี กองพันทหารราบท่ี ๒ กรมทหารราบท่ี ๓๑ รักษาพระองค์”, ปัญหา
พิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, ( วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔ ), หน้า ๗. 

๒๒พิทยา บวรวัฒนา, ทฤษฎีองค์การสาธารณะ, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ศักดิ
โสภาการพิมพ์, ๒๕๔๑), หน้า ๗๕. 

๒๓มัฆวาฬ สุวรรณเรือง, “ประสิทธิผลของการน านโยบายป้องปรามทุจริตเลือกตั้งของโครงการ ท.
ม.ก.ไปปฏิบัติ : กรณีวิจัยปฏิบัติการเขตเลือกตั้ง จังหวัดนครราชสีมา”, วิทยานิพนธ์พัฒนาบริหารศาสตรมหา
บัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๔๔), หน้า ๗ . 

๒๔ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๗), 
หน้า ๖๒. 



๑๓ 
 

องค์ประกอบด้านปัจจัย (Input) 
๑. ปัจจัยมนุษย์ (Human) ได้แก่ 
 ๑.๑ ก าลังคน (Manpower) 
 ๑.๒ ความสามารถ (Abilities) 
 ๑.๓ พลัง (Energies) 
 ๑.๔ ความต้องการ (Needs) 
 ๑.๕ ความคาดหวัง (Expectations) 
๒. ปัจจัยนอกจากมนุษย์ (Non-Human) ได้แก่ 
 ๒.๑ เงินทุน (Money) 
 ๒.๒ เครื่องมือเครื่องจักร (Machines) 
 ๒.๓ วัสดุ (Materials) 
 ๒.๔ เทคนิควิธีการ (Methods) 
 ๒.๕ ที่ดิน (Land) 
องค์ประกอบด้านกระบวนการ (Process) 
๑. การจัดการองค์กร ได้แก่ 
 ๑.๑ จัดโครงสร้าง 
 ๑.๒ จัดศักยภาพการปรับเปลี่ยน (Dynamics) 
 ๑.๓ การวิเคราะห์ (Analysis) 
 ๑.๔ การก าหนดวัตถุประสงค์ 
 ๑.๕ การก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies) 
 ๑.๖ การก าหนดกลยุทธ์ (Tactics) 
๒. การจัดระบบตัดสินใจและระบบข้อมูลได้แก่ 
 ๒.๑ กระบวนการตัดสินใจ 
 ๒.๒ การใช้ระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ (Management Information System)

 ๒.๓ การจัดระบบสนับสนุน 
๓. การวางแผนและควบคุมได้แก่ 
 ๓.๑ การวางแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Planning Systems) 
 ๓.๒ รูปแบบการวางแผนและวิธีการที่ใช้ (Planning Methods and Models) 
 ๓.๓ การวางแผนงานโครงการ (Project and Program Planning) 
 ๓.๔ การจัดระบบควบคุมและคอมพิวเตอร์ช่วยควบคุม (Control Systems and 

Cybernetics) 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ทุนและก าไรเพ่ิมประสิทธิผล (Cost-Benefit Analysis and 

Effectiveness) 
 ๓.๖ การบริหารบุคลากรและการประเมิน (Human Systems Management 

Evaluation) 
 



๑๔ 
 

องค์ประกอบด้านผลผลิต (Outputs) 
๑. สินค้าและการบริการ (Product and Service) 
๒. ความสามารถในการปฏิบัติขององค์กร (Performance) 
๓. ระดับการเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
๔. นวัตกรรม (Innovation) 
๕. การเติบโตและพัฒนาการขององค์กร 
๖ การขยายสถานที่ (Plant) 
๗ การขยายทุน (Capital) 
๘ การขยายตลาด (Markets) 
  การใช้เทคโนโลยี (Technology) 
๑๐ การขยายบุคลากร (Personnel) 
๑๑ ภาพพจน์ขององค์กร (Image) 
๑๒ ความมุ่งม่ันขององค์กร (Commitment) 
๑๓. แรงจูงใจขององค์กร (Motivation) 
๑๔ ความพอใจของบุคลากร (Satisfaction) ๒๕ 
ประสิทธิผลเป็นเรื่องของการกระท าใด ๆ หรือพยายามใด ๆ ที่มีความมุ่งหมายจะได้รับผล

อะไรสักอย่างให้เกิดขึ้น การกระท าหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ าเพียงใดขึ้นกับว่าผลที่
ได้รับนั้นตรงครบถ้วนทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใช้พลังงานน้อยเพียงใดประสิทธิผลอาจ
พิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ 

1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือ 
ปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แล้วประสบความส าเร็จ ท าให้บังเกิดผลตรงและครบถ้วนตามที่มีวัตถุประสงค์ไว้ 
ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง ความมีคุณค่า ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความ
คาดหวัดและความต้องการของหมู่คณะ สังคม และผู้น าผลนั้นไปใช้เป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ คือเป็นการปฏิบัติด้วยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติด้วยการเลือกสรร
กลวิธีแลเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุดที่จะท าให้บรรลุทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ อย่างสูงสุดแต่
ใช้ทุน ทรัพยากร และระยะเวลาน้อยท่ีสุด 

2. ประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วย 
 2.1 การผลิต (Production) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การสามารถด าเนินการผลิต

ให้ได้ผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้ตรงกับความต้องการขององค์การ 
 2.2 ประสิทธิภาพ (Efficiency) องค์การที่มีประสิทธิผลถ้าอัตราส่วนระหว่างปัจจัย

ทรัพยากร(Input) ที่ใช้กับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะที่ใช้ทรัพยากรได้คุ้มค่า 
 2.3 ความพึงพอใจ (Satisfaction) องค์การมีประสิทธิผลถ้าผลการด าเนินงานของ

องค์การน ามาซึ่งความส าเร็จสอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของสมาชิกในองค์การ 

                                                           
๒๕Smith , Human Behavior at work : Organization Behavior.(New York : Mc Graw-

Hill, 1982), p. 65. 



๑๕ 
 

 2.4 การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การมีกลไกที่
สามารถปรับเปลี่ยนการด าเนินงานได้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในองค์การ
และภายนอกองค์การ 

 2.5 การพัฒนา(Development)องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การสามารถเพ่ิมพูน
ศักยภาพ(Potential)และวิสัยสามารถ(Capacity)ขององค์การที่เจริญก้าวหน้าตามการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมความหมายของประสิทธิผลทั้งระดับบุคคลและระดับองค์การมีความหมาย
ครอบคลุมทั้งผลการด าเนินงานที่สนองวัตถุประสงค์ได้ผลดีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพและยัง
ครอบคลุมถึงกระบวนการด าเนินงานที่ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และใช้วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม๒๖ 

ความสามารถขององค์การในฐานะเป็นระบบหนึ่งของสังคม  ในการใช้ทรัพยากรบริหาร
อย่างคุ้มค่าและได้ประโยชน์สูงสุดเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การท าให้ผู้บริการ
จากองค์การพ่ึงพอใจในงานและองค์การสามารถปรับตัวและพัฒนาให้ด ารงอยู่ต่อไปได้๒๗ องค์กรที่มี
ประสิทธิผลนั้นจะสามารถใช้ประโยชน์ได้มากที่สุด จากความสามารถของคนในองค์การ ซึ่ง
ประกอบด้วยกลุ่มท างานที่มีประสิทธิผลเป็นอย่างมาก เชื่อมโยงกับกลุ่มท างานที่มีประสิทธิผลสูง จะ
ประกอบด้วย ลักษณะทางพฤติกรรมที่ส าคัญหลายประการ ได้แก่ การสนับสนุนเกื้อกูลกันของสมาชิก  
ผู้บริหารสามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความเอาใจใส่สมาชิกในองค์การเป็น
อย่างดี มีทักษะในการใช้ภาวะผู้น า มีความเชื่อมั่นศรัทธาไว้วางใจ ซึ่งกันและกันของสมาชิกและ
หัวหน้ามีค่านิยมและเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม มีรูปแบบการติดต่อสื่อสารที่ดี มีเป้าหมาย การ
ปฏิบัติงานสูง และสร้างความกระตือรือร้นในหมู่พนักงาน๒๘ ประสิทธิผลว่าเป็นการสมดุลอย่างดีที่สุด 
ระหว่างกิจการด้านการปรับตัว และการรักษาสภาพ ดังนั้น กิจกรรมขององค์การซึ่งเป็นเครื่องตัดสิน
การปฏิบัติขององค์การว่ามีประสิทธิผลหรือไม่ จึงประกอบด้วย กิจกรรม ต่อไปนี้ 

๑. การได้มาซึ่งทรัพยากร 
๒. การใช้ตัวป้อนอย่างมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลิต 
๓. การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินค้า 
๔. การปฏิบัติงานด้านเทคนิคและด้านการบริหารอย่างมีเหตุผล 
๕. การลงทุนในองค์การ 
๖. การปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ของพฤติกรรม 
๗. การสนองตอบความสนใจที่แตกต่างกันของบุคคลและกลุ่ม 

                                                           
๒๖กิบสัน และคณะ (Gibson and Others, 1988:812), อ้างใน รัฐพล  ศรีกตัญณู, “ปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ส านักงานอาคารกลาส
เฮ้าส์รัชดาภิเษก”, สารนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
2551), หน้า 32-33. 

๒๗ไชยวัฒน์  รั ตนดาดาษ ,  “ประสิทธิผลของการให้บริการของส านักงานเขต ช้ันกลาง 
(กรุงเทพมหานคร :ศึกษากรณีส านักงานเขตสวนหลวง”, วิทยานิพนธ์พัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต, (สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๔), หน้า  ๓. 

๒๘นวพร แสงหนุ่ม, “ประสิทธิผลในการด าเนินงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเชียงใหม่”, 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๔), หน้า  ๔. 



๑๖ 
 

กิจกรรมเหล่านี้แต่ละกิจกรรมมุ่งไปสู่การรักษาไว้ซึ่ งปัจจัยในวงจรของตัวป้อน
กระบวนการผลิตผล  และปรับให้เข้ากับสภาพแวดล้อม๒  ประสิทธิผลองค์การ เป็นความสามารถใน
การผลิต ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถในการยืดหยุ่น๓๐ 

จากการศึกษาสรุปได้ว่า ประสิทธิผลขององค์การหมายถึง ผลส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ ความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้โดย
ใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า รักษาไว้ซึ่งทั้งทรัพยากรและวัสดุอุปกรณ์และไม่สร้าง
ความเครียดแก่สมาชิก สมาชิกเกิดความ พึงพอใจในงานทุกคนมีส่วนร่วมอย่างกว้างขวางในการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ ความสามารถในการบริหารด าเนินการงานขององค์กรให้ก้าวหน้า มี
การปฏิบัติงานตรงตามหน้าที่ที่องค์การก าหนดไว้ ท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การ
และรับผิดชอบต่อปัญหาหรือข้อยุ่งยากท่ีเกิดข้ึน และองค์การส่วนรวมสามารถปรับตัว และพัฒนาเพ่ือ
ด ารงอยู่ต่อไปได ้

ตารางท่ี ๒.๒ ประสิทธิผลขององค์การ 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ประสิทธิผลขององค์การ  
Etzioni ( เอซซิ โ อนี ) ,  อ้ า ง ใน  พ . ต . อัศวิ น  
บุนนาค, ๒๕๔ , หน้า ๗). 

ขนาดของความสามารถขององค์การในการที่จะ
สามารถท างานบรรลุเป้าหมายต่างๆที่ก าหนดไว้ 

Edgar h. Schein, 1970, p.177). การด าเนินงานของโครงการนั้น ๆ บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

รัตนะ บัวสนธ์, (2540, หน้า ๑๖). ประสิทธิ ผลขององค์การเป็น เรื่ องของการ
พิจารณาว่าองค์การประสบความส าเร็จเพียงใดใน
การด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือบรรลุ
สภาพที่องค์การตั้งไว้หรือปรารถนาให้เกิดข้ึน 

พิทยา   บวรวัฒนา  อ้าง ใน พ .ต . อัศวิน  
บุนนาค, (๒๕๔ , หน้า ๗). 

องค์การยังจ าต้องธ ารงรักษาสภาพความเป็น
องค์การ ไว้ให้ได้ซึ่งการรักษาสภาพนี้วัดได้จากตัว
แปร 

แค็ทซ์และคาน(Katz & Kahn, 1978), อ้างใน 
พ.ต.อัศวิน  บุนนาค, (๒๕๔ , หน้า ๗). 

องค์การที่มีประสิทธิผลคือ องค์การที่สามารถ
ด าเนินการบรรลุเป้าหมาย (goa) ที่ตั้งไว้ของ
องค์การ 

พิทยา บวรวัฒนา, (๒๕๔๑, หน้า ๗๕). การที่องค์การในฐานะที่ เป็นระบบทางสังคม 
สามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 

                                                           
๒ ยงยุทธ เกษสาคร, การวางแผนและนโยบายทางด้านทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร:

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๕), หน้า ๘๘. 
๓๐Mott. Paul E, The Charecteristic of Effective Organization, (New York : Harper & 

Row, 1977),  p.380. 



๑๗ 
 

ตารางท่ี ๒.๒ (ต่อ) 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ประสิทธิผลขององค์การ  
มัฆวาฬ สุวรรณเรือง, (๒๕๔๔, หน้า ๗ ). ความมีประสิทธิภาพ ซึ่งหมายถึง การมีสมรรถนะ

สูง สามารถมีระบบการท างานที่ก่อให้เกิดผลผลิต
ที่มี มูลค่าสูงกว่ามูลค่าของทรัพยากรที่ใช้ไป 

ธงชัย สันติวงษ์, (๒๕๔๗, หน้า ๖๒). องค์ประกอบด้านปัจจัย  
องค์ประกอบด้านกระบวนการ  
องค์ประกอบด้านผลผลิต  

Smith, (1982, p. 651). ประสิทธิผลเป็นเรื่องของการกระท าใด ๆ หรือ
พยายามใด ๆ ที่มีความมุ่งหมายจะได้รับผลอะไร
สักอย่างให้เกิดข้ึน พิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ 
1. ประสิทธิผลของบุคคล 
2. ประสิทธิผลขององค์กร 

กิบสัน และคณะ  อ้างใน รัฐพล  ศรีกตัญณู, 
(2551, หน้า 32-33). 

ความสามารถขององค์การในฐานะเป็นระบบหนึ่ง
ของสังคมในการใช้ทรัพยากรบริหารอย่างคุ้มค่า
และได้ประโยชน์สูงสุด   

ไชยวัฒน์ รัตนดาดาษ, (๒๕๔๔, หน้า  ๓). องค์กรที่มีประสิทธิผลนั้นจะสามารถใช้ประโยชน์
ได้มากที่สุด จากความสามารถของคนในองค์การ 

นวพร แสงหนุ่ม, (๒๕๔๔, หน้า  ๔). ประสิทธิผลว่าเป็นการสมดุลอย่างดีที่สุด ระหว่าง
กิจการด้านการปรับตัว และการรักษาสภาพ 

ยงยุทธ เกษสาคร, (๒๕๔๕, หน้า ๘๘). ประสิทธิผลองค์การ เป็นความสามารถในการ
ผ ลิ ต  ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ป รั บ ตั ว แ ล ะ
ความสามารถในการยืดหยุ่น 

๒.๑.๓ แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล 

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องปรากฏว่า มีนักวิชาการได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ
ประสิทธิผล ไว้หลายท่าน ดังนี้ 

ประสิทธิผลขององค์การจะมีขึ้นได้ย่อมขึ้นอยู่กับเงื่อนไขที่ว่า  องค์การสามารถท า
ประโยชน์จากสภาพแวดล้อมบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แต่สิ่งส าคัญที่สุดอยู่เบื้องหลังควบคู่
กับประสิทธิผลคือ ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงการมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบ
การท างานที่ก่อให้เกิดผลสูงสุด โดยได้ผลผลิตที่มีมูลค่าสูงกว่าทรัพยากรที่ใช้ไป๓๑ ได้เสนอว่าการวัด
ประสิทธิผลสามารถท าได้ดีที่สุดด้วยการพิจารณาแนวความคิด ๓ ประการ คือ การบรรลุเป้าหมาย 

                                                           
๓๑ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์, พฤติกรรมบุคคลในองค์กร, พิมพ์ครั้งที่ ๔,

(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐), หน้า ๓๑๔. 



๑๘ 
 

(Goal optimization) ซึ่งประสิทธิผลในที่นี้ หมายถึงความสามารถขององค์กรในการได้มา และใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีจ ากัดและมีคุณค่าให้เป็นประโยชน์ที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ในการปฏิบัติ
ตามเป้าหมาย ประการที่ ๒ คือแนวความคิดด้านระบบ การวิเคราะห์เป้าหมายตามแนวความคิดนี้มุ่ง
ที่การกระท า ในรูประบบ ซึ่งหมายความว่า เป้าหมายไม่ได้อยู่นิ่งกับที่เปลี่ยนแปลงได้ตามเวลา 
ประการสุดท้าย คือการเน้นเรื่องพฤติกรรม เป็นการเน้นบทบาทของพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรที่มี
ต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว หรือการยอมรับว่าเป้าหมายองค์กรจะสามารถบรรลุถึงได้โดย
อาศัยพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร ๓๒ ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลขององค์กรปัจจัยหนึ่ง คือ
ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมและการแก้ไขปัญหา 
ผู้ปฏิบัติงานยอมรับวิธีการและระเบียบใหม่ ๆและยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ซึ่งหมายถึงการ
หลีกเลี่ยงการขัดแย้งระหว่างสมาชิกในองค์กรและ หมายถึง ความมากน้อยของการที่สมาชิกของ
องค์กรยอมรับบรรทัดฐานขององค์กร๓๓ 

จากการศึกษาสรุปได้ว่า การวัดประสิทธิผล ท าได้หลายด้าน ได้แก่ การวัดการบรรลุ
เป้าหมาย การวัดแนวความคิดด้านระบบและการวัดพฤติกรรมของบุคคล ในเรื่องสมรรถนะ เป็นการ
เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล ที่สามารถพัฒนาได้ยากและง่าย ขึ้นอยู่กับความรู้และทักษะของ
แต่ละคน และได้ใช้วิธีวัดพฤติกรรมในการท างาน เป็นการวัดส่วนของความรู้ ความสามารถ 

ตารางท่ี ๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล  
ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์, (๒๕๔๐, 
หน้า ๓๑๔). 

ประสิทธิผลขององค์การจะมีขึ้นได้ย่อมขึ้นอยู่กับ
เงื่อนไขที่ว่า องค์การสามารถท าประโยชน์จาก
สภาพแวดล้อมบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ 

Richard M, Steer, (1977, p. 93). การวัดประสิทธิผลสามารถท าได้ดีที่สุดด้วยการ
พิจารณาแนวความคิด ๓ ประการ คือ  

๑. การบรรลุเป้าหมาย 
๒ แนวความคิดด้านระบบ 
๓. การเน้นเรื่องพฤติกรรม 

Mott, Paul E, (1972, pp. 20 – 24). ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลขององค์กรปัจจัยหนึ่ง 
คือความสามารถในการปรับตัว 

 
 

 
                                                           

๓๒Richard M, Steer, Organization effectiveness: A behavioral view, (Santa Monica, 
Calif : Goodyear, 1977), pp. 93. 

๓๓Mott, Paul E, The characteristics of efficient organization, (New York : Harper 
and Row, 1972), pp. 20 - 24. 



๑๙ 
 

 ๒.๑.  ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผล 

ประสิทธิผล คือความสามารถขององค์การที่จะด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย ความมี
ประสิทธิผลโดยทั่วไปแล้วการประเมินประสิทธิผลอาจพิจารณาได้จากคุณภาพของผลผลิตหรือบริการ
พ้ืนฐานขององค์การ ผู้วิจัยก าหนดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับประสิทธิผล ดังนี้ 

การวัดประสิทธิผลขององค์การ โดยการใช้แบบจ าลองของการประเมินประสิทธิผลของ
องค์การ (Models of Organizational Effectiveness) ซึ่งแบบจ าลองที่ใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือ
ประเมินประสิทธิผลขององค์การที่มีอยู่ในขณะนี้ สามารถแยกออกได้เป็น 2 ลักษณะคือ ลักษณะแรก 
โดยเฉพาะในยุคต้นๆ ของการศึกษา ใช้แนวความคิดที่จะใช้เพียงหลักเกณฑ์อันใดอันหนึ่งเท่านั้นใน
การประเมินประสิทธิผลขององค์การ เช่นวัดจากความสามารถในการผลิตเพียงอย่างเดียวเป็นเกณฑ์ 
เป็นต้น แนวความคิดนี้เรียกว่า เครื่องวัดประสิทธิผลเดี่ยว หรือ Univariate Effectiveness 
Measures ส่วนอีกลักษณะหนึ่งที่ตรงกันข้ามกับลักษณะแรกคือ ใช้เกณฑ์หลายอย่างหรือ 
Multivariate Effectiveness measures ซึ่งจะแยกพิจารณา ดังนี้ 

1. เครื่องมือวัดประสิทธิผลเดี่ยว (Univariate Effectiveness Measures) เป็นความ
พยายามเบื้องแรกของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและนักสังคมวิทยา ในการประเมินประสิทธิผลของ
องค์การ โดยมุ่งไปที่การเสาะแสวงหาเกณฑ์ท่ีเหมาะสมที่สุด การใช้ตัวแปรเดี่ยวหรือเกณฑ์เดี่ยวแต่ละ
ตัวเป็นเครื่องวัดประสิทธิผลนั้นก่อให้เกิดปัญหาคือ 

1.๑ เป็นการยากที่จะยอมรับว่าตัวแปรเหล่านี้โดยตัวของมันเองนั้นกว้างขวาง
พอเพียงที่จะใช้วัดประสิทธิผลขององค์การได้ เช่น วัดประสิทธิผลจากอัตราการลาออกของพนักงาน
แต่เพียงอย่างเดียว เป็นต้น 

๑.2 ตัวแปรหลายตัวซึ่งใช้ในการวัดประสิทธิผล เช่น ความพึงพอใจ มีลักษณะของ
การใช้ความคิดเห็นส่วนตัวของผู้วิจัยหรือผู้บริหารว่านั่นคือสิ่งที่ควรจะเป็น แทนที่จะใช้ตัวแปรซึ่งเป็น
กลางในการวัดความสามารถขององค์การในการบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ 

1.3 ปัญหาส าคัญสุดคือปัญหาการผสมผสานตัวแปรเดี่ยวๆ เหล่านี้เข้าด้วยกัน เพ่ือ
เข้าใจถึงอิทธิพลของตัวแปรเหล่านี้ต่อประสิทธิผลขององค์การ เช่น การให้ความหมายของประสิทธิผล
ว่าหมายถึงความสามารถในการผลิต ก็ไม่สามารถท าให้เกิดความเข้าใจต่อสิ่งที่เรียกว่าประสิทธิผลได้ดี
ขึ้นแต่อย่างใด อาจกล่าวได้ว่าตัวแปรเดี่ยว ๆ แต่ละตัวนั้นมีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลของ
องค์การ แต่ตัวแปรเหล่านั้นมิใช่ตัวประสิทธิผลขององค์การ  

2. เครื่องมือวัดประสิทธิผลหลายอย่าง (Multivariate Effectiveness Measures) เป็น
วิธีการหนึ่งในการวิเคราะห์ประสิทธิผลในองค์การ ประกอบไปด้วยความพยายามในการสร้าง
แบบจ าลองซึ่งมีการสร้างฐานคติ (Hypotheses) และน าไปทดลองหรือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรหลักซึ่งอาจมีผลต่อความส าเร็จขององค์การ ซึ่งแบบจ าลองเหล่านี้มีประโยชน์มากกว่าเครื่องมือ
วัดประสิทธิผลเดี่ยว เพราะแบบจ าลองต่างๆ พยายามแสดงให้เห็นว่าตัวแปรต่างๆ สัมพันธ์กัน 

มีผู้ท าการศึกษาและสร้างเกณฑ์การประเมินผลเบื้องแรก โดยก าหนดประเภทของการ
วัด เป็นแบบจ าลองซึ่งมีลักษณะเป็นการสร้างบรรทัดฐาน และแบบจ าลองซึ่งมีลักษณะเป็นการพัฒนา 
เกณฑ์ที่สร้างขึ้นใช้วัดประสิทธิผลขององค์การทุกประเภท องค์การธุรกิจ หรือหน่วยงานวิจัยและ
พัฒนา โดยเกณฑ์แต่ละเกณฑ์มีที่มาจากการพิจารณาจากหลักทั่วไป หรือด้วยวิธีพิสูจน์จากกรณี



๒๐ 
 

เฉพาะ มีการศึกษาแบบสอบถาม การศึกษาวิจัย ไม่มีการศึกษาวิจัย ศึกษาวิจัยหน่วยงานองค์การ
หลายประเภท 

การประเมินประสิทธิผลขององค์การของกิ๊บสัน (Gibson) และคณะ ว่าการประเมิน
ประสิทธิผลขององค์การเป็นการผสมผสานระหว่างตัวชี้วัดของประสิทธิผลขององค์การกับมิติของเวลา 
ซึ่งสามารถจ าแนกตามระยะเวลาเป็น ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว ดังนี้ 

1. เครื่องบ่งชี้ระยะสั้น (Short–Run) วัดได้จากการผลิต ประสิทธิภาพ และความพึง
พอใจ กล่าวคือ 

1.1 การผลิต หมายถึง ความสามารถขององค์การในการผลิตผลผลิต ในปริมาณ
และคุณภาพตามที่สภาพแวดล้อมต้องการ ในองค์การที่ให้บริการ บริการที่จัดให้ผู้รับบริการคือการ
ผลิตขององค์การ เป็นต้น 

1.2 ประสิทธิภาพ หมายถึงอัตราส่วนของผลผลิตต่อตัวป้อน หรือผลตอบแทนที่ได้
จากการลงทุนจากสินทรัพย์ โดยพิจารณาถึงค่าใช้จ่ายต่อหน่วย ค่าสูญเปล่าจากการใช้ทรัพยากรที่ต่ า
กว่าขีดความสามารถ เช่น ค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรสารนิเทศต่อนักศึกษา 1 คน นอกจากนี้
ประสิทธิภาพขององค์การยังหมายถึง ความมากน้อยในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้จะต้องมี
การวัดที่แน่ชัด เช่นการเทียบเคียงกับหน่วยงานที่ใกล้เคียงกัน นอกจากนี้ประสิทธิภาพขององค์การยัง
พิจารณาได้จาก การก าหนดระเบียบปฏิบัติให้ชัดเจน การควบคุมทรัพยากรขององค์การ การจัดการ
ข้อขัดแย้งในองค์การ ตลอดจนความสามารถในการปรับตัวตามความจ าเป็นอันเกิดจาก
สภาพแวดล้อม 

1.3 ความพอใจ หมายถึง การที่องค์การสามารถสนองตอบความต้องการของ
พนักงานได้มากน้อยเพียงใด กล่าวคือ 

ก. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธ์ของบุคลากรที่มี
ต่อองค์การ ซึ่งจะแสดงออกในรูปของความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มความสามารถในการท างานให้กับองค์การ ยอมสละความสุข
ส่วนตัวของตัวเองเพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การ การมีความเชื่ออย่างแน่นอนและมีการยอมรับ
ค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 

ข. ขวัญและก าลังใจในการท างาน หมายถึง สภาวะแห่งจิตใจของสมาชิกใน
องค์การที่แสดงออกด้วยความสนใจหรือความกระตือรือร้นในการท างาน ขวัญเป็นเสมือนแกนกลาง
ของบุคคลในการอุทิศกายและใจในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งหากองค์การใดมีขวัญต่ าจะท าให้การ
บริหารงานไม่บรรลุผล โดยสามารถสังเกตขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากรในองค์การจาก 
ระดับความสม่ าเสมอของผลงาน การขาดงานหรือความเฉื่อยชาในการท างาน การลาออกหรือการขอ
โยกย้ายงาน ค าร้องทุกข์หรือบัตรสนเท่ห์ 

2. เครื่องบ่งชี้ระยะกลาง (Intermediate) วัดได้จากความสามารถในการปรับตัวและ
การพัฒนา กล่าวคือ 

2.1 การปรับตัว หมายถึง ความสามารถขององค์การในการตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การ เกณฑ์นี้จะตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจาก
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ความไม่มีประสิทธิผลในการบรรลุผลผลิต ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจ ซึ่งเป็นสัญญาณในการ
ปรับนโยบายให้เหมาะสม หรือการได้รับสัญญาณการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อม เป็นต้น 

2.2 การพัฒนา หมายถึง กระบวนการซึ่งพยายามที่จะเพ่ิมพูนประสิทธิผลของ
องค์การด้วยการผสมผสานความปรารถนาของบุคคลที่จะเจริญก้าวหน้าและพัฒนาเข้ากับเป้าหมาย
ขององค์การ โดยอาศัยความรู้และเทคนิคจากพฤติกรรมศาสตร์ 

3. เครื่องบ่งชี้ระยะยาว (Long – Run) วัดได้จากการอยู่รอดขององค์การ กล่าวคือ  
การอยู่รอดขององค์การมีเกณฑ์ในการพิจารณา 2 ประการ คือ การอยู่รอดในที่สุดขององค์การขึ้นอยู่
กับความสามารถในการปรับองค์การ ให้เข้ากับข้อเรียกร้องของสภาพแวดล้อม และในการตอบสนอง
ข้อเรียกร้อง ฝ่ายบริหารจะต้องมุ่งความสนใจไปที่วงจรของตัวป้อนกระบวนการ ผลผลิตทั้งหมดเกณฑ์
นี้สอดคล้องกับแนวความคิดเรื่องความเป็นระบบขององค์การ 

ระยะเวลา ระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว  

 
 
เกณฑ์การวัด  -การผลิต  -การปรับตัว  -การอยู่รอด 
 -ประสิทธิภาพ  -การพัฒนา 
 -ความพึงพอใจ 

แผนภาพที่ 2.1 เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลองค์การในระยะเวลาต่างๆ๓๔ 

แบบจ าลองกระบวนการของประสิทธิผล (A process model of effectiveness) ซึ่ง
เน้นกระบวนการส าคัญที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงองค์การและของ
สภาพแวดล้อม รวมทั้งบทบาทส าคัญของการบริหารที่จะต้องสร้างความเข้าใจและตระหนัก
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การที่น าไปสู่การยกระดับความส าเร็จขององค์การ 
ซึ่งมีปัจจัยหรือตัวแปรที่ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การจ าแนกเป็น ๔ ด้าน ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ (Organizational characteristics) เช่น ขนาดของ
องค์การช่วงการบังคับบัญชา การกระจายอ านาจและการรวมอ านาจ ความรู้ความช านาญเฉพาะ  
เป็นต้น 

๒. ปัจจัยด้านลักษณะสภาพแวดล้อม (Environmental characteristics) เช่น ความ
ซับซ้อนขององค์การ ความมั่นคงขององค์การ บรรยากาศในองค์การ เป็นต้น 

๓. ปัจจัยด้านบุคลากรขององค์การ (Employee characteristics) เช่น ความผูกพันต่อ
องค์การ การปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ เป็นต้น 

 
 

                                                           
๓๔ภรณี กีร์ติบุตร,  การประเมินประสิทธิผลขององค์การ, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, 

2543), หน้า 107-108. 
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๔. ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน (Managerial policy & 
practices) เช่น กระบวนการติดต่อสื่อสาร การจัดหาและการใช้ทรัพยากร ภาวะผู้น า เป็นต้น๓๕ 

องค์ประกอบหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การว่ามีอยู่ ๖ ประการ คือ 
1. ผลิตภาพหรือความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึง อัตราส่วนระหว่าง

ผลผลิตกับปัจจัยน าเข้า การมีผลิตภาพสูงแสดงว่าผลผลิตได้มากโดยอาศัยปัจจัยน าเข้าน้อย ปัจจัย
น าเข้าอาจเป็น งบประมาณ วัสดุ ครุภัณฑ์ คน ประสบการณ์และทักษะของคนในองค์การ ส่วน
ผลผลิตอาจเป็นสินค้าและการให้บริการ 

๒. ขวัญ (Morale) หมายถึง ระดับความพึงพอใจของบุคคล ถ้าความพึงพอใจของแต่ละ
บุคคลในกลุ่มสูงแสดงว่ามีความพึงพอใจสูง ขวัญของกลุ่มก็จะสูงตามไปด้วย ความพึงพอใจนั้น
สามารถดูได้จากการผสมผสานของเงินเดือน ความต้องการทางสังคมและความส าเร็จในการท างาน 

๓. การท าตามกัน (Conformity) หมายถึง ความสอดคล้องของพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การกับพฤติกรรมองค์การ โดยมีปทัสถานและกฎเกณฑ์ได้แก่ข้อมูลต่างๆ ซึ่งสมาชิกองค์การ ต้อง
รับรู้และปฏิบัติตาม การท าตามกันจะเป็นเครื่องชี้ถึงการไม่เบี่ยงเบนไปจากเป้าหมายขององค์การ 

๔. ความยืดหยุ่น (Adaptiveness) หมายถึง ระดับของความยืดหยุ่นขององค์การเพ่ือ
สามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ องค์การที่มีความยืดหยุ่นสูงจะสามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว 
และสามารถรับกับสถานการณ์ใหม่ๆ ซึ่งเป็นสภาพที่จ าเป็นได้ 

๕. ความสามารถขององค์การในฐานะสถาบันและประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืนๆ 
ได้แก่ ชุมชน และหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งจะมีส่วนช่วยเหลือเกื้อหนุนให้องค์การ
ได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากรได้ข้อจ ากัดของสภาพเศรษฐกิจและสังคมท่ีเป็นอยู่ 

๖. ความมั่นคงในการยึดถึงองค์การ (Stability) หมายถึง ความผูกพันและความ
จงรักภักดีที่บุคคลมีต่อองค์การและเป็นสมาชิกท่ีดีตลอดไป๓๖ 

เกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินประสิทธิผลองค์การในระยะสั้น คือ  
๑. ความสามารถในการผลิตผลผลิต (Output) ตามที่ตลาดต้องการ เช่น จ านวนนิสิตที่

จบการศึกษาความสามารถในการให้บริการแก่ผู้ป่วย  
๒. ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึง อัตราส่วนของผลผลิตต่อวัตถุน าเข้าวัดเป็น

รายคาต่อหน่วย  
๓. ความพึงพอใจ (Satisfaction) โดยวัดจากทัศนคติของผูปฏิบัติงาน การย้ายงาน การ

ขาดงาน ความเฉื่อยชา และข้อข้อง 
จากการศึกษาสรุปได้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว เครื่องบ่งชี้คือความสามารถในการผลิตและความพึงพอใจ ตัวแปร
ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ๔ ประการ คือ ๑) โครงสร้างขององค์การ พิจารณาไดจาก
การกระจายอ านาจ การแบ่งงานตามความช านาญ ขนาดขององค์กร ขนาดของหน่วยงานและ
                                                           

๓๕R.M. Steers, “Antecedents and outcomes of organizational commitment”, 
Administrative Science Quarterly, (March 1997), p. 85. 

๓๖J.L Price, Organization effectiveness : An inventory of propositions, 
(Homewood, III : Richard D. Irvin, 1972), p. 88.  



๒๓ 
 

เทคโนโลยีขององค์การ ซึ่งพิจารณาไดจากการปฏิบัติงาน วัสดุอุปกรณ์และความรู ๒) สภาพแวดล้อม
ขององค์การ คือ สิ่งแวดล้อมภายนอก กับสิ่งแวดล้อมภายใน หรือบรรยากาศขององค์การซึ่งมีตัวบ่งชี้
คือ ความร่วมมือจากบุคคล หน่วยงานการสนับสนุนจากหน่วยงานของรัฐและเจาหน้าที่ของรัฐในการ
ปฏิบัติหนาเกี่ยวกับคดีพิเศษ ๓) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน พิจารณาจาก การวางแผนที่มี
เป้าหมาย ที่แน่นอน การจัดหาและการใช้ทรัพยากร กระบวนการติดต่อสื่อสาร การเข้าถึงข้อมูล 
พยานหลักฐาน ภาวะผู้น าและการตัดสินใจ ความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน การปรับตัวขององค์การ 
และการริเริ่มสิ่งใหม่ ๔) บุคลากรหรือชุดปฏิบัติการในการด าเนินคดีพิเศษ พิจารณาจากความผูกพัน
ต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงาน โดยตัวบ่งชี้ของการปฏิบัติงาน คือ ความสามารถในการท างาน 
ความชัดเจนของบทบาทพนักงาน การจูงใจ ขวัญและก าลังใจ 

ตารางท่ี ๒.๔ ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผล 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผล 
R.M. Steers, (1997, p. 85). 1. ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ  

๒. ปัจจัยด้านลักษณะสภาพแวดล้อม  
๓. ปัจจัยด้านบุคลากรขององค์การ  
๔.  ปัจจัยด้ านนโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติงาน 

J.L Price, (1972, p. 88). 1. ผลิตภาพหรือความสามารถในการผลิต 
๒. ขวัญ 
๓. การท าตามกัน 
๔. ความยืดหยุ่น 
๕. ความสามารถขององค์การในฐานะสถาบันและ
ประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่นๆ 
๖. ความมั่นคงในการยึดถึงองค์การ 

๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ผู้วิจัยได้ทบทวนเอกการที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ได้มีนักวิชาการให้ความหมายของ

การปฏิบัติงาน ดังนี้ 

๒.๒.๑ ความหมายของการปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติงาน หมายถึง การท างานที่เป็นระบบ ระเบียบ มีการวางแผนในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นตอนเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมาย     
จากการทบทวนเอกสารที่เกีย่วข้องกับการปฏิบัติงานพบว่า มีนักวิชาการได้น าเสนอไว้ ดังนี้ 

การปฏิบัติงาน คือ บุคคลแต่ละคนมีความสามารถในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ทั้ ง
สติปัญญาสมรรถภาพทางร่างกายที่บุคคลได้รับการถ่ายทอดทางพันธุกรรมจากยีนในโครโมโซม และ
ด้านสิ่งแวดล้อมจากการอบรมเลี้ยงดูที่ไม่เหมือนกัน ดังนั้นพฤติกรรมการท างานจึงแตกต่างกันไป และ
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ท าให้ประสบผลส าเร็จแตกต่างกัน๓  การปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ศาสตร์ คือ 
การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ เทคนิควิธีท างานต่างๆศิลป์ คือ การที่จะ
น าเอาความรู้ หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคนสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม
ตลอดจนขอบเขตจ ากัดของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าที่รับผิดชอบของต าแหน่งงานต่างๆ ที่
ก าหนดขึ้นในหน่วยงาน๓  “พฤติกรรมด้านการปฏิบัติ” เป็นการใช้ความสามารถที่แสดงออกทาง
ร่างกาย รวมทั้งการปฏิบัติ และพฤติกรรมทีแสดงออก และสังเกตได้ในสภาวการณ์หนึ่ งๆ หรืออาจ
เป็นพฤติกรรมทีล่าช้า คือบุคคลทีไม่ได้ปฏิบัติทันที แต่คาดคะเนว่าอาจจะปฏิบัติในโอกาสต่อไปเป็น
พฤติกรรมสุดท้ายเป็นเป้าหมายของการศึกษาต้องอาศัยพฤติกรรมระดับต่างๆ เป็นส่วนประกอบทั้ง
ทางความรู้และทัศนคติ สามารถประเมินผลได้ง่าย แต่กระบวนการในการทีจ ะก่อให้เกิดเป็น
พฤติกรรมนี้ต้องอาศัยเวลาและการตัดสินใจหลายขั้นตอน๓๙ เป็นปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของ
สิ่งมีชีวิต จะสังเกตได้ หรือสังเกตไม่ได้ก็ตาม รวมทั้งที่มีอยู่ภายใน และแสดงออกมาภายนอก๔๐ การ
ปฏิบัติงานจะมีขึ้นต่อเมื่อผู้ปฏิบัติหน้าที่ได้ปฏิบัติจริงตามหน้าที่ที่องค์การก าหนดไว้๔๑ การปฏิบัติงาน
เป็นการด าเนินงานขององค์การใดก็ตาม ถ้าจะให้งานด าเนินไปด้วยความเหมาะสมและได้ผล บุคคลที่
เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานนั้น ทุกคนต้องมีความเห็นสอดคล้องตรงกันในการก าหนดบทบาทและ
หน้าที่รับผิดชอบให้ผู้ ปฏิบัติหน้าที่  ซึ่งด ารงต าแหน่งแต่ละต าแหน่งในองค์การนั้นๆ รับไปปฏิบัติ หรือ
อีกนัยหนึ่ง ก็คือการปฏิบัติงานจะด าเนินไปด้วยดีก็ต่อเมื่อ ไม่ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ผู้เกี่ยวข้อง
ฝ่ายใดก็ตาม  มีความคิดเห็นขัดแย้งกันในการที่จะก าหนดหรือนึกคิดหรือคาดคะเนให้ผู้ปฏิบัติท าอะไร 
อย่างไร๔๒ การท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือผลส าเร็จอย่างดีที่สุดของงาน๔๓ การปฏิบัติงาน คือ 
สภาพความรู้สึกของบุคคลทีมีความสุขมีความอ่ิมใจ เมื่อความต้องการหรือแรงจูงใจของตนได้รับการ
ตอบสนอง๔๔ 

                                                           
๓๗ชม ภูมิภาค, การศึกษาเพ่ือพัฒนาชีวิตและสังคม, (กรุงเทพมหานคร : สมาคมการศึกษาแห่ง

ประเทศไทย, ๒๕๔๐), หน้า ๑๐.  
๓๘นพพงษ์ บุณจิตราดุลย์, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๐), 

หน้า ๑๑๕ -๑๑๖. 
๓๙ประภาเพ็ญ สุวรรณ, การจัดการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมอนามัย, (กรุงเทพมหานคร : ไทย

วัฒนาพานิช, ๒๕๔๐),หน้า ๑๐-๑๑.  
๔๐สมจิตต์ สุพรรณทัศน์, เอกสารการสอนชุดวิชาสุขศึกษา, หน่วยที่ ๑-๗ สาขาวิทยาศาสตร์

สุขภาพ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, (นนทบุรี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๗), หน้า 
๙๗.  

๔๑Chester I. Barnard, The Function of Executive, (Massachusettes : Harvard 
University, 1970), p. 82. 

๔๒J.W. Getzels, Creativity and Intelligence : Exploration with Gifted Students, 
(New York : Wiley, 1957), p. 176. 

๔๓Mary L.  Good, Integrating the Individual and the Organi zation, (New York : 
Wiley, 2006), p. 414. 

๔๔Benjamin B. Wolman, Motivation and Personality, (New York : McGraw-Hill, 
1976), p. 231.  
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จากการศึกษาสรุปได้ว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง ภารกิจหน้าที่ที่ถูกก าหนดขึ้นมาควบคู่
กับต าแหน่งทางสังคมในสถาบัน ซึ่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ด ารงต าแหน่งใดก็ตามต้องปฏิบัติงานให้
เป็นไปตามภารกิจหน้าที่ตามที่ได้ก าหนดไว้เฉพาะต าแหน่งนั้นๆ และบุคคลที่ได้รับแต่งตั้งให้ ด ารง
ต าแหน่งนั้นๆ ต้องน าความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์หรือมโนทัศน์ของตนเองที่มีอยู่มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้เหมาะสมตามสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมอย่างมีศาสตร์และศิลป์ใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ตามระยะเวลาและเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

ตารางท่ี ๒.๕ ความหมายของการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความหมายของการปฏิบัติงาน 
ชม ภูมิภาค, (๒๕๔๐, หน้า ๑๐). บุคคลแต่ละคนมีความสามารถในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกัน ทั้งสติปัญญาสมรรถภาพทางร่างกาย
ที่บุคคลได้รับการถ่ายทอดทางพันธุกรรมจากยีน
ในโครโมโซม 

นพพงษ์ บุณจิตราดุลย์, (๒๕๔๐, หน้า ๑๑๕ –
๑๑๖). 

การปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์
ศาสตร์ 

ประภาเพ็ญ สุวรรณ, (๒๕๔๐,หน้า ๑๐-๑๑). “พฤติกรรมด้านการปฏิบัติ” เป็นการใช้
ความสามารถทีแ่สดงออกทางร่างกาย รวมทั้งการ
ปฏิบัติ และพฤติกรรมทีแสดงออก และสังเกตได้
ในสภาวการณ์หนึ่งๆ 

สมจิตต์ สุพรรณทัศน์, (๒๕๔๗, หน้า ๙๗). เป็นปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของสิ่ งมีชีวิต 
จะสังเกตได้ หรือสังเกตไม่ได้ก็ตาม รวมทั้งที่มีอยู่
ภายใน และแสดงออกมาภายนอก 

วัชรี ธวุธรรม และคณะ, (๒๕๔๖, หน้า ๒๗๗-
๒๗๘). 

การปฏิบัติงานจะมีขึ้นต่อเมื่อผู้ปฏิบัติหน้าที่ได้
ปฏิบัติจริงตามหน้าที่ที่องค์การก าหนดไว้ 

Chester I. Barnard, (1970, p. 82). การปฏิบัติงานเป็นการด าเนินงานขององค์การใด
ก็ตาม ถ้าจะให้งานด าเนินไปด้วยความเหมาะสม 

J.W. Getzels, (1957, p. 176). การท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือผลส าเร็จ
อย่างดีที่สุดของงาน 

Mary L.  Good, (2006, p. 414). สภาพความรู้สึกของบุคคลทีมีความสุขมีความอ่ิม
ใจ เมื่อความต้องการหรือแรงจูงใจของตนได้รับ
การตอบสนอง 
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๒.๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่อิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

การที่จะให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรนั้น 
ผู้บริหารจะต้องรู้เกี่ยวกับกระบวนการ เทคนิค วิธีการ และปัจจัยที่ท าให้ บุคลากรมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งปัจจัยนั้นก็คือ การจูงใจในรูปแบบต่างๆ และนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานไว้อย่างมากมาย หลายหลากและแตกต่างกัน
ออกไป ดังนี้ 

ปัจจัยที่มีผลท าให้การกระท าของบุคคลผันแปรได้  มี ๓ ประการ ได้แก่ 
๑. ปัจจัยประกอบตัวบุคคล ได้แก่ ความรู้ ความเข้าใจ การเรียนรู้ ลักษณะของกาจูงใจ 

และทัศนคติ 
๒. ปัจจัยประกอบทางสังคม คือ ลักษณะของการเป็นสมาชิกกลุ่ม 
๓. ปัจจัยประกอบทางวัฒนธรรม คือ สิ่งที่เกี่ยวข้องกันกับวัฒนธรรม ทั้งที่เป็นส่วนใหญ่

และส่วนย่อย๔๕ 
การกระท าของมนุษย์ (Human Action) โดยให้ค าจ ากัดความว่าเป็นพฤติกรรมของ

มนุษย์ทั้งที่เปิดเผย ลึกลับ ซึ่งบุคคลผู้ก าหนดให้มีความหมายเป็นส่วนตัว และตามแนวคิดของ Weber 
นั้น สามารถแสวงหาความเข้าใจในระดับความหมายที่เกิดขึ้นได้ ๒ ประการ คือ 

๑. ความหมายส่วนตัวจากการกระท าของบุคคลหนึ่ง สามารถเข้าใจได้จากการสังเกต
โดยตรง 

๒. มีการเข้าใจสิ่งเร้า เราสามารถแสดงความรู้สึกออกมาถึงตัวเราเองได้ โดยการให้
เหตุผล ซึ่งเป็นวัตถุประสงค์ของผู้กระท า หรือถ้าการกระท าของบุคคลไม่มีเหตุผลแล้วอาจจะเข้าใจ
ส่วนประกอบแห่งอารมณ์ที่มีการกระท าเกิดขึ้น โดยอาศัยการเข้าไปมีส่วนร่วม มีความเห็นอกเห็นใจ
ต่อมนุษย์ด้วยกัน ผู้สังเกตไม่จ าเป็นต้องมีส่วนเห็นด้วยกับทฤษฎี หรือจุดมุ่งหมายขั้นสูงสุดหรือค่านิยม
ของผู้กระท า แต่โดยทางสติปัญญาแล้วเราอาจจะเข้าใจในสถานการณ์และพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องได้๔๖ 

สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่จะสร้างบรรยากาศที่ดีหรือไม่ดีให้แก่องค์การ ก็คือ 
๑. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ซึ่งก็คือ อาคารสถานที่ท างาน เครื่องมือเครื่องใช้ใน

ส านักงาน รวมถึงเครื่องอ านวยความสะดวกต่างๆ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ คือ 
๑.๑ สถานที่ท างาน ควรมีความสะดวกสบายเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน เช่น มี

แสงสว่างเหมาะสม อุณหภูมิและการถ่ายเทอากาศที่ดีเพียงพอ ไม่มีเสียงรบกวน รวมทั้งสิ่งแวดล้อม
อ่ืนๆ ที่ก่อให้เกิดความไม่สบายใจในการท างาน 

๑.๒ อุปกรณ์และเครื่องมือในส านักงาน ซึ่งเป็นเครื่องมือที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างาน และเป็นการช่วยให้สมาชิกท างานได้สะดวกและรวดเร็วมากขึ้น เช่น วัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในงาน
ธุรการ เครื่องจักรกลต่างๆ รวมถึงเครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงาน 

                                                           
๔๕ธงชัย สันติวงษ์, หลักการจัดการ, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๐),

หน้า ๔๗-๔๘. 
๔๖Max Weber, The Theory of Social and Economic Organization, (New York : The 

Free Press and Falcon’s Win Press, 1974), p. 154. 



๒๗ 
 

๑.๓ ระยะเวลาในการท างาน ในการท างานควรมีระยะเวลาในการท างานและ
การพักให้เหมาะสมกันเพ่ือไม่ให้เกิดความเมื่อยล้าหรือความเบื่อหน่ายในการทางาน ซึ่งจะมีผลท า ให้
ผลิตผลขององค์การลดลง เช่น ให้มีการพักร้อน มีการหยุดพักร้อนครึ่งเวลาในการปฏิบัติงาน  

๒. สภาพแวดล้อมทางสังคมและจิตใจ 
๒.๑ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ถ้าองค์การที่ความสัมพันธ์ระหว่าง

นายกับลูกน้องที่ดีเพียงพอย่อมท าให้บรรยากาศในการท างานมีประสิทธิภาพมากกว่า องค์การที่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างนายกับลูกน้องที่ไม่ดี 

๒.๒ ลักษณะของการติดต่อสื่อสาร การสั่งการของผู้บังคับบัญชา จะต้องมีความ
ชัดเจน เข้าใจง่ายมีความถูกต้อง และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

๒.๓ บุคลิกภาพของผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าที่ดี จะมีผลต่อบรรยากาศและ
ผลผลิตขององค์การ โดยผู้น าที่ดีจะต้องดูแลเอาใจใส่ลูกน้อง มีความสามารถในการบริหารงานบุคคล 
ซึ่งจะมีผลท าให้เกิดสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัติงาน 

๒.๔ ขนาดและโครงสร้างขององค์การ ซึ่งส่วนใหญ่บุคคลจะมีความต้องการและ
ชอบที่จะอยู่ในองค์การที่มีขนาดใหญ่ แต่ขนาดอย่างเดียวไม่ได้ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ
เท่ากับองค์การนั้น มีความส าคัญและสามารถอ้างอิงได้มากน้อยเพียงใด 

สภาพแวดล้อมในการท างานโดยทั่วไป เช่น ความปลอดภัยและความเสี่ยงภัยในการ
ปฏิบัติงานนั้นๆ เช่น ถ้าเป็นงานที่มีความเสี่ยงสูง ซึ่งจะท าให้เกิดความวิตกกังวลสูง ย่อมจะท าให้เป็น
สภาพแวดล้อมที่ไม่ดีมากนักในการปฏิบัติงาน ยกเว้นบางคนที่มีลักษณะที่ชอบท างานกับความเสี่ยงสูง
เท่านั้น๔๗ 

องค์ประกอบหรือตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลมีดังต่อไปนี้ 
๑. ตัวแปรด้านบุคคล ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะหรือข้อเท็จจริงที่เป็นลักษณะเฉพาะของ

แต่ละบุคคลซึ่งลักษณะเหล่านี้จะน ามาซึ่งการกระท าการบางชนิดที่เป็นลักษณะพฤติกรรมเฉพาะของ
ตนเอง ความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล จะมีผลท าให้พฤติกรรมของแต่ละบุคคลแตกต่างกันไป ซึ่งตัว
แปรด้านนี้ ได้แก่ ความถนัดในด้านต่างๆ ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะบุคลิกภาพ ความสนใจและ
แรงจูงใจ อายุและเพศ การศึกษา และประสบการณ์ ดังนั้น ตัวแปรต่างๆ ที่กล่าวมาจะมีผลที่ท าให้
บุคคลมีความต้องการที่จะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

๒. ตัวแปรด้านสถานการณ์ คือ เงื่อนไข ของสถานการณ์หรือลักษณะของสิ่งแวดล้อมที่
มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้ เงื่อนไขบางอย่างอยู่ภายใต้การรับรู้ของบุคคลแต่บางอย่างก็อยู่
นอกเหนือจากการรับรู้ ซึ่งตัวแปรแบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ 

๒.๑ ตัวแปรทางกายภาพและงาน คือ ลักษณะการท างานรวมถึงสถานที่ท างานที่
เกี่ยวข้องกับการท างานของแต่ละบุคคล ซึ่งตัวแปรทางกายภาพและงาน ได้แก่ วิธีการท างานแบบ
และสภาพของเครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน สถานที่ท างาน และการจัดสถานที่และสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ 

                                                           
๔๗นิภา แก้วศรีงาม, จิตวิทยาองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ภาควิชาจิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยรามคาแหง, ๒๕๔๐), หน้า ๒๒๔-๒๒๕. 



๒๘ 
 

๒.๒ ตัวแปรทางองค์การและสังคม ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่อยู่ไกลจากสภาพการ
ท างานมากที่สุด และมีความเกี่ยวข้องกับชีวิตในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด แต่มีความส าคัญต่อการ
ตัดสินใจของพนักงานมาก ซึ่งตัวแปรทางองค์การและสังคมมีดังต่อไปนี้ คือ ลักษณะขององค์การชนิด
ของเครื่องล่อใจ ชนิดของการฝึกอบรมและการบังคับบัญชา และสภาพแวดล้อมทางสังคม๔๘ 

ปัจจัยในการปฏิบัติงานประกอบด้วย 
๑. วัตถุประสงค์ของงานที่มีคุณค่าที่แท้จริง ไม่ว่าจะปฏิบัติงานอะไร ถ้าข้าราชการรู้ว่า

สิ่งที่ตนท านั้นมีค่ามีประโยชน์อย่างแท้จริงย่อมตั้งใจปฏิบัติงานที่มีคุณค่านั้นๆ มากกว่างานที่ไม่มี
ประโยชน์หรือมีคุณค่าน้อยในขณะที่เงินเดือนเท่ากันข้าราชการย่อมสนใจงานที่มีคุณค่ามากกว่า 

๒. สถานที่ปฏิบัติงาน หรือสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดี การจัดสถานที่ปฏิบัติงาน
สะอาด มีอุปกรณ์เครื่องอ านวยความสะดวกสบายที่เหมาะสม แสงสว่างพอเพียงท าให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้รวดเร็ว และอยู่กับโต๊ะปฏิบัติงานนานขึ้นได้ผลงานมากขึ้น ท า ให้รักและพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ห้องพักควรจัดให้สะอาดเรียบร้อย มีสิ่งอ านวยความสะดวกพอสมควร 

๓. ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน เพื่อให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความมั่นใจอยู่เสมอว่า 
ต าแหน่งหน้าที่ท่ีตนกระท านั้นจะเป็นอะไร ผู้บริหารที่ดีจะต้องพยายามสนับสนุนให้ข้าราชการของตน
ก้าวหน้าต่อไปให้มากที่สุด หาโอกาสให้ได้รับต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้นสนับสนุนให้เรียนต่อหรือเข้ารับการ
อบรมสัมมนา๔๙ 

เรื่องปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
ดังต่อไปนี้ คือ  

๑. ความแตกต่างระหว่างบุคคล บุคคลแต่ละบุคคลจะมีแตกต่างกันออกไปซึ่งพ้ืนฐาน
ของความแตกต่างของบุคคลมีดังต่อไปนี้ คือ 

๑.๑ บุคคลแต่ละบุคคลมีความสามารถในการต่อสู้ และอดทนต่อความเหน็ดเหนื่อย
ยากล าบากแตกต่างกันออกไป บางบุคคลเมื่อได้รับงานหนักก็จะเริ่มถอยหนี เนื่องจากสภาพจิตใจและ
ร่างกายไม่พร้อม แต่บางคนสามารถต่อสู้งานหนักได้ทั้งร่างกายและจิตใจของแต่ละบุคคลซึ่งเป็น
ธรรมชาติของมนุษย์ที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด 

๑.๒ บุคคลที่มีความรักและความสนใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน บางคนรักงาน
และชอบท างาน เขาจะเลือกท างานที่ท้าทาย มีความหมายหรือน่าสนใจส าหรับเขา ซึ่งเปิดโอกาสให้
เขาแสดงออกมาถึงความสามารถและความรับผิดชอบเฉพาะตัว แต่ในขณะที่บางคนชอบท างานง่ายๆ 
สบายๆ ไม่ต้องใช้ความสามารถทางสติปัญญาและความรับผิดชอบมากนัก 

๑.๓ บุคคลชอบลักษณะของการเป็นผู้น าแตกต่างกัน บางคนชอบเสรีภาพในการ
ท างาน เขาก็จะท างานได้ดีเมื่อเขาอยู่กับผู้น าแบบประชาธิปไตย แต่บางคนอาจชอบผู้น าแบบเผด็จ
การ ซึ่งเขาจะท างานได้ดีเมื่อมีการใช้อ านาจควบคุม นอกจากนี้แต่ละบุคคลยังมีความต้องการในระดับ

                                                           
๔๘พรรณราย ทรัพยะประภา, จิตวิทยาประยุกต์ในชีวิตการท างาน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

แห่งจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๒๕-๒๖. 
๔๙สมคิด บางโม, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ดี จ ากัด, ๒๕๔๐), หน้า ๑๙๓. 



๒๙ 
 

การควบคุมที่แตกต่างกันออกไป โดยบางคนชอบการควบคุมอย่างใกล้ชิดในขณะที่บางคนชอบการ
ควบคุมอย่างกว้างๆ 

๑.๔ บุคคลมีการติดต่อสื่อสารกับบุคคลอ่ืนไม่เหมือนกัน บางคนช่างพูดช่างเจรจามี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อ่ืน ในขณะที่บางคนมีนิสัยเงียบขรึม ชอบที่จะอยู่คนเดียวไม่ค่อยเข้าสังคม ซึ่ง
เรื่องดังกล่าวเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ดังนั้นแต่ละคนจึงท างานชนิดเดียวกันย่อมได้ผลไม่
เท่ากัน 

๑.๕ บุคคลมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายไม่เท่ากัน บางคนมีความ
รับผิดชอบต่องานสูง เนื่องจากมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในเรื่องของผลงาน โดยมองความก้าวหน้าของ
ตนเอง ในขณะที่บางคนมีความรับผิดชอบต่องานน้อย และไม่มีความกระตือรือร้นพร้อมที่จะ         
ท างาน  

๒. แรงจูงใจในการท างาน ในสมัยก่อนเชื่อกันว่าแรงจูงใจสามารถเกิดขึ้นในแต่ละบุคคล
ด้วยการให้เงินหรือไม่ก็ท าให้คนนั้นมีความสุข สะดวกสบาย แต่ต่อมาพบว่ายังมีปัจจัยอ่ืนๆ อีก
มากมายที่สามารถเพ่ิมแรงจูงใจให้กับบุคคลท างานได้อีก ดังต่อไปนี้ คือ 

๒.๑ การจัดงานที่ท้าทายความสามารถให้แต่ละบุคคลท า โดยที่งานท้าทายนั้น
อาจจะต้องแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล 

๒.๒ การเปิดโอกาสให้มีส่วนรวมรับผิดชอบในการวางแผนขององค์การ ซึ่งหาก
บุคคลใดได้มีส่วนร่วมในการวางแผนหรือก าหนดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานก็จะเป็นแรงจูงใจใน
การท างานทางหนึ่ง 

๒.๓ การให้การยกย่อง และสถานภาพ บุคคลทุกคนไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งอะไรก็มี
ความต้องการได้รับการยอมรับจากกลุ่ม หรือผู้บังคับบัญชาเหมือนกันทุกคน แต่การยกย่องต้องท า
ด้วยความจริงใจและมีขอบเขต 

๒.๔ การให้ความรับผิดชอบและอ านาจมากขึ้นรวมทั้งการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ก็
จะมีผลท าให้เกิดแรงจูงใจให้คนปฏิบัติงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒.๕ การให้ความมั่นคงและความปลอดภัย ความหวาดกลัวต่อสิ่งต่าง ๆ ของแต่ละ
บุคคล เช่น การไม่ให้งานท า การสูญเสียต าแหน่งเป็นสิ่งที่แฝงอยู่ภายในจิตใจของคนเราความต้องการ
ในเรื่องความมั่นคงปลอดภัยจึงมีความส าคัญ 

๒.๖ การให้ความอิสระในการท างาน ทุกคนปรารถนาจะมีอิสระในการท างานด้วย
ตัวของเขาเอง โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 

๒.๗ การเปิดโอกาสให้เจริญก้าวหน้าทางด้านส่วนตัว การได้มีโอกาสเข้าร่วมการ
ฝึกอบรม ดูงาน การหมุนเปลี่ยนงานที่รับผิดชอบ รวมถึงการสร้างสมประสบการณ์จากการใช้
เครื่องมือต่างๆ ล้วนแต่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งนั้น 

๒.๘ การให้เงิน และรางวัลเกี่ยวกับเงิน 
๒.๙ การให้โอกาสแข่งขันโดยเฉพาะอย่างยิ่งในต าแหน่งผู้บริหารซึ่งจะท าให้เกิดแรง

กระตุ้นที่จะสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. เรื่องความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่องาน ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานเป็น

ทัศนคติอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นภาวะความคิดที่มีอยู่ในจิตใจของคนเรา ความพอใจต่องานไม่ใช่สิ่งเดียวกับ



๓๐ 
 

แรงจูงใจ ในสมัยก่อนเชื่อว่า ความพอใจจะนาไปสู่การปฏิบัติงาน เมื่อคนเรามีความพอใจ เขาก็จะ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงสรุปได้ว่า ความพอใจต่องานน ามาซึ่งการปฏิบัติงาน ในสมัยต่อมามี
แนวคิดที่ขัดแย้งกับความคิดเดิม โดยเชื่อว่าการปฏิบัติงานน ามาซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง เมื่อคน
ปฏิบัติงานไปแล้ว บุคคลนั้นจะรู้ว่าตนเองมีความพึงพอใจต่องานหรือไม่ โดยดูจากผลรางวัลที่ตนเองที่
คาดหวังไว้ จนกระทั่งปัจจุบันก็ยังไม่มีข้อยุติว่าความพอใจต่องานก่อให้เกิดการปฏิบัติงานหรือการ
ปฏิบัติงานก่อให้เกิดความพอใจต่องาน ส าหรับแนวคิดเรื่องการท างานน าไปสู่ความพึงพอใจนั้น มี
ดังต่อไปนี้ 

๓.๑ การท างานน ามาซึ่งรางวัลที่เหมาะสมและเป็นธรรม สามารถน าไปสู่ความพึง
พอใจ 

๓.๒ ความพึงพอใจเมื่อเสริมด้วยความมีค่าของรางวัลและโอกาสที่จะได้รับจะน าไปสู่
ความพยายามในการท างาน 

๓.๓ ความพยายามในความทุ่มเทให้กับงาน ความสามารถและคุณสมบัติส่วนตัวและ
ความเข้าใจในบทบาทของแต่ละบุคคลจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่บรรลุผลส าเร็จ 

๔. ขวัญก าลังใจ ในสมัยก่อนกล่าวกันว่า เงื่อนไขที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของการ
บริหารงาน คือ ถ้าพนักงานมีขวัญกาลังใจในการปฏิบัติงานดี จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิต
และผลผลิตที่สูงขึ้น แต่ในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้นก็จะกล่าวกันว่า เนื่องจากพนักงานขาดขวัญและ
ก าลังใจการปฏิบัติงานแต่ต่อมาในระยะหลัง นักวิจัยได้น าหลักการพฤติกรรมมาศึกษาเรื่องขวัญและ
ก าลังใจพบว่า ขวัญและก าลังใจไม่ได้ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิต หรือท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นเสมอ
ไป ขณะที่พนักงานที่มีขวัญก าลังใจต่ า แต่ประสิทธิภาพในการผลิตกลับสูงขึ้นได้๕๐ 

องค์ประกอบหรือปัจจัยที่ช่วยเสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานหรือ
บรรยากาศของหน่วยงานที่เป็นปัจจัยส าคัญทีมอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 

๑. ค่าจ้างแรงงานทีเหมาะสม 
๒. ลักษณะของงานที่ท า 
๓. เพ่ือนร่วมงาน 
๔. ผู้บังคับบัญชา 
๕. ความมัน่คงในงาน 
๖. โอกาสที่จะก้าวหน้า 
๗. ประชาธิปไตยในงาน 
๘. ความมีระเบียบ 
๙. สิ่งแวดล้อมทางวัตถุที่เหมาะสมบุคคล๕๑ 
 
 

                                                           
๕๐สุนันทา เลาหนันทน์, การพัฒนาองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ดี.ดี. บุคสโตร์, ๒๕๔๑), หน้า ๘-

๑๑. 
๕๑เสถียร เหลืองอร่าม, หลักมนุษย์สัมพันธ์ต่อการบริหารงานองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : แพร่

พิทยา, ๒๕๔๖), หน้า ๓๑๔–๓๑๕.  



๓๑ 
 

ปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรไว้ดังนี้ 
๑. ปัจจัยด้านสถานการณ์ (Situation Factors) อันประกอบด้วยสภาพแวดล้อมในการ

ท างานผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติ ตลอดจนวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการด าเนินงาน 
๒. การรับรู้ทางด้านบทบาท (Role Perception) เป็นการให้ความหมายกับงานที่ท า

โดยได้ค านึงถึงก าลังความพยายามท่ีเชื่อว่าจะท าให้งานมีประสิทธิภาพ 
๓. ความสามารถและทักษะ (Ability and Skills) เป็นไปตามลักษณะส่วนบุคคลที่มี

ความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่าง โดยบุคคลทีเ่รียนรู้จนเกิดทักษะนั้นจะสามารถท างานได้ดีกว่า 
๔. กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) เป็นตัวที่จะก าหนดการปฏิบัติงานของ

บุคคลว่าจะมีระดับการปฏิบัติงานมากหรือน้อยในกิจกรรมนั้นๆ๕๒ 
ปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละคนในองค์การซึ่ งมี ๔ ประเภท คือ โครงสร้าง

ขององค์การ วิทยาการ สิ่งแวดล้อมภายนอก และนโยบาย ด้านการบริหารและการปฏิบัติงาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

๑. ด้านโครงสร้างขององค์การ จะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานได้อย่าง
ชัดเจน คือ เมื่อมีการควบคุมในเรื่องของกฎระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ในองค์การ จะท าให้เกิดการการ
ขาดการยืดหยุ่น บรรยากาศความตึงเครียดจะเกิดขึ้นมา แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าองค์การนั้นให้ความ
อิสระส่วนบุคคล รวมถึงให้มีความร่วมมือร่วมใจระหว่างกลุ่ม เช่น มีความจริงใจต่อกัน และในการ
เปิดเผยข้อมูลและความรับผิดชอบในงานบรรยากาศขององค์การก็จะดีขึ้นซ่ึงย่อมมีผลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ ส่วนโครงสร้างอย่างอ่ืนที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การ ก็คือ ขนาดขององค์การและต าแหน่งของบุคคลในสายการบังคับบัญชา โดยที่ องค์การขนาด
เล็กจะมีความจริงใจหรือความไว้เนื้อเชื่อใจและเป็นกันเองมากกว่าองคก์ารขนาดใหญ่ เป็นต้น 

๒. วิทยาการต่างๆ ทีใช้ในองค์การ ซึงมีส่วนส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมของบุคคล
ในองค์การวิทยาการที่ใช้ในการท างานประจ าปี แนวโน้มที่จะสร้างบรรยากาศของการควบคุมโดย
กฎหมายที่ยืดหยุ่นน้อย และบรรยากาศของการไว้เนื้อเชื่อใจจะอยู่ในระดับต่ า ดังนั้นการใช้วิทยาการ
เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงควรเปิดโอกาสในด้านติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยมีความจริงใจต่อกัน
และกัน และมีพฤติกรรมในการสร้างสรรค์งาน รวมถึงการมีความรับผิดชอบส่วนบุคคลต่อความส าเร็จ
ของงาน 

๓. สิ่งแวดล้อมภายนอกขององค์การ ซึ่งมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ
เช่นกัน เช่น ในปัจจุบันสภาพเศรษฐกิจเกิดการชะลอตัว ท าให้โรงงานหลายแห่งได้ปิดกิจการหรือไม่ก็
ปลดพนักงานบางส่วนออกไปซึ่งท าให้บุคคลที่อยู่ในโรงงานปัจจุบัน อาจจะมีขวัญก าลังใจไม่ดี ซึ่งจะมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได ้

๔. นโยบายด้านการบริหารและการปฏิบัติงานของฝ่ายบริหาร จะมีอิทธิพลอย่างมากต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในแต่ละองค์การ เช่น การจัดให้มีข่าวสารย้อนกลับ ความอิสระในการปฏิบัติงาน

                                                           
๕๒สมยศ นาวีการ, การบริหาร:การพัฒนาองค์กรและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, 

๒๕๔๗), หน้า ๑๙๒.  



๓๒ 
 

หรือลักษณะงาน ย่อมจะเป็นเครื่องสร้างบรรยากาศในการท างานอันจะน ามาสู่ความส าเร็จในงาน ซึ่ ง
มีส่วนช่วยให้บรรยากาศของพนักงานในองค์การมีความรู้สึกรับผิดชอบต่อจุดมุง่หมายของกลุ่มมากขึน้ 

จากการศึกษาสรุปได้ว่า ปัจจัยที่อิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน เป็นพฤติกรรมการใช้
ความสามารถทีแ่สดงออกทางร่างกาย รวมทั้งการปฏิบัติ และพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลในการ
ปฏิบัติหน้าที่ทั้งทางความรู้และความสามารถ การแสดงออกทางทัศนคติ และการปฏิบัติงานตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัวความสนใจ มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ งต่อ
การปฏิบัติงานเพ่ือความมั่นคง และความสงบสุขในองค์กรและประเทศ 

ตารางท่ี ๒.๖ แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่อิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงาน 

ธงชัย สันติวงษ์, (๒๕๕๐, หน้า ๔๗-๔๘). ๑. ปัจจัยประกอบตัวบุคคล  
๒. ปัจจัยประกอบทางสังคม  
๓. ปัจจัยประกอบทางวัฒนธรรม 

Max Weber, (1974, p. 154). เป็นพฤติกรรมของมนุษย์ทั้งที่เปิดเผย ลึกลับ ซึ่ง
บุคคลผู้ก าหนดให้มีความหมายเป็นส่วนตัว 

นิภา แก้วศรีงาม, (๒๕๔๐, หน้า ๒๒๔-๒๒๕). ๑. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
๒. สภาพแวดล้อมทางสังคมและจิตใจ 

พรรณราย ทรัพยะประภา, (๒๕๔๘, หน้า ๒๕-
๒๖). 

๑. ตัวแปรด้านบุคคล 
๒. ตัวแปรด้านสถานการณ์ 

สมคิด บางโม, (๒๕๔๐, หน้า ๑๙๓). ๑. วัตถุประสงค์ของงานที่มีคุณค่าท่ีแท้จริง 
๒. สถานที่ปฏิบัติงาน 
๓. ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

สุนันทา เลาหนันทน์, (๒๕๔๑, หน้า ๘-๑๑). ๑. ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
๒. แรงจูงใจในการท างาน 
๓. ความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่องาน 
๔. ขวัญก าลังใจ 

เสถียร เหลืองอร่าม, (๒๕๔๖, หน้า ๓๑๔–
๓๑๕). 

๑.  ค่าจ้างแรงงานทีเหมาะสม ๒.  ลักษณะของ
งานทีท่ า ๓.  เพ่ือนร่วมงาน ๔.  ผู้บังคับบัญชา 
๕.  ความมัน่คงในงาน ๖.  โอกาสที่จะก้าวหน้า 
๗.  ประชาธิปไตยในงาน ๘.  ความมีระเบียบ 
๙. สิ่งแวดล้อมทางวัตถุที่เหมาะสมบุคคล 

สมยศ นาวีการ, (๒๕๔๗, หนา้ ๑๙๒). ๑. ปัจจัยด้านสถานการณ์  
๒. การรับรู้ทางด้านบทบาท  
๓. ความสามารถและทักษะ  
๔. กระบวนการจูงใจ 



๓๓ 
 

๒.๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลาย
ท่านได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 

ความพึงพอใจในงาน คือ ความรู้สึกที่ดีโดยส่วนรวมของคนที่มีต่องาน เมื่อบุคคลกล่าว
ว่าคนมีความพอใจในงานสูง โดยทั่วไปมักจะหมายความว่า บุคคลชอบและให้คุณค่ากับงานสูงและมี
ความรู้สึกที่ดีต่องานทีท านั้นเอง๕๓  ความรู้สึกที่ชอบหรือพอใจที่มีต่อองค์ประกอบและแรงจูงใจใน
ด้านต่างๆ ของงานและผู้ปฏิบัตินั้นได้รับการตอบสนองอันจะเป็นผลที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกเต็มใจ 
หรือมีความผูกพันกับงาน และพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ๕๔ การ
ปฏิบัติงานย่อมก่อให้เกิดรางวัล หรือผลตอบแทน และรางวัลหรือผลตอบแทนจะก่อให้เกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน สรุปได้ ดังนี้ 

๑. คุณค่าของรางวัล (Value of reward) บุคคลที่หวังจะได้รับผลรางวัลหรือ
ผลตอบแทนต่างๆ เช่น มิตรภาพจากเพ่ือนร่วมงาน การเลื่อนขั้น การขึ้นเงินเดือน ฯลฯ ภาวะเหล่านี้
จะสะท้อนถึงภาวะของความต้องการความพึงพอใจของแต่ละบุคคล 

๒.  การรับรู้ความพยายามอาจน ามาซึ้ งรางวัลหรือผลตอบแทน (Perceived 
effortreward) เป็นการคาดหวังของบุคคลว่าปริมาณของผลตอบแทนที่องค์กรก าหนดให้ขึ้นอยู่กับ
ปริมาณของความพยายาม 

๓. ความพยายามของผู้ปฏิบัติงาน (Effort) เป็นพลังที่บุคคลใช้ในสถานการณ์หนึ่ง
ปริมาณของความพยายามขึ้นอยู่กับการกระท าระหว่างกัน (Interaction)๕๕ คุณภาพสภาพ หรือ
ระดับความรู้สึกพอใจอันเป็นผลสืบเนืองมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานที่ท าอยู่๕๖

ความของความพึงพอใจในการงานในพจนานุกรมซึ่งเขาเป็นผู้เรียบเรียงว่าเป็นคุณภาพ สภาพหรือ
ระดับความรู้สึกพอใจอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากความสนใจ และทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานที่เขาท า
อยู่๕๗ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือส่วนหนึ่งของขวัญในการท างาน และความพึงพอใจของบุคคล 
มักจะได้รับจากงานของเขาผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หน่วยงานและสภาพแวดล้อมในที่ท างาน ซึงเป็น
อิทธิพลเนื่องมาจากโครงสร้างของบุคลิกลักษณะของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน๕๘ สิ่งทีแสดงออกหรือ
ความรู้สึกในทางบวกที่มือยู่ทั้งหมดที่บุคคลมีต่องานที่ปฏิบัติ๕๙ เป็นความรู้สึกพอใจในงานที่ท าและมี

                                                           
๕๓สมยศ นาวีการ, การบริหารเพ่ือความเป็นเลิศ, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๓), หน้า ๑๔. 
๕๔กิติมา ปรีดีดิลก, ทฤษฎีการบริหารองค์กร, (กรุงเทพมหานคร : ธนะการพิมพ์, ๒๕๔๒),        

หน้า ๓๒๑.  
๕๕ตุลา มหาพสุธานนท์, หลักการจัดการและหลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ธนรัชการพิมพ์, 

๒๕๔๕), หน้า ๒๓๑–๒๓๒.  
๕๖Good, C.V. Dictionary of Education. (New York : McGraw-Hill Book Company, 

1973), p. 320.  
๕๗Carter V. Good, Dictionary of Education, (New York : McGraw-Hill, 1973), p. 320. 
๕๘Dale S. Beach, Organization Behavior, (California : Book Cole, 1973), p. 461.  
๕๙Feldman, Danial C. and Arnold, Hugh J. Management Individual and Group 

Behavior in Organizations, (Tokyo : McGraw-Hill, 1983), p. 192.  
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ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร แต่บุคคลจะ
รู้สึกพอใจในงานที่ท าต่อเมื่องานนั้นให้ประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ ทั้งยังสามารถ
สนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลได้อีกด้วย๖๐ ปัจจัยด้านความต้องการเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจมากหรือน้อย ส่งผลให้เกิดการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ องค์ประกอบปัจจัยที่ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

๑. การปกครองบังคับบัญชา 
๒. เงินเดือน 
๓. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชา 
๔. ความส าเร็จในการท างาน 
๕. การยอมรับทางสังคม 
๖. ลักษณะงาน 
๗. ความรับผิดชอบ 
๘. โอกาสก้าวหน้า๖๑ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกของบุคคลที่ มีต่องานที่ท าอันบ่งบอกถึง

ระดับความพอใจ ในการที่ได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งร่างกายและจิตใจ และสภาพแวดล้อม
ของบุคคลเหล่านั้นว่ามีมากน้อยเพียงใด๖๒ 

องค์ประกอบที่ก่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจมีอยู่ ๕ ประการ ได้แก่ 
๑. ระดับอาชีพ หากอาชีพนั้นอยู่ในสถานะสูง เป็นที่ยอมรับของคนทั่วไปก็จะเป็นที่

พอใจของคนท่ีประกอบอาชีพนั้นๆ 
๒. สถานะทางสังคม การได้รับต าแหน่งที่ดีหรือได้รับการยกย่องจากผู้ร่วมงานก็จะเกิด

ความพึงพอใจในงานนั้นๆ 
๓. อายุ ตามความเห็นของ Ghiselli และ Brown นั้นอายุนั้นมีทั้งส่วนสัมพันธ์และส่วน

ที่ไม่สัมพันธ์กับความพึงพอใจ 
๔. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน ได้แก่ รายได้ประจ าและรายได้พิเศษ 
๕. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างาน

และคนงาน และการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของคนงาน ซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจในงาน๖๓ 

                                                           
๖๐Yort seta and Leawnard Ar Selit, Industrial and Organization Psychology, 

(N.Y.McGraw – Hill, 1955), p. 213.  
๖๑Van Dersal. William R., The Successful Supervisor in Government and Business, 

(New York : Harper, 1968), pp. 62-72.  
๖๒Henry Clay Smith & John H. Wakeley, Development of Job Diagnostic Survey, 

(New York : McGraw-Hill, 1972), pp. 134-135.  
๖๓Ghisell and Brown, Human Behavior at work : Organization Behavior,            

(N.Y. McGraw – Hill, 1955), p. 213.  
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จากการศึกษาสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง เจตคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงานตามต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ความรู้สึก หรือทัศนคติที่ เป็นไปในทางบวกซึ่งเป็นผลให้
บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และทุ่มเทอุทิศแรงกายแรงใจเพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด มีความรู้สึกที่ดีกับงานและองค์กรที่ท างาน เกิดความพึงพอใจเมื่องานส าเร็จได้รับผลตอบแทน 
ความรู้สึกเกิดขึ้นจากการได้รับการตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจ แต่ถ้าเมื่อใดที่ไม่มีความพึง
พอใจในงานบุคคลนั้นอาจแสดงออกในรูปของความก้าวร้าว ความไม่สนใจในการปฏิบัติงาน การ
ลาออกจากงาน เป็นต้น   

ตารางท่ี ๒.  แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สมยศ นาวีการ, (๒๕๔๓, หน้า ๑๔). ความรู้สึกท่ีดีโดยส่วนรวมของคนท่ีมีต่องาน 
กิติมา ปรีดีดิลก, (๒๕๔๒, หนา้ ๓๒๑). ความรู้สึกที่ชอบหรือพอใจที่มีต่อองค์ประกอบและ

แรงจูงใจในด้านต่างๆ ของงาน 
ตุลา มหาพสุธานนท์, (๒๕๔๕, หน้า ๒๓๑–
๒๓๒). 

๑. คุณค่าของรางวัล 
๒. การรับรู้ความพยายามอาจน ามาซึ้งรางวัลหรือ
ผลตอบแทน 
๓. ความพยายามของผู้ปฏิบัติงาน 

Good, (1973, p. 320). คุณภาพสภาพ หรือระดับความรู้สึกพอใจอันเป็นผล
สืบเนืองมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลที่
มีต่องานที่ท าอยู่ 

Dale S. Beach, (1973, p. 461). ความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานคือส่ วนหนึ่ ง
ของขวัญในการท างาน 

Feldman, Danial C. and Arnold, Hugh 
J. (1983, p. 192). 

สิ่งทีแสดงออกหรือความรู้สึกในทางบวกที่ มือยู่
ทัง้หมดทีบุ่คคลมีต่องานทีป่ฏิบัติ 

Yort seta and Leawnard Ar Selit, 
(1955, p. 213). 

เป็นความรู้สึกพอใจในงานที่ท าและมีความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้นให้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

Van Dersal. William R., (1968, pp. 62-
72). 

ปั จ จั ย ด้ า น ต่ า ง ๆ  เ ป็ น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร เ ป็ น
องค์ประกอบที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน 

Henry Clay Smith & John H. Wakeley, 
(1972, pp. 134-135). 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่องานทีท่ าอันบ่งบอกถึงระดับความพอใจ 

Ghisell and Brown, (1955, p. 213). ๑. ระดับอาชีพ  
๒. สถานะทางสังคม  
๓. อายุ  
๔. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน  
๕. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา 
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๒.๒.๔ แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน พบว่า มีผู้ให้ความหมาย
ของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานหลายท่านดังต่อไปนี้ 

ขวัญและก าลังใจในการท างาน เป็นสถานการณ์ทางจิตใจซึ่งหมายถึง การท างานอย่าง
เป็นสุข การปรับตัวที่ดีของบุคคลต่อหน่วยงาน การไม่มีข้อขัดแย้งในการท างาน การที่ บุคคลมี
ความรู้สึกร่วมกันในการท างาน การท างานของกลุ่มที่ร่วมแรงร่วมใจในการท างาน มีเจตคติที่ดีต่องาน
และทุกคนยอมรับจุดมุ่งหมายของการท างาน และได้เสนอวิธีการสร้างขวัญและเพ่ิมก าลังใจแก่บุคคล 
ดังนี้ 

๑. การแบ่งผลประโยชน์ เป็นการให้บุคคลมีผลประโยชน์ตอบแทนจากสิ่งที่ตนเอง
ปฏิบัติอาจตอบแทนในรูปของวัตถุและบ ารุงจิตใจด้วย กล่าวคือ บุคคลจะได้รู้สึกถึงความส าคัญที่
หน่วยงานปฏิบัติต่อตนเองอย่างมีน้ าใจ ให้โอกาสในการแสดงความสามารถ ให้ค่าตอบแทนเป็นรางวัล 

๒. การจัดแหล่งสันทะนาการ เป็นการจัดการให้บุคคลมีโอกาสพักผ่อนหย่อนใจท า
ความรู้จัก สร้างความคุ้นเคยสนิทสนมและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม 

๓. การพบผู้เชี่ยวชาญ หน่วยงานต่างๆควรหารผู้เชี่ยวชาญเข้ามาเยี่ยมเยียนบุคคล 
โดยให้ค าแนะน า จัดรายการอภิปรายกลุ่มเ พ่ื อให้บุคคลมีส่วนร่วมในกิจกรรม ช่วยให้ เกิด
ความก้าวหน้าของบุคคล 

๔. การจัดหาผู้ให้ค าแนะน าปรึกษาทางด้านการท างาน ท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาปัญหา
ต่างๆ แก่บุคคลและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาทางจิตวิทยาการบริหารงานบุคคล 

๕. การเข้าถึงปัญหาของบุคคล ใช้วิธีการพัฒนากลุ่มสัมพันธ์ สามารถน ามาใช้ทั้ ง
รายบุคคลและรายกลุ่ม ซึ่งปัญหาในทีน่ี้หมายรวมถึงปัญหาที่เกิดข้ึนของบุคคลและฝ่ายบริหารก็ได้๖๔ 

ความส าคัญของขวัญที่มีต่อการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 
๑. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
๒. ก่อให้เกิดความซื่อสัตย์ จงรักภักดีที่ผู้ปฏิบัติงานพึงมีต่อองค์การ 
๓. เสริมสร้างให้เกิดการปฏิบัติตามข้อบังคับและระเบียบแบบแผน 
๔. ท าให้องค์การแข็งแกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรคไปได้ 
๕. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจในองค์การ 
๖. ท าให้เกิดความคิดริเริ่มในกิจการต่างๆ 
๗. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในองค์การ๖๕ 
ความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงานบริหารราชการไทยไวดังนี้ 
๑. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยราชการ

ที่สังกัด 

                                                           
๖๔ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สหมิตรออฟเซต, 

๒๕๔๔), หน้า ๑๔๑.  
๖๕ผุสดี สัตยะมานะ, องค์การและการจัดการองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : กรมการฝึกหัดครู, 

๒๕๔๑), หน้า ๑๐๐. 



๓๗ 
 

๒. ท าให้เกิดความสามัคคีในหน่วยราชการ อันสามารถฟันฝ่าอุปสรรคทั้งมวลได้ 
๓. ท าให้ข้าราชการปฏิบัติตนอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและมีกิจกรรมอันดีงาม 
๔. ท าให้เกิดความเชื่อม่ัน ศรัทธา และภาคภูมิใจในหน่วยราชการที่ตนปฏิบัติอยู่๖๖ 
องค์ประกอบที่จะช่วยสร้างขวัญและความพึงพอใจที่ดีในองค์การในการท างานของ

องค์การใดสูงหรือต่ าเพียงใด ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบทีส่ าคัญดังนี้ 
๑. ลักษณะท่าทีและบทบาทของผู้น า ทีมีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวถึงสัมพันธภาพที่ ดี

จะช่วยสร้างขวัญในการท างานในผู้ใต้บังคับบัญชา และน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ 
๒. ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองค์การ 
๓. ความพึงพอใจต่อนโยบายการด าเนินงานขององค์การ 
๔. ระบบการให้รางวัล การเลือนขัน้เงินเดือนและการเลือนต าแหน่งขององค์การ 
๕. สภาพในการท างานถูกสุขลักษณะ กล่าวถึงระบบถ่ายเทอากาศ อุณหภูมิและความ

ชื่น จะต้องอยู่ในระดับทีเ่กือ้หนุนการท างาน 
๖. สุขภาพของผู้ปฏิบัติงานแข็งแรง และสมบูรณ์ทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต๖๗ 
นอกจากจะพิจารณาองค์ประกอบข้างต้นยังมีวิธีการที่จะวัดและตรวจสอบขวัญของ

บุคลากรในองค์การ เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างขวัญที่ดีให้เกิดข้ึนในองค์การ ดังนี้ 
๑. การวัดระดับของความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ ถ้าการปฏิบัติของ

บุคลากรในองค์การเป็นปกติวิสัย ย่อมแสดงให้เห็นว่าสภาพของขวัญของบุคลากรอยู่ในเกณฑ์ดีซึ่ งจะ
เชื่อมโยงไปสู่การเพ่ิมผลิตภาพในการท างานให้สูงขึ้นได้ ในทางกลับกันถ้าเกิดความผิดปกติที่บุคลากร
ไม่ปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น ผลผลิตลดลง เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานมากขึ้นจ าเป็นที่ผู้บริหาร
จะต้องตรวจสอบสภาพขวัญของพนักงาน 

๒. การขาดงานหรือความเฉื่อยชาทีเ่กิดขึน้จากการปฏิบัติงานในองค์การย่อมแสดงให้เห็น
ว่าบุคลากรมีสภาพของจิตใจที่เปลี่ยนไป จะต้องหาทางแก้ไขให้กลับคืนสู่สภาพปกติโดยเร็ว 

๓. การลาออกจากงานหรือการย้ายงานมากขึ้น ย่อมเป็นเครื่องชี้วัดว่าเกิดปัญหาในการ
ท างานหรือสภาพของขวัญในการท างานถดถอยลงไป 

๔. มีการร้องทุกข์หรือบัตรสนเท่ห์มากขึ้นแสดงให้เห็นว่าสภาพของขวัญในการท างาน
ของพนักงานลดลง 

๕. การวัดด้วยวิธีการวิจัย โดยอาจจะต้องใช้เครื่องมือในการวิจัยหลายๆ ด้านประกอบ
กัน กล่าวคือ อาจจะต้องเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม การสังเกตและการสัมภาษณ์ประกอบกัน 
เพ่ือให้ได้ข้อความจริงที่จะท าให้เกิดความเข้าใจสภาพปัญหาเกี่ยวกับขวัญของพนักงาน พร้อมกับหา
แนวทางท่ีแก้ไขให้เหมาะสม 

 

                                                           
๖๖อรรณพ บุญรัตพันธ์, ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการ

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, ๒๕๔๕), หน้า ๒๑.  
๖๗สมยศ นาวีการ, การพัฒนาองค์การและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : ดอกหญ้า, ๒๕๔๒),      

หน้า ๔๗. 



๓๘ 
 

เมือ่เราทราบตัวชี้วัดระดับขวัญในการท างานเป็นการเบื้องต้นแล้ว ยังมีวิธีการเสริมสร้าง
ขวัญในการท างานเป็นเบื้องต้น ดังนี้ 

๑. สร้างเจตคติที่ดีให้เกิดขึ้นในการท างาน ย่อมสร้างความร่วมมือและความเข้าใจ
กันได้ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และน าไปสู่บรรยากาศ ในการท างานที่ เป็นการ
สร้างสรรค ์

๒. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความเที่ยงธรรม มีมาตรฐานเดียวกันไม่ว่าผลการ
ประเมินจะออกมาอย่างไร ผู้ถูกประเมินสามารถยอมรับได้ เพราะเขาเห็นว่าตนเองได้รับความเป็นธรรม 

๓. การก าหนดระบบค่าจ้าง เงินเดือน และประโยชน์เกื้อกูล ที่มีความเหมาะสมและ
ยุติธรรม ทั้งในแง่ของการเปรียบเทียบค่าจ้างระหว่างต าแหน่งต่างๆ ในองค์การและการเปรียบเทียบ
กับหน่วยงานภายนอก จะต้องสะท้อนให้เห็นว่ามีความเป็นธรรม 

๔. ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน จะเป็นเครื่องชี้ได้ว่าขวัญในการท างาน
ของพนักงานอยู่ในระดับใด 

๕. ความเป็นปึกแผ่นขององค์การหรือความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันจะสะท้อนให้เห็น
ทิศทางขององค์การปรับตัวไปในทิศทางใด 

๖. สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากรมีลักษณะเช่นใด ทั้งนี้เพ่ือหาทาง
ร่วมมือกันท างานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

จากการศึกษาสรุปได้ว่า ขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่บุคคล เช่น  การให้
ค่าตอบแทนในรูปของเงินและวัตถุ การจัดแหล่งสันทนาการ การสอบถามดูแลความสุขความทุกข์
อย่างใกล้ชิด ให้ค าปรึกษา ให้ค าชื่นชมหรือประกาศความดี ให้การพัฒนาบุคคลอย่างต่อเนื่องและ
ระบบระเบียบกฎเกณฑ์ที่เป็นประชาธิปไตย และเป็นสภาวะทางจิตใจในการปฏิบัติงานของบุคคล
ภายในหน่วยงาน ความเชื่อมันความเต็มใจ ความตั้งใจ ทีจะร่วมกันท างาน เพ่ือน าหน่วยงานไปสู่การ
บรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มั่นคงสูงสุด เป็นต้น 

ตารางท่ี ๒.๘ แนวคิดเก่ียวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, (๒๕๔๔, หน้า 
๑๔๑). 

การท างานอย่างเป็นสุข การปรับตัวที่ดีของบุคคล
ต่อหน่วยงาน 

ผุสดี สัตยะมานะ, (๒๕๔๑, หน้า ๑๐๐). ๑. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ 
๒. ก่อให้เกิดความซื่อสัตย์ จงรักภักดี 
๓. เสริมสร้างให้เกิดการปฏิบัติตามข้อบังคับ 
๔. ท าให้องค์การแข็งแกร่ง  
๕. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจในองค์การ 
๖. ท าให้เกิดความคิดริเริ่มในกิจการต่างๆ 
๗. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในองค์การ 

 



๓๙ 
 

ตารางท่ี ๒.๘ (ต่อ) 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

อรรณพ บุญรัตพันธ์, (๒๕๔๕, หน้า ๒๑). ๑. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน  
๒. ท าให้เกิดความสามัคคีในหน่วยราชการ 
๓. ท าให้ข้าราชการปฏิบัติตนอยู่ในกรอบ 
๔. ท าให้เกิดความเชื่อม่ัน ศรัทธา 

๒.๒.๕ ทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

การศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัตินับว่ามีความส าคัญยิ่ง โดยเฉพาะปัจจัยที่ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ หรือการปัจจัยขัดขวางการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งปัจจัยทั้งสองประการดังกล่าว ได้มีทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่ส าคัญๆ ดังนี ้

๑. ทฤษฎีการจูงใจ  

อันเป็นที่มาของแนวคิด Organizational Behavior Modification หรือ O.B. Mod    
ซึ่งเชื่อว่าพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นสัมพันธ์กับผลที่เกิดขึ้นตามมา ดังนั้นองค์การจึงต้องเลือกวิธีการ
จัดการกับผลของพฤติกรรม เพ่ือควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรซึ่งเรียกหลักการนี้ว่า “Law of 
Effect” องค์การจึงจ าเป็นต้องออกแบบระบบการตอบกลับและระบบสิ่งจูงใจที่สนับสนุนให้งาน
ประสบความส าเร็จและท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสนุกกับงาน  

ระบบการจัดการสิ่งจูงใจ เป็นกระบวนการที่ครอบคลุมทั้งสิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินและ
สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงินกระบวนการจัดการสิ่งจูงใจต้องสนองตอบต่อภารกิจและเงื่อนไขความต้องการของ
องค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยสาระส าคัญ ดังนี้  

๑. การก าหนดสิ่งจูงใจประเภทต่างๆ ต้องมองในเชิงกลยุทธ์และต้องเป็นกลยุทธ์ที่ตอบ
รับต่อกลยุทธ์ขององค์การ 

๒. สิ่งจูงใจมี ๒ ประเภท  คือ สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน   และสิ่งจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงินทั้ง ๒ 
ประเภท    มีความส าคัญเท่าๆ กันในกระบวนการจัดการสิ่งจูงใจ ซึ่งองค์การต้องแน่ใจว่าสิ่งจูงใจทั้ง 
๒ ประเภท   มีการใช้อย่างบูรณาการในกระบวนการจัดการสิ่งจูงใจทั้งกระบวนการ 

๓. สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน เน้นไปที่ความต้องการ (Needs) ของบุคคลในเรื่องการยอมรับ 
(Recognition) ผลส าเร็จ (Achievement) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และการเจริญเติบโต
ของบุคลากรเอง (Personal Growth) ซึ่งทั้ง ๔ เรื่อง จะมีผลต่อการเพ่ิมแรงจูงใจ การอุทิศตัวให้กับ
งาน และผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้นสิ่งจูงใจเหล่านี้สามารถสร้างผลกระทบที่ลึกกว่าและยาวนานกว่า
ในการจูงใจและการอุทิศตัวให้ กับงานเมื่อเทียบกับสิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน สิ่งจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงินอาจ
ได้แก่ การให้รางวัล การประกาศยกย่อง การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง การเพ่ิมความรับผิดชอบ ฯลฯ 

๔. สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินในรูปเงินเดือน ค่าจ้าง ซึ่งอาจ
จ าแนกเป็นเงินเดือนค่าจ้างพ้ืนฐาน (Base Pay) และเงินตอบแทนแปรผัน (Variable Pay)  



๔๐ 
 

๕.  เงิน เดือนค่ าจ้ าง พ้ืนฐานต้องก าหนดโดยค านึ งถึ งความเท่า เทียมภายใน        
(Internal Equity) ซึ่งหมายถึง เงินเดือนค่าจ้างต้องสะท้อนค่าของผลงาน และบุคคลที่เทียบเคียงกัน
ได้ภายในองค์การเดียวกัน และความเท่าเทียมภายนอก (External Equity) ซึ่งหมายถึง ค่าจ้างของ
งานที่มีคุณค่าของงานเทียบเคียงกันได้ในท้องตลาดที่อาจได้ข้อมูลจากการท าการส ารวจค่าจ้างใน
ตลาด (Pay Surveys / Market Surveys)  

๖. เงินตอบแทนแปรผันมักเป็นเงินที่ตอบแทนให้กับผลการปฏิบัติในแต่ละปีกล่าวคือ   
ปีใดบุคคลนั้นมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ก็จะได้เงินตอบแทนนี้ หากผลการปฏิบัติงาน
ไม่ได้ตามท่ีก าหนดก็ไม่ได้เงินตอบแทนเงินก้อนนี้ไม่นับไปรวมไว้กับเงินเดือนค่าจ้างพ้ืนฐานจึงไม่นับไป
ค านวณในการคิดเงินเดือนค่าจ้างประจ าปี และไม่น าไปรวมในเงินที่จัดให้เป็นบ าเหน็จ/บ านาญด้วย
เงินรางวัลประจ าปีและเงินรางวัลที่แบ่งปันจากผลประโยชน์ที่ได้รับเพ่ิม  (Gainsharing) ที่จะกล่าว
ต่อไปจัดเป็นเงินตอบแทนแปรผัน นอกเหนือจากเงินเดือนค่าจ้างพ้ืนฐานและเงินตอบแทนแปรผันแล้ว
สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินยังรวมถึงประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ แบบถาวร ที่จัดเพ่ิมเติมให้นอกเหนือจากที่จัด
ให้แล้วในรูปเงินสด ประโยชน์ตอบแทนยังอาจรวมถึงสิ่งอื่น การจัดบริการรับฝากเลี้ยงเด็ก และการจัด
อาหารกลางวัน เป็นต้น๖๘ 

๒. ทฤษฎีการจูงใจ 

การรู้วิธีจูงใจคนให้ท างานอย่างมุ่งมั่น ทุ่มเท เสียสละ ศิลปะในการจูงใจขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของผู้น าและผู้บริหาร การรู้ถึงจุดแข็งจุดอ่อนของลูกน้องก็เป็นเรื่องส าคัญที่ต้องน ามา
พิจารณาเสมอก่อนมอบหมายให้ไปท างาน หากมอบหมายผิดคนย่อมส่งผลให้งานล้มเหลวเมื่อเลือก
คนได้แล้ว จะท าอย่างไรที่เขาจะทุ่มเทศักยภาพของเขาให้กับการท างานได้เต็มที่เป็นเรื่องท้าทาย
ความสามารถของผู้บริหารอย่างยิ่ง ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องเรียนรู้ปัจจัยอะไรที่จะสามารถจูงใจคน
ประเภทไหนจึงจะได้ผล โดยทั่วไปความต้องการของมนุษย์ตามความหมายของมาสโลว์ นิสัยแต่ละคน
มีความแตกต่างในความต้องการ ดังนั้นผู้บริหารต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละคนและถูกกาลเทศะ 
การสร้างอิทธิพล ( Influence) ต่อคนเพ่ือผลของงานสามารถใช้ทั้ งด้านบวก (Positive 
Reinforcement) และด้านลบ (Negative Reinforcement) ขึ้นกับลักษณะของบุคคลนั้น แรงจูงใจ
หรือความต้องการของบุคลากรเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรทราบ เนื่องจากพฤติกรรมของคนจะถูกก าหนด
และควบคุมโดยแรงจูงใจต่างๆ แรงจูงใจเหล่ายังมีลักษณะแตกต่างกันไปแต่ละคนอีกด้วย มาสโลว์ ได้
ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ไว้ ดังนี้ 

๑. คนทุกคนมีความต้องการ และความต้องการนี้จะมีตลอดเวลาไม่มีที่สิ้นสุดนับตั้งแต่
เกิดจนถึงตาย 

๒. ความต้องการได้รับการตอบสนองแล้วจะมิใช่แรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมอีกต่อไป 
๓. ความต้องการของคนจะเป็นล าดับขั้น โดยเริ่มจากความต้องการพ้ืนฐานที่จ าเป็นสู่

ความต้องการไปในระดับสูงขึ้น และความต้องการในระดับต้นจะเป็นพ้ืนฐานของความต้องการใน

                                                           
๖๘ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย : กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย, พิมพ์ครั้ง

ที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า 
๒๑๕. 
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ระดับสูงขึ้นไป คนจึงจ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองความต้องการเป็นล าดับขั้น จึงจะพัฒนาความ
ต้องการในระดับสูงขึ้น ตามล าดับดังนี้ 

๓.๑. ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น
พ้ืนฐานที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เช่น ความต้องการน้ า อาหาร และยารักษาโรค เป็นต้นเพราะเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับการอยู่รอดของชีวิต การได้งานท าเพ่ือมีรายได้จากค่าจ้างเงินเดือนส าหรับไปจัดหา
สิ่งจ าเป็นต่างๆ มาสนองตอบความต้องการนี้ 

๓.๒. ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Seeds) 
หลังจากร่างกายได้รับการตอบสนองในสิ่งจ าเป็นต่างๆ แล้ว มนุษย์ก็คิดถึงความปลอดภัยและความ
มั่นคง เช่น การต้องการได้รับสวัสดิการทางการรักษาพยาบาล การประกันภัย การมีรายได้ บ า เหน็จ 
บ านาญเมื่อเกษียณอายุ เป็นต้น แผนงานสวัสดิการและการให้ประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ แก่พนักงานจึง
เป็นเครื่องจูงใจผู้มีความสามารถได้ 

๓.๓. ความต้องการทางสังคม (Social or Belonging Needs) เป็นความต้องการที่
จะมีโอกาสเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่างๆ โดยอยากจะสมาคมกับบุคคลอ่ืน รวมทั้งจะได้รับ
มิตรภาพการยอมรับและความเห็นใจจากกลุ่มเพ่ือนฝูง ซึ่งจะเป็นความต้องการทางด้านจิตใจมากขึ้น 

๓.๔. ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นในสังคม (Esteem or Status Needs) เป็น
ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับในความรู้ ความสามารถ และความส าคัญในตัว
ของตัวเอง รวมตลอดท้ังการมีฐานะเด่น เป็นที่ยอมรับและยกย่องของบุคคลอื่น 

๓.๕. ความต้องการความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอย่าง (Self Actualization 
orSelf Realization) เป็นความต้องการที่สูงสุดของมนุษย์ มีลักษณะกว้างขวางมากแต่ละคนจะมี
แตกต่างกันไป ตามที่แต่ละคนจะนึกคิดและถือเป็น “ความฝันอันสูงสุด” 

จากทฤษฎีของมาส์โลว์ เห็นว่ามนุษย์มีความต้องการที่เริ่มต้นจากต่ า ไปหาสูงคือความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานทางร่างกาย ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัยความต้องการความ
ผูกพันหรือการยอมรับ ความต้องการการยกย่อง ความต้องการความส าเร็จในชีวิต๖๙ 

๓. ทฤษฎีการจูงใจ 

ทฤษฏีการจูงใจในการท างานของเฮริซเบอร์ก ซึ่งท าให้เข้าใจว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิด
ขึ้นมาจากแต่ละคนและมิได้ขึ้นอยู่กับผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่จะใช้บ ารุงจิตใจนั้นสามารถช่วย
ขจัดความไม่พอใจต่างๆ ได้แต่ไม่สามารถใช้สร้างสรรค์ความพอใจได้ ดังนั้น  การจะสร้างให้เกิด
แรงจูงใจที่ดี จึงต้องมีการจัดและก าหนดปัจจัยทั้งที่ใช้บ ารุงจิตและที่ใช้จูงใจให้มีทั้งสองอย่างควบคู่กัน
แยกได ้ดังนี้ 

๑. ปัจจัยที่ใช้จูงใจ (Motivators) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีและมีผลต่อ
ความพอใจเกี่ยวกับงานที่ท าคือ ความส าเร็จ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และคุณลักษณะของงาน 
นั้นๆ ปัจจัยดังกล่าวท าให้บุคคลมีความรู้สึกนึกคิดในด้านดี ซึ่งจัดเป็นความต้องการในขั้นที่ ๔ และขั้น
ที่ ๕ ของทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ คือความต้องการการยกย่องนับถือและต้องการความส าเร็จ 
                                                           

๖๙ธงชัย สันติวงษ์, ทฤษฎีการจูงใจ, พิมพ์ครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช จ ากัด, 
๒๕๔๓), หน้า ๑๑๓-๑๑๕. 
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๒. ปัจจัยที่เกี่ยวกับการบ ารุงรักษาจิตใจ (Hygiene or Maintenance Factors)เป็น
ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานที่ท า ปัจจัยเหล่านี้ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้
ซึ่งมีแนวโน้มเป็นผลที่ไม่ดีที่มักจะเกิดขึ้นภายใต้เหตุการณ์ของงานที่ท าอยู่คือฐานะความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน กับเพ่ือร่วมงานและกับลูกน้อง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของ
หน่วยงาน ความมั่นคงในงาน สภาพการทางาน เงินเดือนและเรื่องส่วนตัวที่ถูกกระทบโดยสภาพของ
งาน ที่สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ซึ่งเฮริซเบอร์ก ได้แก้ไขปัญหาเรื่องการจูงใจโดย
พัฒนาและเพ่ิมเนื้อหาของงานเพ่ือให้ค่างานสูงขึ้น การปรับปรุงงานและการออกแบบงานใหม่จะท าให้
งานต่างๆ มีความหมายมากขึ้นท้าทายความส าเร็จมากขึ้น มีการยอมรับมากขึ้น มีความรับผิดชอบ
สูงขึ้น ก้าวหน้ามากข้ึนและส่งเสริมความก้าวหน้าแต่ละคนได้ ซึ่งมีผลต่อการจูงใจมาก ในขณะที่ปัจจัย
ที่มีผลท าให้ขวัญและกาลังใจตกต่ านั้น ผู้บริหารก็จะเพ่ิมความระมัดระวังป้องกันมิให้เกิดการมองข้าม
ไม่สนใจจนกลายเป็นปัญหากระทบขวัญก าลังใจการท างาน 

ทฤษฎีการจูงใจของเฮริซเบอร์ก เป็นความต้องการทางด้านการจูงใจประกอบด้วยปัจจัย
ที่เก่ียวกับงานโดยตรงกับปัจจัยที่เก่ียวข้องด้านการบ ารุงรักษาซ่ึงมีความส าคัญพอสรุปได้ ดังนี้ 

๑. งานที่มีความท้าทายที่ก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีเกี่ยวกับความส าเร็จของงานเกิด
ความรับผิดชอบ มีความรู้สึกก้าวหน้า ได้รับการยกย่อง และเกิดความเพลิดเพลินในงานเหล่านี้ถือเป็น
สิ่งจูงใจพนักงานให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. กฎในการท างาน แสงสว่าง เวลาหยุดพัก สิทธิ์ของความอาวุโส ค่าจ้าง
ผลประโยชน์พิเศษและอ่ืนๆ ไม่เหมาะสมอาจเป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน 

๓. พนักงานจะเกิดความไม่พอใจเมื่อโอกาสที่เขาจะได้รับความรู้สึกเกี่ยวกับ
ความส าเร็จของงานถูกขจัดออกไปท าให้มีความรู้สึกที่ ไม่ดี เกิดขึ้น และหาข้อผิดพลาดจาก
สภาพแวดล้อม 

๔. เมื่อปัจจัยด้านการจูงใจ เช่น ความก้าวหน้า ความส าเร็จ ความรับผิดชอบและ
การยกย่องไม่ได้รับการตอบสนอง ผู้ปฏิบัติงานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปัจจัยด้าน
การบ ารุงรักษา 

๕. ความต้องการด้านการบ ารุงรักษาจะลดลงหากความต้องการด้านการจูงใจได้รับ
การตอบสนองความพอใจแล้วการน าทฤษฎีเฮริซเบอร์ก มาใช้เพ่ือให้เกิดการจูงใจในการท างานอยู่ใน
ระดับสูงจะต้องด าเนินการ ดังนี้ 

๕. ๑. ให้พนักงานแต่ละคนมีความพอใจขณะทางาน โดยพนักงานจะได้รับ
ปัจจัยความต้องการขั้นพ้ืนฐานอย่างพอเพียงโดยพิจารณาค่าจ้างในอัตราที่เหมาะสม 

๕. ๒. จะต้องป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการทางาน มีการ
จัดระบบการสื่อสารติดต่อกันทั้ง ๒ ทาง คือ จากผู้บริหารถึงพนักงานและจากพนักงานกลับมายัง
ผู้บริหาร 

๕. ๓. จัดให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจสูงในการท างาน ด้วยการจ่ายค่าจ้างใน
อัตราสูงมีหลักประกันในอาชีพมีอาชีพการท างานที่ด ี

๕. ๔. จัดให้พนักงานมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งจะต้องมีทั้งโอกาส
ต าแหน่งหน้าที่และมีจ านวนเพียงพอส าหรับความก้าวหน้าของพนักงานที่มีผลงานดี ความประพฤติดี
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เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารที่จะมีการวางแผน จัดกรอบอัตราก าลังของบริษัทไว้เป็น
แผนระยะสั้น ๑-๓ ปี และแผนระยะยาว ๕ ปี๗๐ 

๔. ทฤษฎีการจูงใจ : ทฤษฎีความต้องการ 

ทฤษฎีการจูงใจ : ทฤษฎีความต้องการ ของอัลเดอร์เฟอร์ เป็นทฤษฎีความต้องการหรือ 
เรียกอีกอย่างว่า ERG (ERG ย่อมาจาก Existence Relatedness Growth Theory) อัลเดอร์เฟอร์ 
เป็นทฤษฎีเน้นการท าให้เกิดความพอใจตามความต้องการของมนุษย์ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการว่า
ความต้องการใดจะเกิดขึ้นก่อนหรือหลังและความต้องการหลายๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันก็ได้ความ
ต้องการตามทฤษฎี ERG มีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้นตอนของมาสโลว์ อัลเดอร์เฟอร์        
ได้แบ่งความต้องการไว้ ๓ ประการ ดังนี้ 

๑. ความต้องการการมีชีวิตอยู่ (Existence Needs) เป็นความต้องการของบุคคลที่
ต้องการการตอบสนองเพ่ือให้มีชีวิตอยู่ได้รับการตอบสนองทางกาย คือ ต้องการอาหาร เสื้อผ้าที่อยู่
อาศัยเครื่องใช้ต่างๆ ยารักษาโรค ผู้บริหารควรตอบสนองความต้องการด้วยการให้ค่าตอบแทนเป็น
เงินค่าจ้าง เงินเพิ่มพิเศษ รวมถึงความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการท างานได้รับความยุติธรรม มีการท า
สัญญาว่าจ้างการท างาน เป็นต้น 

๒. ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการของ
บุคคลที่จะมีมิตรไมตรีมีความสัมพันธ์กับบุคคลที่อยู่แวดล้อมในการท างาน ผู้บริหารควรส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย 
เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามเกิดสถานภาพที่ยอมรับทางสังคม 

๓. ความต้องการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการสูงสุดของ
บุคคลได้แก่ ความต้องการได้รับการยกย่องและต้องการความส าเร็จในชีวิต ผู้บริหารควรสนับสนุนให้
พนักงานพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรือมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานโดยมีหน้าที่งานสูงขึ้นอันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวหน้าไปสู่ความส า เร็จในการ
ปฏิบัติงาน๗๑ 

๕. ทฤษฎีแรงจูงใจ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลนแลนด์ เป็นความต้องการของมนุษย์ แบ่งออกเป็น ๓
ประเภท คือ 

๑. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Chievement) 
๒. ความต้องการมีอ านาจ (Need for Power) 

                                                           
๗๐Herzberg, F., et. al., Job Attitude : Review of Research and Opinion, p. 153. 
๗๑ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิลม์ และไซเท็กซ์, 

๒๕๔๒), หน้า ๑๐๙-๑๑๔. 
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๓. ความต้องการความสัมพันธ์ (Need for Affiliation) ถ้าผู้บริหารตระหนักถึง
ความต้องการเหล่านี้ก็สามารถที่ก าหนดงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีลักษณะแตกต่างกันได้อย่าง
เหมาะสม๗๒ 

จากการศึกษาสรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลเกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรม
ต่างๆ อันที่จะกระท าหรือไม่กระท าและแรงจูงใจยังมีอิทธิพลกับแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคคลอย่างเห็นได้ชัด บุคคลที่มีแรงจูงใจสูงจะมีความเต็มใจและตั้งใจทุ่มเทให้กับการ
ท างานอย่างเต็มความสามารถท าการให้ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเป็นที่พอใจของประชาชนผู้มารับ
บริการ 

ตารางท่ี ๒.๙ ทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ศุภชัย ยาวะประภาษ, (๒๕๔๘, หน้า ๒๑๕). การจัดการสิ่งจูงใจ เป็นกระบวนการที่ครอบคลุม

ทั้งสิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินและสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน
กระบวนการจัดการสิ่งจูงใจต้องสนองตอบต่อ
ภารกิจและเงื่อนไขความต้องการขององค์การ 

ธงชัย สันติวงษ์, (๒๕๔๓, หน้า ๑๑๓-๑๑๕). มนุษย์มีความต้องการที่เริ่มต้นจากต่ าไปหาสูงคือ
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานทางร่างกาย ความ
ต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัยความ
ต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ ความ
ต้องการการยกย่อง ความต้องการความส าเร็จใน
ชีวิต 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, (๒๕๔๒, หน้า 
๑๐๙-๑๑๔). 
 

๑. ความต้องการการมีชีวิตอยู่  
๒. ความต้องการมีสัมพันธภาพ  
๓. ความต้องการความก้าวหน้า 

พยอม วงศ์สารศรี, (๒๕๔๒, หน้า ๒๑๗-๒๒๒). ๑. ความต้องการความส าเร็จ 
๒. ความต้องการมีอ านาจ  
๓. ความต้องการความสัมพันธ์ 

 
 
 
 
 
 

                                                           
๗๒พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ

สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๒), หน้า ๒๑๗-๒๒๒. 
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๒.๓ แนวคิดเกี่ยว ทฤษฎี เกี่ยวกับหลักความยุติธรรม 
ความหมายของความยุติธรรมมีหลากหลายแง่มุม เมื่อกล่าวถึงความหมายของค าว่า

“ความยุติธรรม” มักจะเกิดปัญหาว่าจะก าหนดจุดร่วมของการนิยามความหมายได้ยาก เนื่องจากแต่
ละคนก็มีมโนทัศน์เกี่ยวกับความยุติธรรมแตกต่างกันไป มีนักวิชาการได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยว ทฤษฎี 
เกี่ยวกับหลักความยุติธรรม ไว้ดังนี้คือ 

๒.๓.1 ความหมายของความยุติธรรม 

งานเขียนที่มีอิทธิพลมาจนถึงปัจจุบัน เช่นงานเขียนของเพลโตที่ชื่อว่าทฤษฎีความ
ยุติธรรมของเพลโต(Republic) ซึ่งเป็นหนังสือส าคัญทางปรัชญาการเมืองของเพลโตที่แสดงให้เห็นถึง
ทรรศนะของเพลโตเกี่ยวกับความยุติธรรม จริยศาสตร์กับการเมือง และความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎี
ต่างๆ ในการสร้างคนและรัฐให้ดีที่สุด เพลโตมีทรรศนะเกี่ยวกับความยุติธรรมว่าความยุติธรรมอันเกิด
จากธรรมชาติของบุคคลเป็นที่มาของความยุติธรรมในรัฐโดยเพลโตเน้นถึงความสัมพันธ์  และ
สอดคล้องกันระหว่างจุดมุ่งหมายของชีวิตของบุคคลกับความเป็นรัฐที่ดี เพลโตได้เน้นถึงความเป็นรัฐที่
ดีว่าต้องมีองค์ประกอบของรัฐ 3 ประการ คือ ประการแรก เป็นองค์ประกอบทางเศรษฐกิจ ประการ
ที่สองเป็นองค์ประกอบทางด้านการทหาร และประการสุดท้าย เป็นองค์ประกอบด้านความมีปัญญา
ของเหล่าทหาร และในส่วนของบุคคลในรัฐนั้น เพลโตเน้นถึงความมีคุณธรรม 4 ประการของชาวกรีก 
ซึ่งประกอบด้วย ความฉลาด ความกล้าหาญ ความพอดีรู้จักประมาณ และความยุติธรรมโดยเพลโตได้
แสดงให้เห็นแย้งกับทรรศนะของนักคิดกลุ่มโสฟิสต์ ในประเด็นเกี่ยวกับทฤษฎีเรื่อง“ความยุติธรรม” 
โดยเขาเน้นว่ารัฐ และปัจเจกชนในรัฐจะต้องผูกพันซึ่งกันและกันอย่างกลมกลืนทั้งนี้รัฐจะเป็นผู้
ก าหนดให้ปัจเจกชนท าหน้าที่เพื่อรัฐ ส่วนความยุติธรรมในทรรศนะของเซฟาลุสเป็นลักษณะประเพณี
นิยมที่มุ่งเน้นเรื่องจริยธรรมของปัจเจกบุคคลและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไม่ได้กล่าวถึงความ
ยุติธรรมในฐานะที่เป็นคุณธรรมของรัฐ ส่วนทราไซมาคุสให้ทรรศนะเกี่ยวกับความยุติธรรมว่าความ
ยุติธรรมเป็นสิ่งที่ก าหนดขึ้น หาลักษณะที่แน่นอนไม่ได้ และการก าหนดดังกล่าวเป็นไปเพ่ือประโยชน์
ของผู้ปกครอง คนที่ไม่ยุติธรรมเป็นคนที่ฉลาดกว่า แข็งแรงกว่า และมีความสุขกว่าคนที่ยุติธรรม ส่วน
โกลคอนถือว่าความยุติธรรมเป็นสิ่งที่มนุษย์สร้างขึ้น และเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่อนแอ โดยสัญชาตญาณ
แห่งความกลัวท าให้มนุษย์ต้องออกกฎ หรือประเพณีเพ่ือเป็นกฎแห่งความยุติธรรมขึ้น ส่วนอดิแมนตุส 
มีทรรศนะเกี่ยวกับความยุติธรรมว่าเพ่ือให้ได้รับประโยชน์มากที่สุด มนุษย์ควรแสดงความยุติธรรมของ
ตนแต่เพียงภายนอก ส่วนเนื้อแท้แล้วควรเป็นคนที่ไม่ยุติธรรม ทั้งนี้ด้วยเหตุผลที่ว่าความไม่ยุติธรรมจะ
ท าให้เกิดประโยชน์ มีชื่อเสียงเกียรติยศแก่มนุษย์ได้๗๓ 

 ส่วนความหมายของความยุติธรรมในทรรศนะของรอว์ลส์ถูกตีความว่าเป็นสภาวะที่
เกี่ยวข้องกับความเสมอภาคในเสรีภาพและความเสมอภาคของโอกาส โดยมีข้อเสนอว่า “การแบ่ง
อ านาจ และความมั่งคั่งอาจจะเป็นไปอย่างไม่เท่าเทียมกันได้ ถ้าผลประโยชน์ตกแก่ทุกคนในสังคม

                                                           
๗๓ปรีชา ช้างขวัญยืน, “หน่วยที่ 2 ความยุติธรรม” ใน เอกสารประกอบการสอนชุดวิชาปรัชญา

การเมือง หน่วยท่ี 1-7, พิมพ์ครั้งท่ี 27, (นนทบุรี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2552), หน้า 74-
75. 



๔๖ 
 

อย่างเท่าเทียมกัน หรือมีเงื่อนไขเดียวที่จะแบ่งอ านาจและความมั่งคั่งให้กับแต่ละปัจเจกบุคคลไม่เท่า
เทียมกัน คือ กรณีที่การแบ่งไม่เท่าเทียมกันนั้นได้สร้างประโยชน์ส่วนเพ่ิมให้กับคนที่เสียเปรียบใน
สังคม ส่วนเงื่อนไขอ่ืนๆ ต้องแบ่งปันอ านาจและความม่ังคั่งให้กับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าการให้ความหมายของความยุติธรรมนั้นมีความแตกต่าง
หลากหลายในแต่ละยุคสมัย มีการให้ความหมายทั้งมิติที่แคบอยู่เพียงการบังคับตามกฎหมายของรัฐ
หรือของผู้ปกครอง สิ่งที่พ้นนอกเหนือจากกฎหมายรับรองถือว่าเป็นสิ่งที่ไม่ยุติธรรมหรือแม้แต่การให้
ความหมายของความยุติธรรมเชื่อมโยงผูกติดกับคุณธรรมจริยธรรมของสังคม ประเพณีนิยมความดี 
ความกล้าหาญ ความฉลาด ฯลฯ หรือการให้ความหมายในทางตรงกันข้ามในลักษณะของการใช้
อ านาจของรัฐจากฝ่ายผู้ปกครองที่ก าหนดขึ้นว่าสิ่งใด คือ ความยุติธรรมหรือไม่ยุติธรรมซึ่งสิ่งเหล่านี้
เอ้ืออ านวยต่อชนชั้นผู้ปกครอง ดังนั้น ท าให้มองเห็นว่า ค าว่า “ความยุติธรรม” มีนักคิดให้ความหมาย
ที่แตกต่างกันในแต่ละยุคสมัย และมีความแตกต่างกันในแต่ละส านักคิด 

ความหมายของความยุติธรรมมีหลากหลายแง่มุม เมื่อกล่าวถึงความหมายของค าว่า
“ความยุติธรรม” มักจะเกิดปัญหาว่าจะก าหนดจุดร่วมของการนิยามความหมายได้ยาก เนื่องจากแต่
ละคนก็มีมโนทัศน์เก่ียวกับความยุติธรรมแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อมจ านวนมากรวมถึงแต่
ละยุคสมัยก็มีมโนทัศน์เกี่ยวกับความยุติธรรมแตกต่างกัน ในที่นี้ผู้วิจัยจะให้ความหมายของความ
ยุติธรรม โดยแบ่งพิจารณาเป็นสองมิติ คือ ความหมายของความยุติธรรมในมิติของการเป็นกฎหมาย 
กฎ ระเบียบของสังคม และความยุติธรรมในมิติของการจัดสรรปันส่วนสิ่งที่มีคุณค่าในสังคม กล่าวคือ 
ความหมายของความยุติธรรมในมิติของการเป็นกฎหมาย มักจะเป็นไปตามส านักคิดที่เรียกว่า “ส านัก
กฎหมายบ้านเมือง” ที่ยึดตัวบท กฎหมายเป็นหลักส าคัญในการตัดสินว่าสิ่งใดยุติธรรมหรือสิ่งใดไม่
ยุติธรรม ในมิตินี้ผู้วิจัยหมายความรวมถึงสิ่งที่ปฏิบัติมาเป็นเวลานานจนกลายเป็นจารีตประเพณีของ
คนในสังคม การที่สมาชิกปฏิบัติตามสิ่งที่ก าหนดนี้ถือว่าเป็นสิ่งที่มีความยุติธรรม หากสิ่งใดที่อยู่
นอกเหนือหรืออยู่พ้นไปจากนี้ถือว่าไม่มีความยุติธรรม หรือความยุติธรรมอยู่ในกรอบเท่าที่กฎหมาย
ก าหนดไว้เท่านั้น ส่วนอีกมิติหนึ่งของความหมายของความยุติธรรมจะเกี่ยวข้องกับการจัดสรรปันส่วน
สิ่งที่มีคุณค่าในสังคมเป็นการท าหน้าที่ของหน่วยโครงสร้างทางสังคมท่ีด ารงอยู่ในฐานะสถาบันที่ส าคัญ
ในการท าหน้าที่จัดสรรปันส่วนคุณค่าทั้งมวลให้กับคนกลุ่มต่างๆ ในสังคม หากสิ่งเหล่านี้เป็นไปอย่าง
เสมอภาคเท่าเทียมกัน ถือว่าการด าเนินการนั้นเป็นสิ่งที่เป็นธรรม เอ้ือต่อทุกกลุ่มในสังคม สิ่งที่มี
คุณค่าต่างๆไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงเรื่องของทรัพย์สินของมีค่าเท่านั้น หากแต่มีความหมายกว้างรวมไปถึง
เรื่องของสิทธิ โอกาสในการเข้าถึง อุดมการณ ์ฯลฯ 

 
 
 
 
 
 
 
 



๔๗ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๐ ความหมายของความยุติธรรม 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความหมายของความยุติธรรม 
ปรีชา ช้างขวัญยืน, (2552, หน้า 74-75). 
 

เป็นสภาวะที่เกี่ยวข้องกับความเสมอภาคใน
เสรีภาพและความเสมอภาคของโอกาสโดยมี
ข้อเสนอว่า “การแบ่งอ านาจ และความมั่งคั่ง
อาจจะเป็นไปอย่างไม่เท่าเทียมกันได้  ถ้า
ผลประโยชน์ตกแก่ทุกคนในสังคมอย่างเท่าเทียม
กัน หรือมีเงื่อนไขเดียวที่จะแบ่งอ านาจและความ
มั่งค่ังให้กับแต่ละปัจเจกบุคคลไม่เท่าเทียมกัน คือ 
กรณีที่ การแบ่ งไม่ เท่ า เทียมกันนั้น ได้สร้ า ง
ประโยชน์ส่วนเพ่ิมให้กับคนที่เสียเปรียบในสังคม 
ส่วนเงื่อนไขอ่ืนๆ ต้องแบ่งปันอ านาจและความ
มั่งค่ังให้กับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

 

๒.๓.๒ ทฤษฎีความยุติธรรม 

ความยุติธรรมในสมัยกรีกโบราณ มีหลายทรรศนะที่แตกต่างกันซึ่งผู้วิจัยจะน าเสนอ 
แบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ ความยุติธรรมตามทรรศนะของเพลโต ความยุติธรรมตามทรรศนะของเซฟาลุส 
ความยุติธรรมตามทรรศนะของทราไซมาคุส และความยุติธรรมตามทรรศนะของโกลคอน๗๔ กล่าวคือ  

กลุ่มแรก ความยุติธรรมตามทรรศนะของเพลโต นักคิดกลุ่มโสฟิสต์อ้างว่าเป็นครูสอน
คุณธรรมแก่คนหนุ่มชาวเอเธนส์ และโสเกรตีสถูกประหารด้วยข้อหาว่าท าให้คนหนุ่มเสียคน เพลโต
ต้องการโต้แย้งเรื่องนี้เรื่อยมา แม้เพลโตจะเชื่อว่าคุณธรรมเป็นสิ่งที่สอนกันได้ แต่ครูผู้สอนคุณธรรมหา
ยาก หากโสฟิสต์ซึ่งสอนคุณธรรมนั้นแท้จริงเป็นคุณธรรมจอมปลอม และโสฟิสต์เป็นผู้ท าให้คนหนุ่ม
ชาวเอเธนส์เสียคน หาใช่โสเกรตีสไม่ ในทฤษฎีความยุติธรรมของเพลโตแสดงให้เห็นว่าคนที่รู้จัก
คุณธรรมที่แท้นั้นมีส่วนน้อย และต้องศึกษาอย่างบากบั่นมากกว่าจะได้ศึกษาวิชาสูงสุดที่ท าให้เข้าใจ
คุณธรรม เพลโตเรียกวิชานี้ว่าไดอาเลคติค (dialectic) โดยนัยนี้ทฤษฎีความยุติธรรมของเพลโตจึงเป็น
หนังสือซึ่งเขียนขึ้นแย้งทรรศนะของโสฟิสต์ในเรื่องคุณธรรม โดยเฉพาะในปัญหาความยุติธรรมซึ่งเพล
โตให้ทราไซมาคุสเป็นตัวแทนทรรศนะของโสฟิสต์ ชาวกรีกโบราณเชื่อว่ามนุษย์กับรัฐมีจุดมุ่งหมาย
เดียวกัน และชีวิตที่ดีเกิดขึ้นเพราะคนอุทิศตัวเพ่ือรัฐ ผลประโยชน์ของมนุษย์กับรัฐไม่แยกกัน แต่
ความคิดนี้ถูกท าลายลงด้วยค าสอนของโสฟิสต์และซีนิค ซึ่งเน้นปัจเจกชนทั้งคู่โสฟิสต์นั้นเน้นการหา
ประโยชน์ส่วนตัว โดยเฉพาะความเชื่อว่าความยุติธรรมได้แก่ผลประโยชน์ส่วนตัวของผู้ปกครอง ส่วนซี
นิคนั้นเน้นการละทิ้งทรัพย์สินและสังคม เพลโตเป็นผู้น าเอาประโยชน์ทั้งสองด้านมาประสานกันอีก

                                                           
๗๔ปรีชา ช้างขวัญยืน, “หน่วยที่ 2 ความยุติธรรม” ใน เอกสารประกอบการสอนชุดวิชาปรัชญา

การเมือง หน่วยท่ี 1-7, พิมพ์ครั้งท่ี 27, (นนทบุรี: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2552), หน้า 77-
85. 



๔๘ 
 

ครั้งหนึ่ง นั่นคือ เพลโตคัดค้านปัจเจกชนนิยม (individualism)แต่ต้องการสร้างสังคมนิยม 
(collectivism) ซึ่งไม่ใช่สังคมนิยมที่เน้นประโยชน์ทางเศรษฐกิจอย่างเดียวเช่นในปัจจุบัน หากแต่เป็น
สังคมนิยมในแง่ของความผูกพันกับรัฐ และปัจเจกชนอ่ืนๆ อย่างกลมกลืนปัจเจกชนจึงแทบจะไม่มี
ความหมายเลยในทฤษฎีความยุติธรรมของเพลโต และในการท าให้ปัจเจกชนไร้ความหมาย เพลโตได้
ใช้หน้าที่ในรัฐมาเป็นตัวก าหนด คือ ให้ทุกคนอยู่ในรัฐ โดยมีหน้าที่อย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น และมี
หน้าที่อื่นซึ่งรัฐไม่ก าหนดไม่ได้ โดยวิธีนี้ปัจเจกชนจึงกลายเป็นผู้ท าหน้าที่เพ่ือรัฐ หาใช่บุคคลซึ่งมีอิสระ
ในการคิดหรือด าเนินชีวิตใดๆ ไม่ และการท าตามหน้าที่นี้เองที่เพลโตใช้เป็นค านิยามของความ
ยุติธรรม 

กลุ่มท่ีสอง ความยุติธรรมตามทรรศนะของเซฟาลุส แนวความคิดเกี่ยวกับความยุติธรรม
แบบแรกที่ กล่ าวถึ ง ในทฤษฎีความยุติ ธ รรมของ เพลโตเป็นทรรศนะแบบประเพณีนิ ยม 
(traditionalism) ผู้เสนอความคิดนี้ คือ เซฟาลุส ในทัศนะของเซฟาลุสคิดว่าความยุติธรรม คือ การ
พูดความจริง และใช้หนี้แก่เจ้าหนี้ ซึ่งโสเกรตีสค้านว่าการใช้หนี้บางครั้งก็ไม่ยุติธรรม เมื่อโสเกรตีสแย้ง
ความคิดของเซฟาลุสด้วยเหตุผล โพลีมาร์คุสบุตรชายของเซฟาลุสก็เถียงแทนพ่อโดยนิยามใหม่ให้
รัดกุมยิ่งขึ้นซึ่งในที่สุดได้ข้อสรุปว่าความเป็นธรรม คือ การท าดีต่อเพ่ือนและท าชั่วต่อศัตรู โดยมีข้อ
แม้ว่าในกรณีท่ีเพ่ือนเป็นคนดีและศัตรูเป็นคนเลว โสเกรตีสไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปนี้ โดยแย้งว่าการท า
ชั่วต่อศัตรูเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้อง เพราะการท าชั่วเป็นการท าให้อีกฝ่ายหนึ่งแย่ลง และการท าให้คนแย่ลง
ไม่ใช่หน้าที่ของการท าดี ตอนนี้โสเกรตีสมีข้อเสนอว่า “คนดีต้องไม่ให้ร้าย” และ “คนที่เป็นธรรมเป็น
คนดี” ฉะนั้น คนที่เป็นธรรมไม่มีหน้าที่ให้ร้ายใครไม่ว่าจะเป็นมิตรหรือศัตรู  เมื่อโพลีมาร์คุสจ านนต่อ
เหตุผลแล้ว โสเกรตีสจึงเสนอว่าความคิดที่ยึดถือกันโดยทั่วไป เป็นความคิดที่เป็นทรราชเช่น เปริอัน
แดร์ หรือกษัตริย์ที่ทรงอ านาจสมบูรณ์อย่างเซอร์เซสเป็นผู้สร้างขึ้น และค านิยามนี้เพลโตเตรียมทาง
ไปสู่ข้ออ้างที่ว่า “ความยุติธรรม คือ ผลประโยชน์ของผู้ที่แข็งแรงกว่า” ซึ่งจะเป็นค านิยามของทราไซ
มาคุสต่อไป 

กลุ่มที่สาม ความยุติธรรมตามทรรศนะของทราไซมาคุส เพลโตให้ทราไซมาคุสเป็น
ตัวแทนทรรศนะของพวกโสฟิสต์ ซึ่งจะแย้งทรรศนะประเพณีนิยมในแง่ที่ว่าความยุติธรรมมิใช่
คุณธรรมของปัจเจกชนแต่เป็นคุณธรรมของสังคม ทรรศนะของทราไซมาคุส ยังเป็นแบบหัวรุนแรง 
เพลโตแม้จะเห็นด้วยกับทรรศนะนี้ ในข้อที่ว่าความยุติธรรมเป็นเรื่องของทั้งปัจเจกชน และสังคม แต่
เขาไม่เห็นด้วยกับทราไซมาคุสนี้ในข้อที่ว่าความยุติธรรมมีไว้เพ่ือประโยชน์ของผู้ปกครองซึ่งในแง่หนึ่งก็
ยังเป็นผลประโยชน์ของปัจเจกชนอยู่ เพลโตเห็นว่าความยุติธรรมมีจุดมุ่งหมายเพ่ือทุกคนในรัฐ โดย
ส่วนรวมหาใช่เพ่ือใครโดยเฉพาะไม่ ทรรศนะของทราไซมาคุสแยกได้เป็น 2 ประเด็น คือ ประเด็นแรก 
ความยุติธรรมเป็นมาตรฐาน หรือกฎการกระท าของคนในสังคมตามหลักการนี้ ทราไซมาคุสถือเอา
ประโยชน์ของผู้ที่แข็งแรงกว่าเป็นหลักในการก าหนดมาตรฐานดังกล่าว หลักการของทราไซมาคุส 
ได้แก่ อ านาจ คือ ธรรม (might is right) หลักการข้อนี้มีเหตุผลพื้นฐาน คือ โดยข้อเท็จจริงแล้วทุกคน
ล้วนแต่ท าเพ่ือตัวเอง และคนที่แข็งแรงที่สุดเท่านั้นที่จะได้สิ่งที่ตนต้องการ ประเด็นที่สอง หลักที่ว่า
ด้วยความยุติธรรม มีลักษณะสัมพันธ์กัน คือ นอกจากจะเปลี่ยนไปตามผู้มีอ านาจหรือผู้ปกครองตาม
หลักการประการแรกแล้ว ยังเป็นไปได้ว่าอะไรที่ยุติธรรมตามความหมายของคนทั่วไปอาจจะไม่
ยุติธรรมอย่างแท้จริง เพราะถือว่าเป็นความยุติธรรมตามทรรศนะของผู้ปกครอง ข้ออธิบายนี้ต่างหาก
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ที่เป็นคุณธรรมอย่างแท้จริงเพราะเป็นความยุติธรรมตามทรรศนะของผู้ปกครอง โดยอธิบายได้ว่าสิ่งที่
ผู้ปกครองกระท าแม้คนทั่วไปจะเห็นว่า “ไม่ยุติธรรม” แต่เมื่อเป็นประโยชน์ของผู้ปกครองแล้วก็ถือว่า
ดีทั้งสิ้นเมื่อเป็นเช่นนี้ความหมายของค าว่าความยุติธรรมจึงเปลี่ยนไป สุดแล้วแต่ว่าดูจากแง่ของ
ผู้ปกครองหรือผู้ใต้ปกครอง 

กลุ่มสุดท้าย ความยุติธรรมตามทรรศนะของโกลคอน โกลคอนมีทรรศนะว่าความ
ยุติธรรมเป็นสิ่งที่เป็นไปตามประเพณีไม่ใช่อยู่ในธรรมชาติมนุษย์ ดังจะเห็นได้จากทรรศนะของการ
ก าเนิดรัฐ ซึ่งมีส่วนคล้ายกับทฤษฎีพันธสัญญาหรือสัญญาประชาคมสมัยใหม่ เขาเห็นว่าในสภาวะ
ธรรมชาตินั้น มนุษย์เดือดร้อนเพราะความไม่ยุติธรรมอย่างเต็มที่โดยไม่มีทางผ่อนปรนมนุษย์ไม่
สามารถทนต่อสภาวะเช่นนี้ได้จึงเกิดผล 3 ประการ คือ ประการแรก คนอ่อนแอรู้สึกว่าตนรับความ
เดือดร้อนจากความไม่ยุติธรรมมากกว่าที่ตนจะสร้างความเดือดร้อนให้แก่ใครได้จึงสร้างพันธสัญญาแก่
กันว่าจะไม่สร้างความไม่ยุติธรรมหรือความเดือดร้อนแก่กัน ประการที่สองในการท าตามพันธสัญญานี้ 
มนุษย์ออกกฎหรือประเพณีขึ้นเพ่ือเป็นมาตรฐานในการกระท าหรือเป็นกฎแห่งความยุติธรรมขึ้น 
ประการสุดท้าย ผลจากการออกกฎหมายท าให้คนเราละทิ้งสัญชาตญาณ คือ การท าตามอ าเภอใจ 
และยินยอมท าตามอ านาจกฎหมาย ความยุติธรรมจึงเป็นยุคแห่งความกลัวและเป็นทางสายกลาง
ระหว่างการท าความไม่ยุติธรรม โดยไม่ถูกลงโทษกับการได้รับความยุติธรรมโดยไม่อาจโต้ตอบได้ ทรา
ไซมาคุสอ้างสัญชาตญาณในการครอบครองเป็นพ้ืนฐานความคิดที่ว่าความยุติธรรม คือ ผลประโยชน์
ของผู้ที่แข็งแรงกว่า ส่วนโกลคอนอ้างสัญชาตญาณแห่งความกลัวเป็นพ้ืนฐานโดยถือว่าความจ าเป็น
ของผู้อ่อนแอบังคับให้คนแสวงหาความยุติธรรม ความยุติธรรมจึงไม่ใช่ผลประโยชน์ของผู้ที่แข็งแรงแต่
เป็นผลประโยชน์ของผู้ที่อ่อนแอ โกลคอนเป็นตัวแทนของความคิดของคนทั่วไปอีกแบบหนึ่งซึ่งยกย่อง
ความไม่ยตุิธรรมเพื่อจะให้โสเกรตีสแย้งและยกย่องความยุติธรรม 

จากการศึกษาสรุปได้ว่า พัฒนาการทฤษฎีความยุติธรรมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาเริ่มต้นจากการยึดหลักการความยุติธรรมในฐานะที่เป็นคุณธรรมส าคัญของคนในสังคมที่
ก าหนดขึ้นมาเพ่ือรับใช้รัฐในฐานะที่เป็นผู้ปกครอง ท าหน้าที่อ านวยความยุติธรรมในทรรศนะของชน
ชั้นผู้ปกครอง ผู้ที่มีความแข็งแรงกว่า มีอ านาจในการต่อรอง กดทับได้มากกว่า โดยมีการออก
กฎหมายมาบังคับใช้ให้เป็นไปตามความต้องการของผู้ปกครอง แนวคิดในลักษณะนี้ยังคงมี
ความส าคัญและเป็นสิ่งที่ยอมรับในยุคสมัยต่อมาจนพัฒนามาสู่ยุคปัจจุบันที่มีแนวคิดของนักคิดหลัง
สมัยใหม่ที่ปฏิเสธแม้กระทั่งความจริง ข้อเท็จจริงของสังคม โดยมองเพียงเป็น “เรื่องเล่า” ประการ
หนึ่งเท่านั้น เป็นสิ่งที่ก าหนดอยู่ภายใต้ผลประโยชน์ แอบแฝง รองรับการใช้อ านาจ ความยุติธรรมจึงมี
ลักษณะเป็นพลวัตมีการปรับเปลี่ยน เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา อย่างไรก็ตาม ต้องยอมรับว่าแนวคิด
เกี่ยวกับความยุติธรรมที่มีในสมัยกรีกโบราณยังคงมีอิทธิพลมาจนถึงปัจจุบัน 

แนวคิดความยุติธรรมในทัศนะของนักคิดหลังสมัยใหม่นั้นแตกต่างจากความยุติธรรมใน
ยุคก่อนหน้านั้นอย่างชัดเจน เนื่องจากนักคิดในยุคหลังสมัยใหม่เห็นว่าทฤษฎีความยุติธรรมไม่มีอยู่จริง 
หรือไม่ด ารงอยู่ในฐานะที่เป็นทฤษฎี หากแต่เป็นเพียงความรู้หรือเรื่องเล่าที่จ าเพาะเจาะจงอยู่เฉพาะ
ในที่ใดที่หนึ่งเท่านั้น ไม่สามารถน าไปสรุปอ้างอิงไปยังที่อ่ืนๆ ได ้เนื่องจากนักคิดหลังสมัยใหม่ไม่เชื่อใน
หลักเหตุผล ปฏิเสธการสืบค้นความรู้ด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ ปฏิเสธการค้นคว้าด้วยข้อมูลเชิง
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ประจักษ์ที่มุ่งสรุปอ้างอิงไปเป็นข้อสรุปทั่วไปที่สามารถใช้ได้กับที่ใดๆ ที่มีลักษณะเดียวกันอย่างเชื่อถือ
ได ้ฯลฯ ถือเป็นการท าลายฐานคิดที่ส าคัญท่ีได้รับการยอมรับมาแต่เดิมอย่างตรงไปตรงมาที่สุด 

อย่างไรก็ตาม นักคิดหลังสมัยใหม่ก็มีทั้งกลุ่มที่มีความเคร่งครัด เข้มงวด และกลุ่มที่
ยืดหยุ่นประนีประนอม ซึ่งจะเห็นได้จากที่มีการผ่อนปรนในบางประเด็น ท าให้เกิดการถกเถียงใน
ประเด็นความยุติธรรมต่อไป เช่น สิทธิ เสรีภาพ ความเสมอภาค และภราดรภาพ เป็นต้น คุณูปการ
ของนักคิดหลังสมัยที่มีต่อการศึกษาท าความเข้าใจประเด็นเรื่อง “ความยุติธรรม” นั้น มีอยู่มากมาย
นักเป็นต้นว่าท าให้รู้เท่าทันวาทกรรมชุดต่างๆ ที่ฝ่ายที่มีอ านาจรัฐในมือได้ใช้เป็นสิ่งครอบง าคนใน
สังคมให้ปฏิบัติตาม หรือคุกคามประชาชนผ่านการใช้อ านาจในรูปแบบต่างๆ เป็นต้น ท าให้เข้าใจการ
ก่อตัวการเปลี่ยนแปลง การด ารงอยู่ของความยุติธรรมของสังคม รวมถึงพัฒนาการที่มีแนวโน้นว่าจะ
มุ่งเน้นการยอมรับฟัง “เสียง” จากหลายส่วนในการให้ข้อสรุปเกี่ยวกับความยุติธรรมต่อไป 

การให้นิยามหรือการให้ความหมายของค าว่า “ความยุติธรรม” ของนักคิดแต่ละส านัก
คิดมีความแตกต่างกัน ปัจจุบันจึงมีนักคิดอย่างรอว์ลส์ ได้พยายามประนีประนอมความคิดเกี่ยวกับ
ความยุติธรรมเพื่อให้เกิดการยอมรับของคนในสังคมร่วมกัน งานเขียนที่ชื่อว่า “ทฤษฎีความยุติธรรม”
ของรอว์ลส์ได้รับการยกย่องว่าเป็นงานเขียนที่เทียบเท่ากับงานเขียนที่ชื่อว่า “ทฤษฎีความยุติธรรม”
ของเพลโต และเป็นหนึ่งในงานเขียนที่ท าให้ปรัชญาการเมืองกลับมามีชีวิตอีกครั้งในวงการรัฐศาสตร์
หลังจากที่ถูกประกาศว่า “ตายไปแล้ว” นับตั้งแต่หลังสงครามโลกครั้งที่สองจบสิ้นลง ดังนั้น จึงไม่
แปลกนักท่ีมีนักวิชาการจ านวนมากได้ให้ความสนใจงานเขียนของรอว์ลส์ทั้งในส่วนของนักวิชาการใน
สาขาต่างๆ เช่น ปรัชญา รัฐศาสตร์ นิติศาสตร์ สังคมศาสตร์และมนุษย์ศาสตร์ ฯลฯ 

ทฤษฎีว่าด้วยความยุติธรรมของรอว์ลส์ 
แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีความยุติธรรมของรอว์ลส์ ซึ่งเป็นทฤษฎีความยุติธรรมที่ผู้วิจัย

น ามาเป็นกรอบที่ใช้ในการวิจัย เป็นทฤษฎีความยุติธรรมที่พัฒนาขึ้นโดยรอว์ลส์ ในปี ค.ศ. 1971ใน
งานเขียนที่ชื่อว่า “ทฤษฎีความยุติธรรม” โดยทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญกับความยุติธรรมในฐานะเป็น
“ความเป็นธรรม” ซึ่งเป็นการเสนอทางออกของความยุติธรรมถือเป็นการประนีประนอมน าแนวคิด
ของนักคิดฝ่ายเสรีนิยม และฝ่ายสังคมนิยมมาพิจารณาในทฤษฎีความยุติธรรมของเขา โดยมีหลักการ
ส าคัญสองประการ คือ หลักเสรีภาพ (liberty principle) และหลักความแตกต่าง (difference 
principle)ตามทัศนะของรอว์ลส์เห็นว่าการด าเนินการตามหลักการนี้จะท าให้เกิดผลดีมากกว่าการ
สนับสนุนแบ่งปันให้กับคนในสังคมอย่างเท่าเทียมกัน ทฤษฎีของรอว์ลส์จึงมีปัญหาเกิดขึ้น โดยอาจ
แยกพิจารณาได้สองประการ ระหว่างหลักการ “เป้าหมายที่จะสร้างความพึงพอใจโดยอ้อม 
(indirectly aiming tosatisfy) กับเป้าหมายที่จะสร้างความพึงพอใจโดยตรง (directly aiming to 
satisfy) ส่วนเหตุผลของรอว์ลส์ที่ปฏิเสธระบบเศรษฐกิจทุนนิยม 1 ส าหรับรอว์ลส์แล้วถ้าโครงสร้าง
พ้ืนฐานของสังคมประกอบขึ้น โดยค านึงถึงหลักการความยุติธรรมในฐานะที่เป็นความเป็นธรรม แต่สิ่ง
นี้จะไม่มีผลโดยตรงต่อเป้าหมายที่จะท า การปฏิเสธดังกล่าวจึงไม่มีความเป็นธรรม ถึงแม้ว่าหลักการนี้
จะสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นกับคนในสังคมมากกว่าโครงสร้างพ้ืนฐานอ่ืนๆ ก็ตาม ในส่วนของ
รอว์ลส์ในฐานะท่ีเป็นตัวแทนของเสรีนิยมสมัยใหม่ (modern liberalism) 2 ซึ่งประเด็นที่น่าสนใจอยู่
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ที่เรื่องของเป้าหมายทางสังคม หรือการครอบง าที่มีอยู่มากที่สุด ทรัพย์สิน ความต้องการ รวมถึงการ
เปิดกว้างทางการศึกษา โอกาสทางสังคม เสรีภาพ และความเป็นอิสระทางการเมือง๗๕ 

อย่างไรก็ตาม การนิยามเรื่องของเกณฑ์ที่ใช้เป็นเป้าหมายของสังคมที่ยุติธรรมยังไม่
ชัดเจนเพ่ือให้แน่ใจได้ว่าเกณฑ์นั้นมีความเป็นกลาง มีการน าไปใช้ในการก าหนดนโยบายโดยตรงแต่
ความพยายามในการน าไปใช้ในการก าหนดนโยบายดังกล่าวยังมีไม่มากนัก โดยถือว่ามีส่วนช่วยให้
บรรลุเป้าหมายมากกว่าที่จะขัดขวางการเข้าสู่เป้าหมาย การด ารงชีวิตโดยยึดหลักความแตกต่างกันซึ่ง
เป็นการให้ความส าคัญกับคนจนในฐานะที่เป็นคนเสียเปรียบในสังคม แต่ขณะเดียวกันก็ไม่ใช่วิธีการที่
จะช่วยคนจนเหล่านี้ได้ หากสังคมยึดหลักความแตกต่างในสังคม จะมีผลโดยตรงที่จะท าให้เกิดความ
แตกต่างขึ้น ซึ่งอาจต้องเลือกระหว่างความส าเร็จตามเป้าหมายของสังคมกับสัญลักษณ์ของ
ความส าเร็จ แต่ทฤษฎีความยุติธรรมของรอว์ลส์เป็นทฤษฎีที่มีความส าคัญต่อสังคม ทั้งในมิติของการ
ให้ความส าคัญกับความดีพ้ืนฐานที่ควรเกิดขึ้นในสังคม แต่ก็มีปัญหาในตัวเองโดยตรงส าหรับเหตุผล
ของรอว์ลส์ในการปฏิเสธการแข่งขันของระบบทุนนิยม ท าให้ฝ่ายเสรีนิยมมองได้ว่ารอว์ลส์ไม่ต้องการ
ให้สังคมมีเสรีเต็มที่ ซึ่งนักคิดฝ่ายเสรีนิยมได้ให้ความส าคัญในฐานะเป็น“ความดีสูงสุด” หากเป็น
เช่นนั้นก็ถือได้ว่าสังคมมีความก้าวหน้าน้อยที่สุด ซึ่งรอว์ลส์เสนอว่าเป็นหน้าที่ของสถาบันเฉพาะที่ต้อง
ด าเนินการเพื่อช่วยเหลือกลุ่มคนที่เสียเปรียบจากการแข่งขันเสรีและในการด าเนินการระยะยาวนักคิด
ฝ่ายเสรีนิยมเห็นว่าจะมีผลโดยตรงต่อหลักความแตกต่างที่ค านึงถึงประโยชน์ของคนจน ซึ่งสังคมต้อง
หยิบยื่น ความช่วยเหลือกับคนกลุ่มนี้๗๖  

รอว์ลส์มีความพยายามที่จะวางหลักการของความยุติธรรมโดยอาศัยแนวความคิดเรื่อง
“สัญญาประชาคม” ของล๊อคและรุสโซมาเป็นรากฐาน โดยมุ่งตอบค าถามหลักที่ว่าหากประชาชนกลุ่ม
หนึ่งได้รับมอบหมายให้ร่างกติกาหรือสัญญาประชาคมขึ้นมาชุดหนึ่ง โดยสัญญาประชาคมชุดนี้จะต้อง
ปกป้องผลประโยชน์ของคนทุกคนในสังคมให้ได้ สัญญาประชาคมดังกล่าวจะปรากฏออกมาในรูปใด 
โดยระบุเงื่อนไขต่อไปอีกว่าสังคมท่ีเกิดขึ้นจากสัญญาประชาคมท่ีพวกเขาร่างขึ้นนั้นพวกเขาไม่สามารถ
รู้ได้ล่วงหน้าว่าเป็นสังคมของผู้ชายหรือผู้หญิง คนหนุ่มหรือคนแก่ คนรวยหรือคนจน คนพิการหรือคน
ปกต ิคนฉลาดหรือคนโง่ เป็นต้น กล่าวอีกนัยได้ว่าสัญญาประชาคมที่จะใช้ส าหรับสังคมที่สร้างขึ้นใหม่
นั้น จะต้องรับประกันได้ว่าไม่ท าให้ใครเสียเปรียบ เมื่อโจทย์ถูกก าหนดมาเช่นนี้ ประชาชนที่มีหน้าที่
ร่างกติกาสังคมจะต้องหาทางวางรากฐานให้เกิดความยุติธรรมอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ หลักการที่จะท าให้
บรรลุถึงความยุติธรรมส าหรับคนทุกหมู่ทุกเหล่าในสังคมมีสองประการ คือ ประการแรก เป็นหลักที่ว่า
ด้วยเสรีภาพที่เท่าเทียมกัน และหลักประการที่สองเป็นหลักความแตกต่าง 3 ในสังคม ที่ไม่มีใครเป็นผู้
เสียเปรียบเลย เราจะต้องท าให้ทุกคนมีเสรีภาพมากที่สุดเท่าที่จะท าได้ และนอกจากนี้ยังจะต้องท าให้
ทุกคนมีความเสมอภาคกัน รอว์ลส์เห็นว่าสังคมที่จะสร้างขึ้นตามโจทย์ที่ก าหนดนั้นจะต้องเป็นสังคมที่
มีการแบ่งสันปันส่วนอ านาจ และความม่ังคั่งให้แก่สมาชิกทุกคนเท่าๆ กัน เช่น ให้ทุกคนมีรายได้เดือน
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๕๒ 
 

ละหนึ่งหมื่นบาทเท่ากันทุกคนแต่สังคมที่เป็นจริงไม่เป็นเช่นนั้น รอว์ลส์เสนอว่าการแบ่งอ านาจ และ
ความมั่นคั่งอาจจะเป็นไป 

อย่างไม่เท่าเทียมกันได้ ถ้าผลประโยชน์ตกแก่ทุกคนในสังคมเท่าเทียมกัน ตัวอย่างเช่น 
หมออาจจะมีรายได้มากกว่าพนักงานประจ าร้านขายของ และในกรณีนี้ความยุติธรรมจะเกิดขึ้นก็
ต่อเมื่อบริการทางการแพทย์ที่ผู้ประกอบอาชีพเป็นหมอท าให้แก่สังคมโดยส่วนรวมนั้นดีขึ้น  กล่าวอีก
นัยหนึ่งถ้าความม่ังคั่ง และอ านาจที่กระจุกตัวอยู่ในมือของคนกลุ่มน้อยในสังคม โดยไม่ได้ให้ประโยชน์
แก่คนจ านวนมากแล้วก็ถือว่าสังคมนั้นขาดความยุติธรรม ความยุติธรรมเกิดขึ้นไม่ได้แม้ว่าคนแต่ละคน
จะได้ส่วนแบ่งของความมั่งคั่งไม่เท่ากัน ถ้าสังคมนั้นมีการกระจายประโยชน์ให้แก่คนทุกคนในสังคม
อย่างเสมอหน้ากัน  

ในทฤษฎีความยุติธรรมของรอว์ลส์นั้น รอว์ลส์ได้น าหลักการมาจากทฤษฎีสัญญา
ประชาคมมาพิจารณาเป็นฐานคิดของทฤษฎีความยุติธรรม โดยเชื่อว่าระบบสังคมหรือโครงสร้าง
พ้ืนฐานของสังคมเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่ทุกฝ่ายต้องให้ความส าคัญในการก าหนดขึ้นมา ให้มีสถาบัน
ทางสังคมท าหน้าที่ในการแบ่งสันปันส่วนผลผลิตต่างๆ หรือความดีอันเป็นเป้าหมายของสังคมให้
เหมาะสม การสร้างให้เกิดความยุติธรรมนั้นๆ ผู้ท าหน้าที่ส าคัญในการก าหนดคุณค่าของสังคมต้องอยู่
ใน “สภาวะที่ไม่ทราบสถานะของตน” 4  ซึ่งหมายความว่าเป็นสภาวะที่บุคคลนั้นไม่ทราบว่าตนอยู่ใน
สถานะใดของสังคม นั่นคือไม่ทราบว่าตนเองอยู่ในกลุ่มคนที่ได้ประโยชน์สูงสุดในสังคมหรือกลุ่มคน
ร่ ารวย มั่งค่ังหรือกลุ่มคนที่ไม่มีทรัพย์สินใดๆ เลย หรือกลุ่มคนจนซึ่งเป็นคนที่เสียเปรียบในสังคม หรือ
อาจจะเป็นกลุ่มคนที่อยู่ในฐานะปานกลาง ฯลฯ เมื่อไม่ทราบสถานะของตนเองว่าจะอยู่ในกลุ่มใดใน
สังคมจะท าให้บุคคลนั้นก าหนดการแบ่งสันปันส่วน เช่น นโยบายสาธารณะหรือคุณค่าของสังคม ฯลฯ 
เผื่อไว้รองรับสถานะของตนเองที่อาจจะไปอยู่ในกลุ่มใดๆ ในสังคมก็ได้ ในสภาวะเช่นนี้รอว์ลส์จึงเชื่อ
ว่า “ความยุติธรรม”จะเกิดขึ้นได้ ทฤษฎีของรอว์ลส์ได้รับการยอมรับเรื่อยๆ มาจนถึงปัจจุบัน มีการ
วิพากษ์วิจารณ์กันอย่างกว้างขวางจากนักวิชาการโดยอยู่ในความสนใจทางวิชาการ ที่ผ่านมามีงานทาง
วิชาการท่ีเขียนถึงทฤษฎีความยุติธรรมของรอว์ลส์จ านวนมาก๗๗ 

หากพิจารณาทฤษฎีสัญญาประชาคมที่รอว์ลส์อ้างอิงถึงในฐานะที่มีบทบาทส าคัญในการ
สร้างความยุติธรรมได้ กรณีของประเทศอังกฤษ และสหรัฐอเมริกาได้รับอิทธิพลทางความคิดของ
รอว์ลส์ ซึ่งใช้ในการก าหนดสถาบันตามโครงสร้างทางเศรษฐกิจ และการอ านวยให้เกิดความยุติธรรม 
อย่างน้อยที่สุดก็เรื่องการแทรกแซงของรัฐ ในโลกความเป็นจริงที่มีอุปสรรคในการจัดระเบียบโลก
หรือไม่สามารถจัดระเบียบโลกได้อย่างแท้จริง มักเป็นที่ยอมรับทั่วไปว่ามีปัญหาความรุนแรง ตัวแสดง
ทางสังคมมีบทบาทส าคัญ ฯลฯ ในทัศนะของรอว์ลส์ในการจัดสรรปันส่วนผลประโยชน์ในสังคม 
รอว์ลส์ต้องการให้มีการจัดสรรปันส่วนใหม่ทั้งในเรื่องของทรัพย์สินรายได้ และโอกาสต่างๆ ที่จะท าให้
เกิดความยุติธรรม รอว์ลส์ได้แสดงให้เห็นว่าในสหรัฐอเมริกามีความไม่เป็นธรรมทางเศรษฐกิจเพ่ิม
สูงขึ้น รวมถึงได้พยายามเชื่อมโยงให้เห็นในประเด็นของนโยบายของรัฐที่ท าหน้าที่เป็นส่วนหนึ่งของ
สัญญาประชาคมอย่างแข็งขัน ส าหรับรอว์ลส์เห็นว่าแหล่งที่มาเบื้องต้นของแรงจูงใจในการกระท า
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ต่างๆ ของมนุษย์มาจากหลักความยุติธรรม แต่รอว์ลส์ก็ระมัดระวังในการอธิบายเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมเมื่อต้องเชื่อมโยงกับประเด็นการกระท าตามกฎหมายซึ่งมีผลต่อการรู้สึก การรับรู้เกี่ยวกับว่า
อะไร คือ ความเป็นธรรม รวมถึงในฐานะที่เป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นในการท าความเข้าใจ การน าไปใช้ 
และการมุ่งสู่ความปรารถนาที่ต้องการที่เป็นไปตามหลักความยุติธรรมในฐานะที่เป็นความเป็นธรรม 
และความยุติธรรมเป็นสิ่งที่สมาชิกในสังคมต้องการรัฐจึงต้องส่งเสริมให้เกิดความยุติธรรมขึ้นในสังคม 
นอกจากนี้จะเห็นได้ว่าแนวทางของรอว์ลส์ยังสะท้อนให้เห็นถึงการสนับสนุนประชาธิปไตยด้วย โดยท า
หน้าที่ปกป้องประชาธิปไตยปกป้องคนด้อยโอกาสหรือคนที่เสียเปรียบในสังคมหรือคนชายขอบใน
ฐานะที่เป็นเสียงส่วนน้อยโดยเฉพาะเรื่องของกระบวนการทางการศึกษา หรือการจัดการศึกษาของรัฐ
ที่ควรกระท าเพ่ือสนองความต้องการของคนในสังคมในทุกกลุ่ม รอว์ลส์ยังมีความเชื่ออีกว่าแนวคิด
เกี่ยวกับความยุติธรรมและความเป็นธรรมสามารถที่จะท าการวิเคราะห์ได้  รวมถึงรอว์ลส์ได้เสนอการ
วิเคราะห์เกี่ยวกับแนวคิดทางการเมือง และจริยธรรมไว้ด้วย๗๘ 

หลักประการส าคัญของทฤษฎีความยุติธรรมของรอว์ลส์ที่ยึดหลักที่ว่า “ความยุติธรรม 
คือความเป็นธรรม”  สาระส าคัญของหลักเสรีภาพนั้นจะยอมให้ปัจเจกบุคคลแต่ละคนมีสิทธิที่เท่า
เทียมกันในการได้รับประโยชน์จากระบบรวมของสังคมเป็นไปตามหลักการของระบบเสรีนิยม  คือ 
“หลักเสรีภาพ” ในขณะเดียวกันรอว์ลส์เห็นว่าควรให้ความส าคัญกับ “หลักความแตกต่าง” 5 
หลักการในข้อนี้ของรอว์ลส์ยอมรับให้มีความแตกต่างทางสังคมและเศรษฐกิจของคนในสังคมได้ โดยมี
คนอยู่สองกลุ่มที่เกี่ยวข้องซึ่งกลุ่มแรกเป็นกลุ่มที่ได้รับประโยชน์สูงสุดกับกลุ่มที่เสียเปรียบที่สุดใน
สังคม โดยทั้งสองกลุ่มนี้มีความแตกต่างกัน สังคมที่มีความยุติธรรมนั้นประเด็นเรื่องความเท่าเทียมกัน
ทางเศรษฐกิจ และสังคมจะมีความแตกต่างกันในฐานะที่เป็นหลักการทางเศรษฐกิจและสังคมอย่าง
หนึ่ง ความผันแปรดังกล่าวจึงต้องอยู่ในสภาวะที่มากท่ีสุด อย่างไรก็ตาม มีความจ าเป็นต้องค านึงถึงชน
ชั้นที่เสียเปรียบที่สุดในสังคมด้วย จากที่กล่าวมานี้รอว์ลส์เชื่อว่าจะท าให้คนจนที่เป็นชนชั้นที่
เสียเปรียบที่สุดในสังคมได้รับความยุติธรรมหรือเป็นการแก้ปัญหาความไม่เท่าเทียมกันในสังคมได้  ซึ่ง
คนกลุ่มนี้จะได้รับประโยชน์ที่ดีกว่าหลักการอ่ืนๆ ที่มี ส่วนเรื่องของความยุติธรรมในฐานะที่เป็น 
“ความเป็นธรรม”จะเกิดขึ้นได้โครงสร้างพ้ืนฐานของสังคมนั้นต้องไม่ขัดกับหลักความแตกต่าง ถือว่า
เป็นสิ่งที่ต้องให้ความส าคัญในการวางโครงสร้างพ้ืนฐานนี้ให้ดีเช่นกัน โครงสร้างพ้ืนฐานของสังคม 
ประกอบด้วยสถาบันทางการเมืองและสังคมที่ส าคัญ ซึ่งจะต้องท าให้สถาบันหลักเหล่านี้มีความ
เหมาะสมสอดคล้องกันและกัน ข้อเสนอของรอว์ลส์มีปัญหาเกิดขึ้น เมื่อมีการด าเนินการในระยะยาว
ตามหลักความแตกต่างอาจจะเกิดขึ้นมาจากความพึงพอใจโดยตรง ถ้าความพึงพอใจที่มีต่อหลักความ
แตกต่างเป็นสิ่งส าคัญ การสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นกับคนกลุ่มหนึ่งในสังคมในขณะเดียวกันก็จะ
สร้างความไม่พึงพอใจให้กับคนอีกกลุ่มหนึ่งของสังคม ซึ่งถือว่าเป็น “ต้นทุนของความไม่พอใจ” เมื่อ
จะด าเนินการเข้าสู่เป้าหมายที่ต้องการ๗    

                                                           
๗๘ Weber, Eric Thomas, Dewey and Rawls on Education, (Springer Science 31, 

2008), pp. 361-382. 
๗๙Rawls, John, A Theory of Justice, Massachusetts, (Belknap Press of Harvard 

University, 2003), pp. 96-99. 



๕๔ 
 

ปฏิกิริยาที่มีต่องานของรอว์ลส์ที่ชัดเจน ได้แก่ งานเขียนที่ชื่อว่า “อนาธิปไตย รัฐ และยู
โทเปีย” ของโนสิกค์ถือเป็นงานเขียนที่มีปฏิกิริยาต่องานของรอว์ลส์กล่าวได้ว่า โนสิกค์กล่าวในนาม
ลัทธิเสรีนิยมอเมริกันฝ่ายอนุรักษ์ นั่นคือ ในขณะที่รอว์ลส์ให้ความส าคัญกับความยุติธรรมเป็นหลัก โน
สิกค์กลับไปเน้นลัทธิของปัจเจกบุคคลตามแบบที่ล็อคระบุไว้ที่กล่าวถึง“สิทธิตามธรรมชาติ” อันได้แก่ 
สิทธิในชีวิต เสรีภาพ และทรัพย์สินของปัจเจกบุคคล ในขณะที่งานของรอว์ลส์จะถามเสมอว่า “ท า
อย่างนี้แล้วสังคมโดยรวมจะได้ประโยชน์อะไร” ส่วนงานของโนสิกค์จะถามว่า “สังคมอ้างสิทธิอะไร ที่
จะมาลิดรอนสิทธิหรือควบคุมการกระท าของปัจเจกบุคคล”ส าหรับโนสิกค์เหตุผลเดียวที่รัฐบาลจะมี
ความชอบธรรมในการเก็บภาษี คือ การน าเอาภาษีนั้นไปคุ้มครองสิทธิของปัจเจกบุคคล โนสิกค์ไปไกล
ถึงขนาดที่ถือว่าการเก็บภาษีเพ่ือไปสร้างถนนซื้อไฟฟ้าส่องสว่างตามถนนหรือใช้จ่ายเพ่ือการบริการ
สังคมอ่ืนใดก็ตาม ถือว่าเป็นการละเมิดสิทธิของปัจเจกบุคคลทั้งสิ้น โนสิกค์เป็นตัวอย่างของนักคิดใน
กระแสความเคลื่อนไหวของฝ่ายขวาใหม่ซึ่งฟ้ืนตัวขึ้นมาใหม่ในสังคมอเมริกันตั้งแต่ทศวรรษ 1970๘๐ 

นอกจากนี้จะเห็นได้ว่าทฤษฎีความยุติธรรมของรอว์ลส์นั้น สะท้อนให้เห็นแนวคิด
เกี่ยวกับเสรีภาพ โอกาส รายได้ ความมั่งคั่ง และการเคารพนับถือตนเองของปัจเจกบุคคลในสังคมใน
ฐานะที่เป็นสมาชิกของสังคมให้ได้รับการดูแล เอาใจใส่จากผู้มีอ านาจรัฐ โดยเฉพาะปัจเจกบุคคลที่เป็น
กลุ่มคนด้อยโอกาสหรือกลุ่มคนที่เสียเปรียบในสังคมก็ได้รับการจัดสันปันส่วนคุณค่าที่มีในสังคมเป็นไป
อย่างทั่วถึง โดยไม่ปล่อยให้เป็นตามบุญตามกรรมหรือให้เสรีภาพกับปัจเจกบุคคลจนล้นเกินความพอดี
ถึงข้ันที่ไปกระทบต่อคนด้อยโอกาสหรือกลุ่มคนที่เสียเปรียบในสังคมอย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าจะมีนักคิด
ทั้งในส่วนของฝ่ายเสรีนิยมและฝ่ายสังคมนิยมมากมายที่ทยอยออกมาโต้แย้งความคิดของรอว์ลส์  แต่
ทฤษฎีความยุติธรรมของรอว์ลส์ก็ได้รับความสนใจและได้รับการยอมรับอย่างสูงจากนักวิชาการ
จ านวนมากทั่วโลกเช่นกันจวบจนถึงปัจจุบัน รอว์ลส์เองได้เผยแพร่ทฤษฎีของเขาอย่างต่อเนื่องผ่าน
ทางงานเขียนของเขาเรื่อยมา๘๑   

จะเห็นได้ว่าจากปัจจัยพ้ืนฐานส าคัญของรอว์ลส์ทฤษฎีความยุติธรรม สามารถแยก
พิจารณาโดยสรุปเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านแรก ด้านเสรีภาพ ซึ่งเป็นความสามารถแสวงหาประโยชน์
ให้กับตนเองอย่างเปิดเผย มีความคล่องตัว ไม่มีขีดจ ากัด ของปัจเจกบุคคลในการกระท าบางสิ่ง
บางอย่าง ในการเข้ารับบริการตามสิทธิประโยชน์ต่างๆ จากรัฐ ตราบเท่าที่ไม่กระทบต่อกลุ่มผู้ที่
เสียเปรียบมากที่สุดในสังคม ด้านที่สอง ด้านโอกาส เป็นโอกาสในการเข้าถึงคุณค่าต่างๆของสังคม ทั้ง
ที่เป็นสิ่งที่จับต้องได้ เช่น ทรัพย์สิน ที่ดิน ฯลฯ และไม่สามารถจับต้องได้ เช่นความภาคภูมิใจ ความ
ปลอดภัย การมีสิทธิ์ได้รับการจ้างงาน การได้รับการศึกษา ฯลฯ ด้านที่สาม ด้านรายได้ ประชาชนต้อง
มีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมและเข้าถึงรายได้สูงสุดตามศักยภาพของตนเอง  ที่สังคม
ได้เปิดโอกาสให้เข้าถึงดังกล่าว ด้านที่สี่ ด้านความมั่งคั่ง เป็นเรื่องของทรัพย์สินเป็นหลัก การสะสม
ทรัพย์สินต่างๆ เช่น ที่ดิน อาคาร สิ่งก่อสร้าง สิ่งประดิษฐ์ ฯลฯ และด้านสุดท้าย ด้านการเคารพนับถือ

                                                           
๘๐สมเกียรติ วันทะนะ, อุดมการณ์ทางการเมืองร่วมสมัย, พิมพ์ครั้งท่ี 2, (กรุงเทพมหานคร : เอส พี 

วีการพิมพ์, 2551), หน้า 38-39 
๘๑Rawls, John, A Theory of Justice, Massachusetts, (Belknap Press of Harvard 

University, 2003), pp. 96-99. 



๕๕ 
 

ตนเอง เป็นเรื่องของความรู้สึกนึกคิดที่ปัจเจกบุคคลมีต่อตัวเองในทางสร้างสรรค์ ให้เกียรติ ยกย่อง 
เห็นคุณค่า และศักยภาพของตนเอง อันเป็นผลจากการได้รับการดูแลจากรัฐ  

จากการศึกษาสรุปได้ว่า ทฤษฎีความยุติธรรมของรอว์ลส์เป็นความพยายามที่จะเสนอ
ทางออกของความยุติธรรมที่มุ่งประนีประนอมความคิดให้ได้รับการยอมรับมากขึ้นในทุกกลุ่มของ
สังคม เพ่ืออ านวยความยุติธรรมให้เกิดข้ึนในสังคม โดยเขาได้พยายามน าแนวคิดเรื่องสัญญาประชาคม
มาเป็นฐานคิด มีสถาบันทางสังคมเป็นตัวแสดงหลัก มีความจ าเป็นที่ต้องมีการก าหนดโครงสร้าง
พ้ืนฐานของสังคมให้มีความเหมาะสม ซึ่งเขาได้ก าหนดการอ านวยให้เกิดความยุติธรรมในกรณีที่บุคคล
หนึ่งๆ ที่มีหน้าที่ในการก าหนดกติกาของสังคมหรือสัญญาประชาคมขึ้นมาชุดหนึ่งโดยสัญญา
ประชาคมชุดนี้จะต้องปกป้องผลประโยชน์ของคนทุกคนในสังคมให้ได้สัญญาประชาคมดังกล่าวจะ
ปรากฏออกมาในรูปใด โดยระบุเงื่อนไขต่อไปอีกว่าสังคมที่เกิดขึ้นจากสัญญาประชาคมที่พวกเขาร่าง
ขึ้น โดยที่พวกเขาไม่สามารถรู้ได้ล่วงหน้าว่าเป็นสังคมของผู้ชายหรือผู้หญิง คนหนุ่มหรือคนแก่ คนรวย
หรือคนจน คนพิการหรือคนปกติ คนฉลาดหรือคนโง่ เป็นต้น ซึ่งจะต้องรับประกันได้ว่าไม่ท าให้ใคร
เสียเปรียบ เมื่อโจทย์ก าหนดมาเช่นนี้ ประชาชนที่มีหน้าที่ร่างกติกาสังคมต้องหาแนวทางในการ
วางรากฐานให้เกิดความยุติธรรม โดยเป็นหลักการที่ท าให้บรรลุถึงความยุติธรรมส าหรับคนทุกหมู่
เหล่า มีหลักท่ีว่าด้วยเสรีภาพ และหลักความแตกต่าง 

ตารางท่ี ๒.๑๑ ทฤษฎีความยุติธรรม 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ทฤษฎีความยุติธรรม 
ปรีชา ช้างขวัญยืน, (2552, หน้า 77-85). ความยุติธรรมตามทรรศนะของเพลโต ความ

ยุติธรรมตามทรรศนะของเซฟาลุส ความยุติธรรม
ตามทรรศนะของทราไซมาคุส และความยุติธรรม
ตามทรรศนะของโกลคอน 

Chester I. Barnard, (1970, p. 82). นักคิดฝ่ายเสรีนิยมได้ให้ความส าคัญในฐานะ
เป็น“ความดีสูงสุด” ว่าเป็นหน้าที่ของสถาบัน
เฉพาะที่ต้องด าเนินการเพ่ือช่วยเหลือกลุ่มคนที่
เสี ย เปรียบจากการแข่ งขัน เสรี และในการ
ด าเนินการระยะยาวนักคิดฝ่ายเสรีนิยมเห็นว่าจะ
มีผลโดยตรงต่อหลักความแตกต่างที่ค านึงถึง
ประโยชน์ของคนจน ซึ่งสังคมต้องหยิบยื่น ความ
ช่วยเหลือกับคนกลุ่มนี้ 

 
 
 
 
 
 



๕๖ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๑ (ต่อ) 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ทฤษฎีความยุติธรรม 
Pogge, Thomas, (2007, pp. 55-57). ทฤษฎีสัญญาประชาคมมาพิจารณาเป็นฐาน

คิดของทฤษฎีความยุติธรรม โดยเชื่อว่าระบบ
สังคมหรือโครงสร้างพ้ืนฐานของสังคมเป็นสิ่ง
ส าคัญอย่างยิ่งที่ทุกฝ่ายต้องให้ความส าคัญในการ
ก าหนดขึ้นมา ให้มีสถาบันทางสังคมท าหน้าที่ใน
การแบ่งสันปันส่วนผลผลิตต่างๆ หรือความดีอัน
เป็นเป้าหมายของสังคมให้เหมาะสม 

Weber, Eric Thomas,  
(2008, pp. 361-382). 

แนวทางของรอว์ลส์ยังสะท้อนให้เห็นถึงการ
สนับสนุนประชาธิปไตยด้วย โดยท าหน้าที่
ปกป้องประชาธิปไตยปกป้องคนด้อยโอกาสหรือ
คนที่เสียเปรียบในสังคมหรือคนชายขอบในฐานะ
ที่ เ ป็ น เสี ย งส่ วนน้ อย โดย เฉพาะ เรื่ อ งของ
กระบวนการทางการศึกษา หรือการจัด
การศึกษาของรัฐที่ควรกระท าเพ่ือสนองความ
ต้องการของคนในสังคมในทุกกลุ่ม  

Rawls, John, (2003, pp. 96-99). สิทธิ เสรีภาพ ความเสมอภาค และภราดร
ภาพ เป็นต้น คุณูปการของนักคิดหลังสมัยที่มีต่อ
การศึกษาท าความเข้าใจประเด็นเรื่อง “ความ
ยุติธรรม” นั้น มีอยู่มากมายนักเป็นต้นว่าท าให้
รู้เท่าทันวาทกรรมชุดต่างๆ ที่ฝ่ายที่มีอ านาจรัฐใน
มือได้ใช้เป็นสิ่งครอบง าคนในสังคมให้ปฏิบัติตาม 
หรือคุกคามประชาชนผ่านการใช้อ านาจใน
รูปแบบต่างๆ เป็นต้น ท าให้เข้าใจการก่อตัวการ
เปลี่ยนแปลง การด ารงอยู่ของความยุติธรรมของ
สังคม รวมถึงพัฒนาการที่มีแนวโน้นว่าจะมุ่งเน้น
การยอมรับฟัง “เสียง” จากหลายส่วนในการให้
ข้อสรุปเกี่ยวกับความยุติธรรม 

สมเกียรติ วันทะนะ, (2551, หน้า 38-39). การละเมิดสิทธิของปัจเจกบุคคลทั้งสิ้น      
โนสิกค์เป็นตัวอย่างของนักคิดในกระแสความ
เคลื่อนไหวของฝ่ายขวาใหม่ซึ่งฟ้ืนตัวขึ้นมาใหม่ใน
สังคมอเมริกันตั้งแต่ทศวรรษ 1970 

 
 



๕๗ 
 

๒.  หลักฆราวาสธรรม   
การปฏิบัติงานตามหลักฆราวาสธรรม ๔ หมายถึง การท างานหรือปฏิบัติงานให้ประสบ

ผลส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน และ ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติด้วยหลักคุณธรรม โดยแบ่งออกเป็น ๔ 
ด้าน ได้แก่ ด้านสัจจะ หมายถึง การท างานหรือการปฏิบัติงาน ในสายงานต่างๆ ของต ารวจให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบตามความจริงมีความ ซื่อสัตย์ สุจริต และมีความ
จริงใจ ด้านทมะ หมายถึง การท างานหรือการปฏิบัติงาน ในสายงานต่างๆ ของ ต ารวจให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ โดยรู้จักควบคุมจิตใจ ฝึกฝนข่มใจ ปรับตัว 
ฝึกหัดแก้ไขข้อบกพร่อง อย่างมีสติปัญญา ด้านขันติ หมายถึง การท างานหรือการปฏิบัติงาน ในสาย
งานต่างๆ ของ ต ารวจให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ด้วยความอดทน 
มี ความขยันหมั่นเพียร เข็มแข็ง ไม่ท้อถอย ด้านจาคะ หมายถึง การท างานหรือการปฏิบัติงาน ใน
สายงานต่างๆ ของต ารวจให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ด้วยความ
เสียสละ สละความสุขบายและผลประโยชน์ส่วนตนได้ ใจกว้างพร้อมที่จะรับฟังความความคิดเห็นของ
ผู้อื่น พร้อมที่จะร่วมมือช่วยเหลือ ไม่คับแคบเห็นแก่ตัว  

๒. .๑ ความเป็นมาของฆราวาสธรรม 

อาฬวกสูตรที่  ๑๐  ว่า  สมัยหนึ่งพระผู้มีภาคประทับอยู่ในที่อยู่ของอาฬวยักษ์  ใกล้
เมืองอาฬวี  ครั้งนั้นแล  อาฬวยักษ์เข้าไปเฝ้าพระผู้มีพระภาคถึงที่ประทับ  ได้ทูลถามปัญหาและ
พระพุทธเจ้าทรงสนทนาธรรมกับอาฬวยักษ์ไว้ดังนี้ 

พระผู้มีพระภาคตรัสด้วยพระคาถาว่า   “ศรัทธาเป็นทรัพย์เครื่องปลื้มใจอันประเสริฐ
ที่สุดของบุรุษในโลกนี้   ธรรมที่บุคคลประพฤติดีแล้วย่อมน าความสุขมาให้  สัจจะแลเป็นรสยัง
ประโยชน์ให้ส าเร็จกว่ารสทั้งหลาย๘๒  นักปราชญ์ทั้งหลาย  กล่าวชีวิตของบุคคลผู้เป็นอยู่ด้วยปัญญา
ว่าประเสริฐที่สุด 

บุคคลย่อมข้ามโอฆะด้วยศรัทธา  ย่อมข้ามอรรณพได้ด้วยความไม่ประมาท ย่อมล่วง
ทุกข์ได้ด้วยความเพียร  ย่อมบริสุทธิ์ได้ด้วยปัญญา 

บุคคลเชื่อธรรมของพระอรหันต์ทั้งหลาย  เพื่อบรรลุนิพพาน เป็นผู้ไม่ประมาท มีปัญญา
เป็นเครื่องสอดส่อง  ฟังอยู่ด้วยดี  ย่อมได้ปัญญา บุคคลผู้มีธุระ กระท าสมควร มีความหมั่น ย่อมหา
ทรัพย์ได้  บุคคลย่อมได้ชื่อเสียงด้วยสัจจะ ผู้ให้ย่อมผูกมิตรไว้ได้ ผู้ใดมีศรัทธา  อยู่ครองเรือนมีธรรม ๔  
ประการนี้  คือ สัจจะ ทมะ ขันติ จาคะ ผู้นั้นแลละจากโลกนี้ไปแล้วย่อมไม่เศร้าโศก๘๓ ถ้าว่าเหตุแห่ง
การได้ชื่อเสียงยิ่งไปกว่าสัจจะก็ดี เหตุแห่งการได้ปัญญายิ่งไปกว่าทมะก็ดี เหตุแห่งการผูกมิตรยิ่งไป
กว่าจาคะก็ดี เหตุแห่งการหาทรัพย์ยิ่งไปกว่าขันติก็ดี  มีอยู่ในโลกนี้ ไซร้ เชิญท่านถามสมณพราหมณ์
เป็นอันมากแม้เหล่าอ่ืนดูเถิด” เมื่อพระพุทธเจ้าตรัสตอบ ดังนั้น อาฬวกยักษ์ก็ได้กล่าวสรรเสริญ
พระพุทธเจ้าและพระธรรมของพระองค์ 

 

                                                           
๘๒ส .ส. (ไทย) ๑๕/๗๓/๘๐. 
๘๓ขุ.ส.ุ (ไทย) ๑๕/๘๔๕/๓๑๖. 



๕๘ 
 

๒. .๒ ความหมายและองค์ประกอบของฆราวาสธรรม  
ฆราวาส แปลว่า ผู้ครองเรือน บางทีเรียกว่า คฤหัสถ์ หมายถึง  บุคคลที่มิใช่นักบวชหรือ

พระสงฆ์  ฆราวาสก็คือชาวบ้านทั่วไปที่มีอาชีพแตกต่างกัน เช่น พ่อค้า ข้าราชการ ชาวนา ชาวไร่  
แพทย์ หรือเป็นนักเรียนนักศึกษา  เป็นต้น บุคคลเหล่านี้จะ   มีครอบครัว  หรือไม่มีครอบครัว  ก็
เรียกว่า  ฆราวาส    

ฆราวาสธรรม  แปลว่า  ธรรมะของฆราวาส หรือธรรมะส าหรับผู้ครองเรือน 
ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ในพจนานุกรมพุทธศาสตร์  ฉบับประมวลธรรม ว่า  “ฆราวาส

ธรรม  ๔”๘๔ หมายถึง  ธรรมส าหรับฆราวาส  ธรรมส าหรับการครองเรือน หลักการครองชีวิตของ
คฤหัสถ์ (Virtues for a good household life; virtues for lay people)  ประกอบด้วย 

๑. สัจจะ  หมายถึง ความจริง ซื่อตรง ซื่อสัตย์ จริงใจ พูดจริง ท าจริง (truth and 
honesty) 

๒. ทมะ หมายถึง การฝึกฝน การข่มใจ ฝึกนิสัย ปรับตัว รู้จักควบคุมจิตใจ ฝึกหัดดัด
นิสัย แก้ไขข้อบกพร่อง ปรับปรุงตนให้เจริญก้าวหน้าด้วยสติปัญญา (taming and training oneself; 
adjustment)  ในธรรมหมวดนี้ ทมะท่านมุ่งเน้นเอาด้านปัญญา 

๓. ขันติ หมายถึง ความอดทน ตั้งหน้าท าหน้าที่การงานด้วยความขยันหมั่นเพียร  
เข้มแข็ง ทนทาน ไม่หวั่นไหว มั่นในจุดหมาย ไม่ท้อถอย ในธรรมหมวดนี้ขันติท่านเน้นแง่วิริยะ 

๔.จาคะ หมายถึง ความเสียสละ สละกิเลส สละความสุขสบายและผลประโยชน์ส่วนตน
ได้ ใจกว้าง พร้อมที่จะรับฟังความทุกข์ ความคิดเห็น และความต้องการของผู้อ่ืน พร้อมที่จะร่วมมือ
ช่วยเหลือ  เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  ไม่คับแค้นเห็นแก่ตนหรือ เอาแต่ใจตน  

ฆราวาสธรรม ออกเป็น ๒ ประการ  คือ  ประการแรกเป็นธรรมที่จะต้องประพฤติ
ปฏิบัติ ประการที่ ๒ เป็นธรรมที่ใช้เป็นหลักในการที่จะน าไปสู่การปฏิบัติธรรมอื่นๆ ให้ส าเร็จ 

๑. เป็นธรรมธรรมดาที่จะต้องประพฤติปฏิบัติ 
สัจจะ หมายถึง  ซื่อตรงต่อเพ่ือนฝูง  ซื่อตรงต่อลูกเมีย ซื่อตรงต่อเวลา ซื่อตรงต่อการ

งาน  
ทมะ หมายถึง ข่มใจ อย่าให้เกิดโทสะ อย่าให้เกิดความรัก หรือความเกลียด 
ขันติ หมายถึงอดทนต่อความร้อน ความหนาว ความเหนื่อย อดทนต่อค าด่า 
จาคะ  หมายถึง  การให้ทาน  รู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่เพ่ือนบ้าน  มิตรสหาย 
๒.   เป็นธรรมที่ใช้หลักในการที่จะน าไปสู่การปฏิบัติธรรมข้ออ่ืนๆ ให้ส าเร็จ 
สัจจะ  หมายถึง  ความจริงใจ  ความตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติในสิ่งนั้นๆ เมื่อจะท าสิ่งใด 

หรือปฏิบัติธรรมข้อใดแล้ว  ก็ควรตั้งใจจริง  ท าอย่างสุดความสามารถ ท าให้ถึงที่สุด   
ดังเช่น  ครั้งเมื่อพระพุทธองค์ทรงท าความเพียรเพ่ือตรัสรู้   เมื่อประทับนั่งใต้ต้นโพธิ์    

พระองค์ทรงตั้งสัจจาธิษฐานว่า  “เนื้อและเลือดในร่างกายจงเหือดแห้งไป จะเหลืออยู่แต่หนัง เอ็น  
กระดูก ก็ตามทีผลใดพึงบรรลุได้ด้วยเรี่ยวแรงของบุรุษ  ด้วยความเพียรของบุรุษ  ด้วยความบากบั่น

                                                           
๘๔ส .ส. (ไทย) ๑๕/๘๔๕/๓๑๖, ขุ.ส.ุ (ไทย) ๒๕/๓๑๑/๓๖๑. 
 



๕๙ 
 

ของบุรุษ   ถ้าไม่บรรลุผลนั้น  ก็จักไม่หยุดความเพียรของบุรุษ”๘๕  จากการที่พระพุทธองค์ทรงปฏิบัติ
ตามสัจจาธิษฐาน    ในที่สุดก็ทรงได้บรรลุซึ่งสัมมาสัมโพธิญาณ  ถ้ามีสัจจะ  หรือสัจจาธิษฐาน  คือท า
ให้มันจริงๆ ตั้งใจจริงๆ ก็จะช่วยให้ทุกคนประสบความส าเร็จสมดังที่ตั้งใจ 

ทมะ  หมายถึง  บังคับตัวเอง  บังคับใจ  ไม่ให้หลงไปตามแรงของสิ่งที่มายั่วยุ  ซึ่งแม้จะ
ยากเย็นเพียงใดก็ต้องพยายามบังคับให้ได้ ในการบังคับนั้นต้องใช้ไหวพริบและความฉลาดเข้าต่อสู้  
เพราะจิตใจ  เมื่อถูกบังคับก็จะขัดขืนยิ่งกว่าช้างตกมันเสียอีก  ซึ่งการบังคับจิตใจของตนเอง  นั่นก็มี  
๒  วิธีด้วยกันคือ  กรณีแรกคือ  การปลอบประโลมจิตใจค่อยปลอบโยน   กรณีที่สองคือ  การบังคับ
โดยตรง  การตัดใจไม่ให้ท าในสิ่งนั้น  ซึ่งทั้ง  ๒  วิธีนี้  ต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่
เกิดข้ึน 

อีกอย่างหนึ่ง  ทมะ นี้  ในความหมายที่ลึกซึ้งทางพระ   หมายถึง  การรู้จักฝึกอินทรีย์  
(กายและใจ)  ได้แก่   ตา   หู  จมูก  ลิ้น  กาย  ใจ  ด้วยอ านาจของคุณธรรม  ไม่ให้เป็นไปตามก าลัง
ของกิเลสหรือความชั่วช้า  การฝึกใจให้มีทมะ  คือ  การรู้จักใช้สติให้มาก  เพ่ือข่มความรู้สึกที่ไม่ดีไว้  
และหาทางพัฒนาใจตนเองให้มั่นคงขึ้นด้วย   

ในทางพุทธศาสนา  พระพุทธองค์ทรงตรัสเกี่ยวกับการข่มจิตไว้ในสานุสามเณรวัตถุ   
ความว่า  “แต่ก่อนจิตนี้ได้ท่องเที่ยวไปในอารมณ์ต่างๆ ตามความปรารถนา  ตามความต้องการ  ตาม
ความสบาย  วันนี้เราจะข่มจิตนั้นโดยอุบายอันแยบคาย  เหมือนควาญช้างปราบพยศช้างตกมัน”๘๖  
หรือในธรรมบทที่กล่าวว่า  “คนเหล่าใดส ารวมจิต  คนเหล่านั้นจักพ้นจากเครื่องผูกแห่งมาร”๘๗ 

ความมีทมะท าให้สามารถท างานได้โดยไม่เป็นที่รังเกียจของผู้อื่น  ไม่มีเวร     มีกรรมกับ
ใครๆ  มิตรภาพที่มั่นคง  สามารถยับยั้งตัวเองเอาไว้ได้เมื่อจะท าความผิด  นอกจากนี้การระงับโกรธยัง
ท าให้จิตใจผ่องใส   สงบเยือกเย็น   มีความสุข  มีเหตุมีผล  ร่างกายผิวพรรณผุดผ่อง มีแต่ความร่าเริง 
เบิกบาน จะท า จะพูดหรือจะคิดอะไรก็ไม่มีความผิดพลาด  ดังพุทธพจน์ที่ว่า  “บุคคลฆ่าความโกรธได้  
จึงอยู่เป็นสุข  ฆ่าความโกรธได้จึงไม่เศร้าโศก  เทวดา  พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญการฆ่าความ
โกรธ”๘๘ 

ดังนั้น ทมะ จึงเป็นหัวใจของธรรมะข้ออ่ืนๆ  อีกมาก  ถ้าใครขาดหลักธรรมข้อนี้แล้ว  
ชีวิตก็จะไม่มีความเจริญก้าวหน้าหรือไม่พัฒนาขึ้นเลย  ใครที่มีทมะเป็นหลักธรรมประจ าใจแล้ว  คน
นั้นก็สามารถที่จะได้รับการฝึกฝนเพ่ือปรับปรุงตนให้ดีขึ้นหรือสูงขึ้นไปได้ตามล าดับ  ซึ่งเราต้องยอมรับ
ความจริงว่า  ปุถุชนทุกคนที่เกิดมานั้นยังขาดซึ่งความรู้  ถ้าใครที่เกิดมาแล้ว      ไม่มีการฝึกฝนหรือ
ปรับปรุงตน  ชีวิตจะย่ าเท้าอยู่กับที่  แม้ว่าจะได้รับการอบรมสั่งสอนหรือศึกษาเล่าเรียนอะไรก็ไม่อาจ
ที่จะพัฒนาตนเองให้ดีขึ้นได้  ถ้าหากว่าผู้นั้นขาดทมะ 

ขันติ  เมื่อมีทมะแล้ว  ยังต้องใช้ขันติเข้ารองรับ  ต้องอดทนต่อการบีบคั้นของกิเลส  ไม่
ว่าจะเป็นราคะ  โทสะ  โมหะ  หรืออ่ืนๆ ต้องใช้ความอดทนอย่าหลงไปตามสิ่งยั่วยุหรือกิเลส  อดทน
อดกลั้นต่อกิเลสทั้งปวงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดแห่งชีวิตที่ดีงาม 
                                                           

๘๕ส .นิ. (ไทย) ๑๖/๒๒/๓๙. 
๘๖ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๓๒๖/๑๓๕., ขุ.เถร. (ไทย) ๒๖/๗๗/๓๓๑. 
๘๗ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๓๗/๓๗. 
๘๘ส .ส. (ไทย) ๑๕/๗๑/๗๙.  



๖๐ 
 

พระพุทธองค์ทรงแสดงหลักค าสอนเรื่องขันติ   ในมหาปทานสูตร  ทีฆนิกาย  มหาวรรค  
ว่า  “ขันติ  ความอดทน  คือ  ความอดกลั้น  เป็นตบะอย่างยิ่งนี้  เป็นค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้า
ทั้งหลาย”๘    ขันติ  คือ  การอดได้  ทนได้  จึงจะได้ชื่อว่าเป็นตบะอย่างยิ่ง  ค าว่า  ตบะ  แปลว่า  
เครื่องเผากิเลส  ดังนั้น  ขันติจึงเป็นคุณธรรมที่เผาผลาญกิเลสโดยใช้ความอดทนอันประกอบด้วย
สติปัญญา  การท าความเพียรด้วยจิตใจที่เข็มแข้งโดยมุ่งมั่นที่จะท าการนั้นให้ประสบความส าเร็จด้วย
ความอดทนนี้  คือ  ลักษณะที่แท้จริงของตบะหรือขันติ   ประเด็นที่ควรตระหนักในการใช้ขันติ  คือ  
ธรรมทุกอย่างเมื่อน าสู่ภาคปฏิบัติ  จะต้องอาศัยสติปัญญาเป็นหลักในการตัดสินพิจารณา  น ามา
ปฏิบัติได้สอดคล้องกับเรื่องนั้นๆ 

ในสัพพาสวสูตร  พระพุทธองค์ทรงตรัสไว้  เป็นสิ่งที่ยืนยันเจตนารมณ์เกี่ยวกับคุณธรรม
เรื่องขันติได้อย่างชัดเจนที่สุด   ด้วยว่าขันติมีเป้าหมายส าคัญอยู่ที่การท าลายแผดเผากิเลสให้สิ้นไป   
ดังข้อความที่ว่า “ภิกษุในธรรมวินัยนี้พิจารณาโดยแยบคายแล้ว  เป็นผู้อดทนต่อความหนาว  ความ
ร้อน   ความหิว ๐ ความกระหาย  เหลือบ  ยุง  ลม  แดดและสัมผัสแห่งสัตว์เลื้อยคลาน   เป็นผู้อด
กลั้นต่อถ้อยค าหยาบคาย  ค าส่อเสียด  เป็นผู้อดกลั้นต่อเวทนาทั้งหลาย   อันมีในร่างกายเป็นทุกข์  
กล้าแข็ง  เผ็ดร้อน  ไม่น่ายินดี  ไม่น่าพอใจ  พรากชีวิตได้  ซึ่งเมื่อเธอไม่อดกลั้นอยู่   อาสวะและความ
เร่าร้อนที่ก่อความคับแค้นก็จะพึงเกิดขึ้น  เมื่อเธออดกลั้นอยู่  อาสวะและความเร่าร้อนที่ก่อความคับ
แค้นย่อมไม่มีแก่เธอด้วยอาการอย่างนี้    ภิกษุทั้งหลายเหล่านี้  เรียกว่า  “อาสวะที่ต้องละด้วยการอด
กลั้น” ๑  อธิบายได้ว่าวิธีการใช้ขันติเพ่ือเอาชนะสิ่งซึ่งสร้างความทุกข์  ความล าบากและเป็นอุปสรรค
ต่อการด ารงชีวิต  มีอยู่ด้วยกัน  ๒  ระดับ  คือ  ระดับที่  ๑  ได้แก่  ความอดทนอดกลั้นต่อความร้อน   
ความหนาว  ความหิว   ซึ่งเกิดจากกฎเกณฑ์ทางธรรมชาติที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้  ตลอดจนอดทน
ต่อความรู้สึกหงุดหงิดร าคาญอันเกิดจากการรบกวนของสัตว์เลื้อยคลานนานาชนิด  และระดับที่  ๒  
ได้แก่  ความอดทนต่อทุกขเวทนา  การสะกดข่มอารมณ์และความรู้สึกที่ไม่ดีเอาไว้เมื่อเกิดการ
กระทบกระทั่งทางวาจา  หากเราไม่มีความอดทนอดกลั้นเพียงพอก็จะกลายเป็นการเปิดช่องทางให้
ความทุกข์เข้ามาเพ่ิมพูนมากขึ้น  แต่เมื่อเราสามารถอดทนอดกลั้นต่อแรงเสียดทานของอาสวะเหล่านี้
ได้  ความทุกข์ก็จะคลายไป 

จาคะ  หมายถึง บริจาคออกไป  สละสิ่งที่ไม่ต้องการที่มีในจิตใจให้หลุดออกไป  ระบาย
ความสับสนวุ่นวายไปจากจิตใจ  เสียสละ  ละกิเลส  อาจจะโดยการสวดมนต์  หรือการพักผ่อนให้ถูก
วิธี 

ค าว่า “การละกิเลส” ในพระไตรปิฎก ได้ให้ความหมายเอาไว้ว่า เป็นการดังตัณหาไม่ให้
เหลือด้วยวิราคะ ความสละคืนหรือการหลุดพ้นจากความอาลัยในตัณหา ๒ 

จาคะ มี ๒ ลักษณะ  คือ 

                                                           
๘๙ที.ม. (ไทย) ๑๐/๙๐/๕๐. 
๙๐ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๒๐๑/๕๘๘. 
๙๑ม.มู. (ไทย) ๑/๒๔/๒๔. 
๙๒ม.มู. (ไทย) ๑๒/๙๑/๘๖. 



๖๑ 
 

๑. การสละวัตถุสิ่งของ คือสละทรัพย์สินของตนเพ่ือประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน หรือเพ่ือ
สาธารณะประโยชน์ เช่น สร้างสะพาน โรงเรียน โรงพยาบาล เป็นต้น เพ่ือบ ารุงศาสนา ตลอดจน
สงเคราะห์ช่วยเหลือผู้ประสบภัยและผู้ตกทุกข์ได้ยากต่างๆ   

คนเราอยู่ในสังคมต้องช่วยเหลือซึ่งกันและกันตามความสามารถและตามก าลังทรัพย์สิน
ของแต่ละคน   การให้บริจาค  คือ  การเสียสละที่ไม่หวังผลตอบแทน  ลักษณะของการให้มี
จุดประสงค์ชัดเจนว่า  เจาะจงให้เพ่ือท าสิ่งนั้นให้แก่ใคร  โดยมุ่งหมายเพ่ือท าประโยชน์ให้กับคนอ่ืน
เป็นที่ตั้ง 

การบริจาคนี้ นอกจากจะหมายถึงสิ่งของแล้ว อาจหมายถึง การออกแรงเพ่ือท างานช่วย
ก็ได้เรียกว่าการสละก าลังกายช่วยเหลือ และจุดส าคัญการให้บริจาคนี้ไม่ต้องหวังผลตอบแทนใดๆ 
กลับมาทั้งสิ้น 

๒. การปล่อยวางอารมณ์  หรือความรู้สึกที่ไม่ดี ไม่หมกมุ่นคิดมาก เช่น รู้จักปล่อยวาง
อารมณ์โกรธ อารมณ์เกลียด เพราะการเก็บอารมณ์ขุ่นมัวไว้ย่อมท าให้ตัวเองทุกข์ใจเปล่าๆ  การรู้จัก
ปล่อยวางความรู้สึกโลภอยากได้ของคนอ่ืน หรือได้เกินพอดี ความรู้สึกโกรธ มุ่งร้ายคนอ่ืน  

จาคะจึงมีความหมายกว้างกว่าทาน เนื่องจากจาคะ คือ การสละทั้งสิ่งที่เป็นรูปธรรม
และนามธรรม โดยไม่สนใจว่าจะมีผู้รับหรือไม่ การฝึกฝนให้มีจาคะย่อมท าให้จิตใจคลายความยึดมั่น
ถือมั่นและมีความเข้าใจในสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง ท าให้มีความสุขด้วยใจของตนเอง มีจิตที่เป็น
อิสระ ไม่ข้ึนต่อสิ่งอ่ืนใด มีความสุขได้แม้จะต้องสูญเสียอะไรบางสิ่งไปซึ่งในการปฏิบัติจาคะนั้น  ความ
เมตตากรุณานับเป็นคุณธรรมที่เกื้อหนุนให้จาคะเกิดขึ้น เพราะผู้ให้ย่อมสละได้ซึ่งความรัก  ความ
เมตตากรุณาและความปรารถนาดีต่อผู้รับ ส่งผลให้ผู้ให้ มีความสุขได้ด้วยใจของตน ดังที่พระพุทธองค์
ทรงตรัสเอาไว้ว่า ผู้มีจิตใจที่เต็มเปี่ยมไปด้วยจาคะย่อมได้รับความสุขในภพนี้และภพหน้าอย่างไม่ต้อง
สงสัย สอดคล้องกับพุทธภาษิตที่ว่า “นักปราชญ์ผู้ท าจิตให้เลื่อมใส ให้ทานด้วยโภคทรัพย์ทั้งหลายที่
ได้มาโดยชอบธรรม ย่อมพ้นจากการจองจ าที่เป็นทุกข์นั้น  เขาเป็นผู้ถือในชัยชนะในประโยชน์ทั้งสอง
ของผู้มีศรัทธาอยู่ครองเรือน คือ เพ่ือประโยชน์เกื้อกูลในภพนี้และความสุขในภพหน้า บุญ คือ การ
บริจาคของคฤหัสถ์นั้น  ย่อมเพ่ิมพูน” ๓ 

จากการศึกษาสรุปได้ว่า หลักฆราวาสธรรม คือ ธรรมของผู้ครองเรือนหรือธรรมของ
บุคคลทั่วไปซึ่งหมายถึง  ธรรมของฆราวาสหรือคฤหัสถ์น าไปใช้ปฏิบัติในการด าเนินชีวิต  เพ่ือให้เกิด
ความดี  ความเจริญในชีวิตของตนเอง ครอบครัว  ชุมชนที่ตนอาศัยอยู่ ฆราวาสธรรมนี้ มีอยู่ ๔ 
ประการ คือ 

๑. สัจจะ หมายถึง การยึดมั่นด ารงมั่นในสัจจะ มีความซื่อสัตย์จริงใจต่อกัน มีความสัตย์
จริง อันได้แก่ ความจริงใจของตนเองพร้อมกับมีความซื่อสัตย์กับบุคคลอ่ืน พูดจริง ท าจริง  ปฏิบัติตน
ตรงตามหน้าที่ ผลของสัจจะ คือ ได้รับความมีเกียรติ ได้รับความเชื่อถือ สามารถท ากิจการได้ส าเร็จทั้ง
ในทางโลกและทางธรรม 

๒. ทมะ  รู้จักข่มใจตนเองไว้หรือความฝึกฝนปรับปรุงตน  เป็นการฝึกฝนตนหรือควบคุม
ตนเองได้  รู้จักข่มจิตใจตนเอง ควบคุมอารมณ์ของตน ผลของทมะคือ ช่วยลดกิเลสให้ เบาลง  

                                                           
๙๓องฺ.ฉกฺก. (ไทย) ๒๒/๔๕/๕๑๐. 



๖๒ 
 

ป้องกันการกระท าความชั่ว กระท าบาป และอกุศล  ช่วยปรับปรุงตนเองให้ดี งามอยู่เสมอ สามารถ
บังคับตนเอง ปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับงานและสภาวะแวดล้อมได้ดี 

๓. ขันติ ความอดทน คือ การมุ่งท าหน้าที่การงานด้วยความขยันหมั่นเพียร  มีความ
เข้มแข็ง  อดทน  ท างานอย่างมีจุดหมายไม่หวั่นไหวต่อสิ่งต่างๆ ไม่ท้อถอย อดทน  เราแยกได้ ๓  
ประการ   

๔. จาคะ ความเสียสละ ได้แก่ การให้ปันสิ่งของของตนเองกับคนที่ควรให้ปัน หมายถึง 
การช่วยเหลือเกื้อกูล การมีน้ าใจเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ ช่วยลดกิเลส  ลดความโลภให้น้อยลง เช่น การให้ทาน 
การบ าเพ็ญประโยชน์ต่อส่วนรวม  เป็นต้น ผลของจาคะ คือ ท าให้ความโลภของคนเราหมดไปหรือ
อย่างน้อยก็เบาลง 

ตารางท่ี ๒.๑๒ หลักฆราวาสธรรม ๔ 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ หลักฆราวาสธรรม   
พระไตรปิฎกภาษาไทย, (๒๕๓ ). 

 
๑. สัจจะ หมายถึง การยึดมั่นด ารงมั่นใน

สัจจะ มีความซื่อสัตย์จริงใจต่อกัน มีความสัตย์
จริง อันได้แก่ ความจริงใจของตนเองพร้อมกับมี
ความซื่อสัตย์กับบุคคลอ่ืน พูดจริง  ท าจริ ง  
ปฏิบัติตนตรงตามหน้าที่ ผลของสัจจะ  

๒. ทมะ  รู้จักข่มใจตนเองไว้หรือความฝึกฝน
ปรับปรุงตน  เป็นการฝึกฝนตนหรือควบคุม
ตนเองได้  รู้จักข่มจิตใจตนเอง ควบคุมอารมณ์
ของตน ผลของทมะคือ ช่วยลดกิเลสให้ เบาลง  
ป้องกันการกระท าความชั่ว กระท าบาป และ
อกุศล ช่วยปรับปรุงตนเองให้ ดีงามอยู่ เสมอ 
สามารถบังคับตนเอง ปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับงาน
และสภาวะแวดล้อมได้ดี 

๓. ขันติ ความอดทน คือ การมุ่งท าหน้าที่
การงานด้วยความขยันหมั่นเพียร  มีความ
เข้มแข็ง  อดทน  ท างานอย่างมีจุดหมายไม่
หวั่นไหวต่อสิ่งต่างๆ ไม่ท้อถอย อดทน   

๔.จาคะ ความเสียสละ ได้แก่  การให้ปัน
สิ่งของของตนเองกับคนที่ควรให้ปัน หมายถึง 
การช่วยเหลือเกื้อกูล การมีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
ช่วยลดกิเลส  ลดความโลภให้น้อยลง เช่น การ
ให้ทาน การบ าเพ็ญประโยชน์ต่อส่วนรวม  เป็น
ต้น ผลของจาคะ คือ ท าให้ความโลภของคนเรา
หมดไปหรืออย่างน้อยก็เบาลง 



๖๓ 
 

๒. .๓ ประโยชน์ของฆราวาสธรรม    

๑.  การปฏิบัติตนตามฆราวาสธรรม ด้วยการมีสัจจะ จะท าให้บุคคลมีคุณค่า  ผู้อ่ืนให้
ความเคารพนับถือว่าเป็นผู้มีความจริงใจ รักษาค าสัตย์  มีความมั่นคงหนักแน่น ไม่โลเล ผู้ที่ยึดมั่นอยู่
ในสัจจะย่อมสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างได้ผล  และจะสร้างความผาสุกเป็นปึกแผ่นให้กับครอบครัว 

๒. การปฏิบัติตนตามฆราวาสธรรม  ด้วยการมีทมะ  จะท าให้อยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนทั้งใน
ครอบครัวและในสังคมได้อย่างเป็นสุข ปราศจากข้อพิพาทบาดหมาง  ผู้ที่มีทมะย่อมมีชีวิตที่
เจริญก้าวหน้าไม่ค่อยมีข้อบกพร่อง และย่อมหลีกพ้นจากอบายมุขได้ 

๓. การปฏิบัติตนตามฆราวาสธรรม ด้วยการมีขันติ จะท าให้สามารถหลีกเลี่ยงจากความ
เสื่อม   เพราะมีจิตใจเข้มแข็งม่ันคง มีความอดทนอดกลั้น ไม่หลงมัวเมากับสิ่งเย้ายวนต่างๆ  คุณธรรม
ข้อนี้ท าให้สามารถสร้างฐานะและมีความม่ันคงเศรษฐกิจ 

๔. การปฏิบัติตนตามฆราวาสธรรมด้วยการมีจาคะ จะท าให้สังคมมีความสงบสุข
เจริญก้าวหน้า  มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย ปราศจากการเอารัดเอาเปรียบ แข่งขันชิงดี  ชิงเด่นกัน  
ทุกคนมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  อยู่ร่วมกันด้วยความสามัคคีอย่างมีความสุข 

เมื่อน าเอาหลักธรรมดังกล่าวมาวิเคราะห์เข้ากับการท างานของหน่วยงาน หรือ ของ
องค์กรใดองค์กรหนึ่งแล้ว จะเห็นว่าหลักฆราวาสธรรมนั้นท าให้บุคลากรในองค์กรนั้นๆ เป็นผู้ที่มีความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน กล่าวคือ ท าให้คนรู้จักหน้าที่ของตนและท าหน้าที่ของตนให้ดีที่สุดและ
ท าให้เป็นคนที่มีเหตุผล รู้จักอดทน รู้จักการให้อภัยและการให้รางวัล แก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาในฐานะ
ผู้บังคับบัญชา ท าให้รู้จักความอดทนเมื่อท างานหนัก เพื่อความเรียบร้อยของงานที่ได้รับมอบหมาย 

จากการศึกษาสรุปได้ว่า การน าหลักฆราวาสธรรม ๔ มาใช้ในการให้บริการประชาชน
ของต ารวจสถานีต ารวจภูธรหนองปลิง จังหวัดนครสวรรค์ หากจะให้ประสบความส าเร็จเป็นที่
ประทับใจอย่างแท้จริง  เจ้าหน้าที่ต ารวจต้องมีฆราวาสธรรม ๔ เป็นหลักธรรมประจ าใจ และจ าเป็น
อย่างยิ่งต่อการสร้างความสงบสุขให้แก่ประเทศชาติและสร้างความผาสุกให้แก่ประชาชน  เพ่ือ
เสริมสร้างการบริหารงานที่ดีมีประสิทธิภาพ บางครั้งเมื่อมีปัญหาความขัดแย้งหรือการกระทบกระทั่ง
กันกับประชาชนที่มาขอรับบริการ ก็สามารถควบคุมจิตใจของตนเอง และพร้อมที่จะช่วยเหลือให้
ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่แก่ประชาชนผู้ตกทุกข์ได้ยาก ตลอดจนได้รับความเดือดร้อนในชีวิตและทรัพย์สิน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๔ 
 

๒.๕ ความเป็นมาของข้าราชการต ารวจ 
๒.๕.๑ ต ารวจไทยยุคต้น (ก่อนพุทธศักราช ๒ ๐๓) 

กิจการต ารวจมีมาก่อน พ.ศ. ๒๔๐๓ แต่หลักฐานที่แน่ชัดพอจะหาได้ในสมัยกรุงศรี
อยุธยา คือในแผ่นดินสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถ ทรงโปรดเกล้าฯ ให้ตราระเบียบการปกครอง
บ้านเมืองเป็น ๔ เหล่า เรียกว่า จตุสดมภ์ ได้แก่ เวียง วัง คลัง นา ซึ่งโปรดเกล้าฯ ให้มีต ารวจขึ้นด้วย
และให้ขึ้นอยู่กับเวียง มีเจ้าพระยาจักรีศรีองครักษ์สมุหนายกอัครมหาเสนาบดี เป็นผู้บังคับบัญชา 
กิจการต ารวจครั้งนั้นแบ่งออกเป็นต ารวจ พระนครบาล ต ารวจภูธร ส่วนต ารวจหลวงให้ขึ้นอยู่กับวัง มี
เจ้าพระยาธรรมาธิบดีศรีรัตนมณเฑียรบาล เป็นผู้บังคับบัญชา และทรงโปรดเกล้าฯ ให้ตราศักดินา
ของต ารวจไว้เป็นบรรทัดฐานในบทพระอัยการระบุต าแหน่งนายพลเรือน เช่นเดียวกับข้าราชการฝ่าย
อ่ืน ดังนี้ 

ต ารวจภูธร หลวงวาสุเทพ เจ้ากรมมหาดไทย ต ารวจภูธร ศักดินา ๑,๐๐๐  
ขุนพิศณุแสนปลัดขวา ศักดินา ๖๐๐ 
ต ารวจภูบาล หลวงเพชรฉลูเทพ เจ้ากรมมหาดไทย ต ารวจภูบาล ศักดินา ๑,๐๐๐  
ขุนมหาพิชัย ปลัดขวา ศักดินา ๖๐๐  
ขุนแผลงสะท้าน ปลัดซ้าย ศักดินา ๖๐๐ 
นอกจากนี้มีเอกสารหลายชิ้นที่แสดงว่าบุคคลที่จะเป็นต ารวจได้นั้นต้องคัดเลือกจากผู้ที่

มีชาติก าเนิดสืบเชื้อสายมาจากตระกูลที่ได้ท าคุณความดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และต้อง
เป็นบุคคลที่ทรงวาง พระราชหฤทัย การบังคับบัญชาต ารวจก็ต้องขึ้นตรงต่อพระมหากษัตริย์
โดยเฉพาะแต่พระองค์เดียว กิจการต ารวจในยุคนี้จะจัดตั้งเพ่ือให้ท าหน้าที่ในวงจ ากัด และมิได้ขยาย
ไปยังส่วนการปกครองทั่วประเทศ แต่เมื่อพิจารณาถึงการจัดรูปการปกครองในสมัยนั้นแล้วก็ต้อง
นับว่าเป็นการเหมาะสม 

๒.๕.๒ ต ารวจไทยยุคปฏิรูปการปกครอง 

เป็นกิจการต ารวจระหว่าง พ.ศ. ๒๔๐๓ ถึง พ.ศ. ๒๔๗๕ ซึ่งจะขอเรียกว่า สมัยปฏิรูป
เพราะเป็นสมัยที่ได้มีการปฏิรูปการปกครองประเทศไทยอย่างขนาดใหญ่ทุก ๆ ด้านตามแบบอย่าง
อารยประเทศตะวันตก ซึ่งได้เริ่มด าเนินงานมาตั้งแต่รัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว 
กล่าวคือ ในปี พ.ศ. ๒๔๐๕ ได้ว่าจ้างชาวต่างชาติมาเป็นผู้พิจารณา วางโครงการ จัดตั้งกองต ารวจ 
ส าหรับรักษาความสงบเรียบร้อยภายในเขตนครหลวงตามแบบอย่างยุโรป ขึ้นเป็นครั้งแรกแต่
เนื่องจากเหตุทางการเมืองระหว่างประเทศในสมัยนั้นซึ่งเป็นยุคที่อังกฤษ ฝรั่งเศส โปรตุเกส ฮอลันดา 
ก าลังแข่งขันกันหาเมืองขึ้นในทวีปเอเซีย การจัดระเบียบการปกครองประเทศขณะนั้นจึงเพ่งเล็งไปใน
ด้านป้องกันประเทศเป็นหลักใหญ่ นโยบายการต ารวจก็ต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับนโยบาย
การเมืองระหว่างประเทศและทหารด้วยเป็นธรรมดา 

ต่อมาในสมัยรัชกาลที่ ๕ การปรับปรุงการต ารวจ นอกจากได้ขยายงานต ารวจนครบาล
แล้ว ยังได้จัดตั้งต ารวจภูธรขึ้นในรูปทหารโปลิศ เมื่อ พ.ศ. ๒๔๒๐ ได้เปลี่ยนกองทหารโปลิศเป็นกรม
กองตระเวนหัวเมือง จนถึง พ.ศ. ๒๔๔๐ ได้ตั้งกรมต ารวจภูธรขึ้นแทนกรมกองตระเวนหัวเมือง ก าลัง
พลแรก ๆ ใช้ต ารวจ ต่อมาเมื่อทางทหารได้ประกาศใช้ พ.ร.บ.เกณฑ์ทหาร ทางต ารวจภูธรก็ได้ขอ



๖๕ 
 

อนุมัติใช้กฎหมายฉบับนี้ เมื่อ พ.ศ. ๒๔๔๘ เกณฑ์คนเข้าเป็นต ารวจด้วยเช่นเดียวกัน เมื่อได้จัดตั้งกรม
ต ารวจภูธรขึ้นแล้วก็ได้พยายามขยายการต ารวจไปยังหน่วยการปกครองส่วนภูมิภาคตามล าดับ เพ่ือให้
มีก าลังต ารวจส าหรับป้องกันปราบปรามโจรผู้ร้าย อ านวยความร่มเย็นเป็นสุขให้แก่ประชาชาชน 

กิจการต ารวจในยุคนี้ขึ้นอยู่กับกระทรวง ๒ กระทรวง คือ กรมพลตระเวน หรือ(ต ารวจ
นครบาล) ขึ้นอยู่กับกระทรวงพระนครบาล กรมต ารวจภูธรขึ้นอยู่กับกระทรวงมหาดไทย และได้รวม
เป็นกรมเดียวกันภายใต้การบังคับบัญชาของอธิบดีคนเดียวกัน เมื่อ ๑๓ ตุลาคม ๒๔๕๘ เรียกว่า "กรม
ต ารวจภูธรและกรมพลตระเวน" กรมต ารวจจึงถือว่า วันที่ ๑๓ ตุลาคม ของทุกปี เป็นวันต ารวจ และ
ในปลายปีนั้นเองได้เปลี่ยนเป็น "กรมต ารวจภูธรและกรมต ารวจนครบาล" ยกฐานะเจ้ากรมขึ้นเป็น
อธิบดี ต่อมาในปี พ.ศ. ๒๔๖๕ ได้มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าโปรดกระหม่อม ให้รวมระทรวง
มหาดไทย กับ กระทรวงนครบาลเป็นกระทรวงเดียวกัน เรียกว่า กระทรวงมหาดไทย กรมต ารวจภูธร
และกรมต ารวจนครบาล จึงโอนมาข้ึนอยู่กับกระทรวงมหาดไทย และในปี พ.ศ. ๒๔๖  ได้เปลี่ยนนาม
กรมต ารวจภูธรและกรมต ารวจนครบาลเป็น "กรมต ารวจภูธร" แต่ยังคงแบ่งต ารวจออกเป็น ๒ 
ประเภท คือ ต ารวจที่จับกุมโจรผู้ร้ายไต่สวน ท าส านวนฟ้องศาลโปลิศสภาโดยตรง เรียกว่า "ต ารวจ
นครบาล" ต ารวจที่ท าการจับกุมโจรผู้ร้ายได้แล้วส่งให้อ าเภอไต่สวนท าส านวนให้อัยการฟ้องศาลอาญา
ประจ าจังหวัดนั้น ๆ เรียกว่า "ต ารวจภูธร" จนกระทั่ง พ.ศ. ๒๔๗๕ จึงได้เปลี่ยนนามกรมต ารวจภูธร
เป็น "กรมต ารวจ" ตลอดมาจนทุกวันนี้ 

๒.๕.๓ ต ารวจไทยยุคหลังเปลี่ยนแปลงการปกครอง 

การต ารวจยุคนี้เริ่มตั้งแต่ พ.ศ. ๒๔๗๕ ถึงปัจจุบัน จะเรียกว่า ต ารวจยุคปัจจุบัน หรือ
ต ารวจสมัยประชาธิปไตยก็ได้ หลังจากที่ประเทศไทยได้เปลี่ยนแปลงการปกครองเป็นระบบ
ประชาธิปไตยแล้วโดยประกาศเสนาบดี กระทรวงมหาดไทย เรื่องการแบ่งส่วนราชการกรมต ารวจ 
พ.ศ. ๒๔๗๕ กิจการต ารวจได้แบ่งออกเป็น ๔ ส่วน คือ 

ส่วนที่ ๑ เป็นหน่วยบริหารงานส่วนกลาง และส านักบริหารของอธิบดีกรมต ารวจมีกอง
ขึ้นตรง ๖ กอง คือ กองกลาง กองบัญชี กองโรงเรียน กองคดี กองตรวจคนเข้าเมือง และ
กอง   ทะเบียนกลาง 

ส่วนที่ ๒ คือ ต ารวจนครบาล 
ส่วนที่ ๓ คือ ต ารวจภูธร 
ส่วนที่ ๔ คือ ต ารวจสันติบาล เป็นหน่วยที่ตั้งขึ้นใหม่ภายหลังที่ได้ยกเลิกต ารวจภูบาล 

ต ารวจกลาง และต ารวจกองพิเศษ 
หลังจากท่ีได้ปรับปรุงกิจการต ารวจเพื่อวางรากฐานต ารวจในระบอบประชาธิปไตย เมื่อ 

พ.ศ. ๒๔๗๕ แล้ว กรมต ารวจได้ปรับปรุงการบริหารให้ดีขึ้น เหมาะสมสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมปริมาณและคุณภาพของงานเรื่อยมาจนถึงปัจจุบัน 

๒.๕.  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ตั้งแต่ ปี พ.ศ. ๒ ๐๓ ถึงปัจจุบัน 

กรมต ารวจมีหลักฐานทางประวัติศาสตร์บ่งบอกเอาไว้ว่า ค าว่า "ต ารวจ" นั้นเกิดขึ้นมา
ในบ้านเมืองของเราไม่ต่ ากว่า ๕๐๐ ปีมาแล้ว โดยมีมาตั้งแต่ยุคสมัยพระบรมไตรโลกนาถ พระมาหา
กษัตริย์แห่งกรุงศรีอยุธยา เมื่อครั้งที่ทรงจัดระเบียบการปกครองบ้านเมืองแบบ "จตุสดมภ์" อัน
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ประกอบด้วย เวียง วัง คลัง นา นั้น ปรากฏมีหน่วยงาน ๒ หน่วยคือ ต ารวจภูบาล และต ารวจภูธร ซึ่ง
ขึ้นอยู่กับเวียงและยังมี ต ารวจหลวง ขึ้นอยู่กับวัง จึงนับได้ว่า ต ารวจ นั้นปรากฏอยู่ในประวัติศาสตร์
ชาติไทยมานานไม่น้อย อย่างไรก็ตามที จุดก าเนิดแห่ง กรมต ารวจ อย่างแท้จริงถือกันว่าเริ่มต้นในรัช
สมัยพระบาทสมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ ๔ โดยมี " กัปตัน เอส. เย. เบิร์ดเอมส์ " เป็นผู้
จัดตั้งกรมต ารวจขึ้นเป็นครั้งแรกในประเทศไทยและชาวอังกฤษผู้นี้ก็นับว่าเป็นอธิบดีกรมต ารวจคน
แรกของไทย พระบาทสมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวได้ทรงกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ กัปตัน เอส . เย. 
เบิร์ดเอมส์ ซึ่งภายหลังได้รับพระราชทานบรรดาศักดิ์เป็น " หลวงรัฐยาธิบาลบัญชา " ให้เป็นผู้ก่อตั้ง " 
กองโปลิศคอนสเตเบิล " หรือเรียกกันว่า " กองโปลิศ " ขึ้นเป็นครั้งแรกในปี พ.ศ. ๒๔๐๓ โดยกัปตัน 
เอส. เย. เบิร์ดเอมส์ ด ารงต าแหน่งผู้บังคับกองโปลิศ จากอดีตกัปตันเรือเดินทะเล ซึ่งเปลี่ยนอาชีพเข้า
มาเสี่ยงโชคในแผ่นดินใหญ่ โดยเข้ามาเป็นผู้ประกอบอาชีพรับเหมาก่อสร้างและมีผลงานในการสร้าง
สะพานข้ามคลองซึ่งอยู่ใกล้กับกรมศุลกากร ในที่สุดกัปตัน เอส . เย. เบิร์ดเอมส์ ก็ได้กลายมาเป็นผู้
วางรากฐานการก่อตั้งกรมต ารวจไทย จาก " กองโปลิศ " พัฒนาขึ้นเป็น " กรมกองตระเวน " เป็น " 
กรมพลตระเวน " และในอีกหลายๆ ชื่อก่อนจะมาเป็น " กรมต ารวจ " ในขณะที่ความรับรู้ในหมู่
ราษฎร ก็เรียกกันติดปากตั้งแต่ " โปลิศ " หรือที่ฮิตกันอยู่พักหนึ่งว่า " พวกหัวแดงแข้งด า " ในยุคที่
เครื่องแบบของกรมต ารวจยังสวมหมวกที่มีจุกสีแดงและมีผ้าพันแข้งเป็นสีด า ก่อนจะเปลี่ยนเป็นชุดสี
กากีหมวกแก็ปในสมัยรัชการที่ ๕ รัชกาลที่ ๖ พัฒนาการอันยาวนานถึง ๑๔๐ ปี ของกรมต ารวจไทย
นี้ มีผู้บังคับบัญชาที่เรียกกันว่าผู้บังคับกองโปลิศ - อธิบดีกรมตระเวน - อธิบดีกรมพลตระเวน - อธิบดี
กรมต ารวจภูธร - อธิบดีกรมต ารวจภูธร และกรมต ารวจพระนครบาล จนกระทั่งเป็น " อธิบดีกรม
ต ารวจ " ล าดับที่ ๒  แล้ว พลต ารวจเอก ประชา พรหมนอก อธิบดีกรมต ารวจ พ.ศ. ๒๕๔๑ เป็นคน
สุดท้ายที่ด ารงต าแหน่งอธิบดีกรมต ารวจ จนถึงวันที่ ๑๖ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๔๑ วันที่ ๑๖ ตุลาคม พ.ศ. 
๒๕๔๑ กรมต ารวจโดยกระทรวงมหาดไทย ให้เหตุผลว่า กรมต ารวจที่เป็นกรมขึ้ นอยู่กับ
กระทรวงมหาดไทย สมควรโอนกรมต ารวจ ไปจัดตั้งเป็น " ส านักงานต ารวจแห่งชาติ " ให้ส่วนราชการ
มีฐานะเป็นกรม ไม่สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวง ให้มีอ านาจหน้าที่ในการักษา
ความมั่นคงภายใน ส่วนที่เกี่ยวกับการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม การตระเวนชายแดน การ
รักษาความปลอดภัยและความสงบเรียบร้อยของประชาชน และอ านาจหน้าที่อ่ืนตามที่ก าหนดไว้ใน
กฎหมายและให้อยู่ในบังคับบัญชาของ นายกรัฐมนตรี และโดยที่มาตรา ๒๓๐ วรรคสอง ของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยบัญญัติให้การโอนกรมที่มีผลเป็นการจัดตั้งกรมขึ้นใหม่ โดยไม่มี
ก าหนดต าแหน่งหรืออัตราของข้าราชการหรือลูกจ้างเพ่ิมขึ้นให้ตราเป็นพระราชกฤษฎีกา ซึ่งมีผลตาม
พระราชกฤษฎีกาให้ใช้บังคับตั้งแต่วันถัดจากวันที่ประกาศในพระราชกิจจานุเบกษาเป็นต้นไป คือ 
ประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๑๕ ตอนที่ ๗๓ ก ลงวันที่ ๑๖ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๔๑ ผู้รับ
สนองพระบรมราชโองการ คือ นายชวน หลีกภัย นายกรัฐมนตรี โดยมี พลต ารวจเอก ประชา พรหม
นอก เป็นผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ คนแรก พ.ศ. ๒๕๔๒ – ๒๕๔๓ วันที่   มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๔๓ 
พลต ารวจเอก ประชา พรหมนอก ผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติคนแรก ได้ลาออกจากต าแหน่ง เพ่ือไป
ด ารงต าแหน่งรัฐมนตรี ว่าการกระทรวงแรงงานฯ วันที่ ๒๖ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๔๓ เวลา ๑๕.๓๐ น. 
ก.ตร.โดย นายบัญญัติ บรรทัดฐาน รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย ใน
ฐานะประธาน ก.ตร. ( คณะกรรมการข้าราชการต ารวจ ) เสนอแต่งตั้ง พลต ารวจเอก พรศักดิ์ ดุ
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รงควิบูลย์ รักษาการในต าแหน่งผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ ( ผบ.ตร. ) ให้เป็นผู้ด ารงต าแหน่ง ผบ.ตร. 
ในที่ประชุม ก.ตร. ให้พิจารณา ก.ตร.ให้ความเห็นชอบโดยเอกฉันท์   

๒.๖ สถานีต ารวจภูธรหนองปลิง จังหวัดนครสวรรค์ 
มีอาคารที่ท าการใหม่บนเนื้อที่ ๑๕ ไร่ พล.ต.ต. ชัยณรงค์  วงษ์สุนทร รอง ผบช.ภ ๖ 

และพล.ต.ต. ชฎิล  พรหมไพบูลย์ ผบก.ภ.จว.นครสวรรค์ เป็นประธานในพิธีวางศิลาฤกษ์ อาคารที่ท า
การของสถานีต ารวจภูธรหนองปลิง เริ่มแรกเดิมที่ เป็นสายตรวจของสถานีต ารวจภูธรเมือง
นครสวรรค์เรียกว่า “สายตรวจหนองปลิง” รับผิดชอบ ดูแล ป้องกันเหตุ ซึ่งอ านาจการสอบสวน
ขึ้นกับสถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ ต่อมาได้มีการแบ่งพ้ืนที่สอบสวนแยกออกจากสถานี
ต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ โดยมีพนักงานสอบสวนปฏิบัติหน้าที่ประจ าหน่วย และเรียกชื่อใหม่ว่า 
“สภ.ย่อยหนองปลิง” อ านาจการปกครองยังขึ้นกับสถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ เนื่องจาก
ปัจจุบันพ้ืนที่อ าเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ มีการขยายตัวทางด้านเศรษฐกิจไปสู่พ้ืนที่
รอบนอก เขตเทศบาลนครสวรรค์ และมีการขยายตัวของชุมชนในพ้ืนที่อย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านการ
ก่อสร้างอุทยานแสดงพันธุ์น้ าจืด การก่อสร้างอุทยานพระพุทธศาสนาจังหวัดนครสวรรค์ การก่อสร้าง
อาคารพาณิชย์ อาคารที่พักอาศัย จึงท าให้เกิดการเคลื่อนย้ายประชากร และแรงงานจากพ้ืนที่อ่ืนเข้า
มาอาศัยอยู่ และประกอบอาชีพในพ้ืนที่เป็นจ านวนมาก ก่อให้เกิดปัญหาอาชญากรรม และการจราจร
เพ่ิมสูงขึ้น ประกอบกับเส้นทางคมนาคมภายในพ้ืนที่มีแม่น้ าปิง และแม่น้ าน่านขวางกั้น การสัญจร
ต้องใช้สะพานเดชาติวงศ์ จึงท าให้ประชาชนในพ้ืนที่เกิดความไม่สะดวกในการเดินทาง หรือติดต่อ
ราชการ กับสถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จึงได้ของบประมาณในการจัดตั้งสถานีต ารวจภูธรหนอง
ปลิง และด าเนินการจัดตั้งบนเนื้อที่ ๑๕ ไร่ ซึ่งได้รับอนุญาตใช้ที่ดินจากกรมธนารักษ์ พ้ืนที่รับผิดชอบ 
สภ.หนองปลิง ๗ ต าบล ดังนี้ ๑. ต าบลหนองปลิง ๒. ต าบลพระนอน ๓. ต าบลกลางแดด ๔. ต าบล
นครสวรรค์ออก ๕. ต าบลแควใหญ่ (เฉพาะหมู่ที่ ๑,๒,๓ และ ๕) และพ้ืนที่ในแม่น้ าน่าน ๖.ต าบล
เกรียงไกร (เฉพาะพ้ืนที่ ๓,๔,๕,๗ และ ๑๐) และพ้ืนที่ในแม่น้ าน่าน ๗. ต าบลปากน้ าโพ (เฉพาะ   
ชุมชน ในเขตเทศบาล ได้แก่ ชุมชนบางปรอง, ชุมชนวัดเขาจอมคีรี, ชุมชนเทวดาสร้าง, ชุมชนเดชา
พัฒนา, ชุมชนเขาโรงครัว และชุมชนหนองปลาแห้ง) และฝั่งตะวันออกของแม่น้ าเจ้าพระยาและแม่น้ า
น่าน ตลอดสายจนถึงต้นแม่น้ าเจ้าพระยา 

๒.๖.๑. งานภาระหน้าที่ต ารวจ 

1. งานป้องกันปราบปราม   

มีหน้าที่ดังนี้ 

1. ท าหน้าที่เจ้าหน้าที่สายตรวจ หรือป้องกันปราบปราม โดยจะต้องเก็บรวบรวมสถิติ
ข้อมูลเกี่ยวกับการป้องกัน ระงับปราบปราม ตามที่หัวหน้าสายตรวจ หรือสารวัตร หรือหัวหน้างาน

                                                           
๙๔ส านักงานยุทธศาสตร์ต ารวจ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ , เอกสารคู่มือการปฏิบัติราชการตาม

โครงการพัฒนาสถานีต ารวจเพ่ือประชาชน(โรงพักเพ่ือประชาชน) ระยะที่ ๓ (พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๘), หน้า ๑-
๑๒. 
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ป้องกันปราบปรามมอบหมายและน าวิทยาการต่างๆ มาใช้ในการป้องกันปราบปราม การปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่สายตรวจ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือแบ่งตามลักษณะพ้ืนที่คือสายตรวจต าบล สาย
ตรวจชุมชน สายตรวจพิเศษได้แก่ตู้ยามหรือยามจุด และแบ่งตามเครื่องมือเครื่องใช้ คือสายตรวจ
รถยนต์สายตรวจรถจักรยานยนต์ สายตรวจทางเรือ สายตรวจเดินเท้าหรือรถจักรยาน การปฏิบัติงาน
ของสายตรวจทั้ง 2 ประเภท มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือการป้องกันและให้บริการประชาชน เป็นการ
ตรวจโดยทั่วไปในเขตพ้ืนที่ที่ได้รับมอบหมาย สังเกตบุคคล สถานที่ เหตุการณ์หรือตรวจค้นเมื่อจ าเป็น
และเห็นสมควร สร้างความสัมพันธ์อันดีกับประชาชนหรือชุมชนในเขตตรวจ ให้ค าปรึกษาโดยไม่แสดง
อาการรังเกียจ หรือร าคาญหรือปฏิเสธว่าไม่มีหน้าที่เกี่ยวข้อง แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่ได้จากการ
ตรวจผลัดอื่นหรือเขตตรวจอ่ืนที่เกี่ยวข้อง เมื่อพบเหตุที่ต้องเข้าระงับปราบปรามให้เข้าจัดการทันที ใน
กรณีจ าเป็นต้องรักษาสถานที่เกิดเหตุเพ่ือรักษาร่องรอยพยานหลักฐานจนกว่าพนักงานสอบสวนหรือ
ผู้เกี่ยวข้องจะมาด าเนินการ ต้องทราบแผนการระงับ ปราบปรามที่ก าหนดไว้และปฏิบัติตามแผนเมื่อ
เกิดเหตุ หรือได้รับค าสั่ง เช่นแผนสกัดจับคนร้าย แผนระงับอัคคีภัย เมื่อได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ
หน้าที่สิบเวร กรณีสถานีต ารวจใดไม่มีผู้ท าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ ควบคุมผู้ต้องหาพิมพ์ลายนิ้วมือ ให้
สิบเวรปฏิบัติหน้าที่นั้นๆ แทน เมื่อได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ยามสถานีให้มีหน้าที่รักษาการณ์
เฉพาะบริเวณสถานีต ารวจ รักษาความสงบเรียบร้อย ช่วยเหลือควบคุมดูแลผู้ต้องหา ผู้ต้องขัง รักษา
พัสดุของหลวง สิ่งของที่ยึดมาประกอบคดีต่างๆ ซึ่งอยู่ในเขตที่ยามรักษาตีระฆังอาณัติสัญญาณบอก
เวลาและรักษาความสะอาด มิให้ผู้ใดทิ้งขยะมูลฝอยเศษกระดาษเศษบุหรี่ บ้วนน้ าหมาก น้ าลาย หรือ 
ท าสกปรกโสโครก 

2. ท าหน้าที่ควบคุมผู้ต้องหาบนสถานี ก่อนน าตัวผู้ถูกควบคุมเข้าห้องควบคุมต้องตรวจ
ค้นเพ่ือมิให้มีสิ่งของต้องห้ามตามระเบียบ เช่น อาวุธ ยาเสพติด ถ้าจะค้นผู้หญิงต้องให้ผู้หญิงเป็นผู้ค้น 
แยกการควบคุมชายและหญิงไว้คนละที่ ลงรายละเอียดในสมุดควบคุมผู้ต้องหา ดูแลห้องควบคุมและ
ผู้ถูกควบคุมให้เรียบร้อย มิให้มีการหลบหนี ก่อความวุ่นวาย ตลอดจนการพยายามฆ่าตนเอง ดูแล
ความสะอาดของห้องควบคุม ในการส่งมอบหน้าที่ให้กับผู้ควบคุมผลัดต่อไป ให้ร่วมกันตรวจนับ
จ านวนผู้ถูกควบคุมตลอดจนสิ่งของต่างๆ ที่เกี่ยวข้องให้ครบถ้วนถูกต้องและลงชื่อรับ-มอบไว้เป็น
หลักฐาน จัดให้ผู้มาเยี่ยม เยี่ยมผู้ถูกควบคุมได้ตามก าหนดเวลา ตรวจดูสิ่งของและอาหารที่มีผู้น ามา
เยี่ยมผู้ถูกควบคุมป้องกันไม่ให้สิ่งของต้องห้าม ปะปนเข้าไป 

3. ท าหน้าที่เจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ สอบถามและให้ค าแนะน าประชาชนผู้มาติดต่อรับ
โทรศัพท์ ด าเนินการเกี่ยวกับค าร้องต่างๆ เช่น การร้องขอประกันตัวผู้ต้องหา แนะน าให้เขียนค าร้อง
หลักฐานสัญญาประกันให้ถูกต้องน าเสนอหัวหน้างานสอบสวนพิจารณาต่อไป การร้องขอคัดส าเนา
ประจ าวันคด ีแนะน าให้เขียนค าร้องให้ถูกต้องน าเสนอหัวหน้างานสอบสวนพิจารณาต่อไป การร้องขอ
กรณีอ่ืนๆ เช่น แจ้งเอกสารหาย ให้พบนายร้อยต ารวจเวรเพื่อสอบถามข้อเท็จจริงและพิจารณาข้อยุติ 

4. ท าหน้าที่พิมพ์ลายนิ้วมือ พิมพ์ลายนิ้วมือบุคคลที่ขอตรวจสอบประวัติในแบบพิมพ์
ลายนิ้วมือผู้ขอตรวจสอบประวัติพร้อมทั้งกรอกรายละเอียดลงในแบบให้ครบถ้วน ให้ผู้ขอตรวจสอบ
ประวัติลงชื่อไว้และลงรายละเอียดในสมุดคุม พิมพ์ลายนิ้วมือผู้ต้องหาหรือศพอันเกิดจากการตายโดย
ผิดธรรมชาติในแบบพิมพ์ลายนิ้วมือผู้ต้องหาพร้อมทั้งกรอกรายละเอียดลงในแบบให้ครบถ้วนให้
ผู้ต้องหาลงชื่อไว้และลงรายละเอียดในสมุดคุม พิมพ์ลายนิ้วมือผู้ต้องสงสัยในแบบพิมพ์ลายนิ้วมือขอ
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ตรวจสอบประวัติพร้อมทั้งกรอกรายละเอียดลงในแบบให้ครบถ้วน ให้ผู้ต้องสงสัยลงชื่อไว้รวบรวมแผ่น
พิมพ์ลายนิ้วมือต่างๆ ที่พิมพ์ในแต่ละวันให้เจ้าหน้าที่ธุรการทางคดีภายใน 16.00 น. ทุกวัน 

5. ท าหน้าที่เสมียนประจ าวันธุรการ มีหน้าที่ลงบันทึกประจ าวันการปฏิบัติงานของ
สถานีต ารวจในส่วนที่มิได้ก าหนดให้ลงบันทึกในสมุดประจ าวันคดี โดยให้ท าหน้าที่ธุรการทั่วไปของ
งานป้องกันปราบปราม การรับส่ง การเสนอหนังสือ การร่างโต้ตอบที่เกี่ยวกับงานป้องกันปราบปราม
พิมพ์ดีด การเก็บรักษา ท าลายเอกสาร จัดเก็บรวบรวมสถิติข้อมูลที่เกี่ยวกับงานป้องกันปราบปราม
และจัดท าแผนการป้องกันปราบปราม 

6. ท าหน้าที่พนักงานวิทยุ รับส่งวิทยุระหว่างสถานีต ารวจกับหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
บันทึกการรายงานต าแหน่งที่อยู่และภารกิจที่ก าลังปฏิบัติของผู้ท าหน้าที่สายตรวจปฏิบัติงานอยู่ใน
พ้ืนที ่เมื่อได้รับแจ้งเหตุทางวิทยุ ให้รีบแจ้งนายร้อยต ารวจเวรเพ่ือพิจารณาสั่งการ ดูแลรักษาเครื่องรับ
ส่งวิทยุและอุปกรณ ์ตรวจสอบให้ใช้การได้เสมอ เมื่อเกิดการช ารุดเสียหายให้รีบรายงานผู้บังคับบัญชา 

กล่าวโดยสรุป บทบาทภารกิจของงานป้องกันปราบปราม เน้นหนักในการออกตรวจ
เพ่ือป้องกัน ปราบปรามอาชญากรรม การสืบสวนจับกุมผู้กระท าผิด การระงับเหตุ การสกัดจับคนร้าย
ที่ก าลังหลบหนี การดูแลควบคุมผู้ต้องหาในสถานีต ารวจ การสื่อสารกับหน่วยงานต่างๆ และการ
ตรวจสอบประวัติ 

2. งานสอบสวน 

ข้าราชการต ารวจ งานสอบสวน มีหน้าที่ดังนี้ 
1. ท าหน้าที่ธุรการทางคดี การเก็บรักษาของกลางที่พนักงานสอบสวนยึดไว้

ประกอบการด าเนินคดี ด าเนินการเกี่ยวกับการจ าหน่ายของกลางที่ยึดไว้ โดยต้องคอยติดตามผลคดี
เพ่ือด าเนินการเกี่ยวกับของกลางได้รวดเร็ว การส่งหมาย ติดต่อกับหน่วยงานต่างๆ เกี่ยวกับการพิสูจน์ 
เช่น การติดต่อขอรับรายงานชันสูตรบาดแผล รายงานชันสูตรพลิกศพ การน าของกลางส่งตรวจพิสูจน์
และรับผลการตรวจ การน าส่งแบบพิมพ์ลายนิ้วมือ การติดต่อกับอัยการและศาล ช่วยพนักงาน
สอบสวนเกี่ยวกับการผัดฟ้องฝากขัง การติดตามผลคดีจากอัยการหรือศาล การรายงานที่เกี่ยวข้องกับ
งานในหน้าที่ในความรับผิดชอบของงานสอบสวน งานสารบรรณที่เกี่ยวข้อง เช่น รับส่งเอกสาร ร่าง
โต้ตอบ พิมพ์ดีดเก็บรักษาท าลายเอกสาร 

2. ท าหน้าที่เสมียนประจ าวันคดี ลงบันทึกประจ าวันเกี่ยวกับคดี แบ่งเป็น 2 ลักษณะ
คือ ลงประจ าวันเป็นหลักฐาน อ่านให้ผู้แจ้งความฟังและให้ลงชื่อไว้ และลงประจ าวันในกรณีรับค าร้อง
ทุกข์หรือกล่าวโทษ ให้ผู้ร้องทุกข์ลงชื่อไว้ กรณีมีตัวผู้ต้องหาให้ลงประจ าวันควบคุม แจ้งสิทธิผู้ต้องหา 
การปล่อยชั่วคราว การน าผู้ต้องหาออกจากห้องควบคุมเพ่ือการสอบสวนเช่น ท าแผนประทุษกรรม 
น าชี้ที่เกิดเหตุ พิมพ์ลายนิ้วมือ การลงประจ าวันต้องให้ปรากฏสาเหตุที่จะน าผู้ต้องหาออกจาก
ห้องควบคุม ชื่อพนักงานสอบสวนผู้สั่งการ ชื่อผู้ท าหน้าที่ควบคุมผู้ต้องหา และชื่อผู้ต้องหาให้บุคคล
ดังกล่าวที่เก่ียวข้องลงชื่อไว้ เมื่อมีผู้มาขอคัดส าเนาประจ าวัน ให้พบเจ้าหน้าที่ ผู้ด าเนินการเกี่ยวกับค า
ร้อง และด าเนินการจนได้รับอนุมัติจากหัวหน้าสถานีต ารวจให้คัดส าเนาได้ 

3. ท าหน้าที่เสมียนเปรียบเทียบ เปรียบเทียบปรับคดีอาญาทุกประเภทในขั้นตอนภาย
หลังจากท่ีพนักงานสอบสวนได้สั่งเปรียบเทียบปรับแล้ว รับเงินค่าปรับตามจ านวนที่พนักงานสอบสวน
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สั่งเปรียบเทียบ และเขียนใบเสร็จรับเงิน บันทึกรายละเอียดในสมุดบันทึกการเปรียบเทียบให้ผู้ต้องหา
ลงชื่อไว้ น าเงินส่งเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบโดยมีหลักฐานการรับมอบ 

4. ท าหน้าที่คุมผู้ต้องหาไปศาล เป็นผู้ช่วยเหลือพนักงานสอบสวนในการควบคุม
ผู้ต้องหาออกนอกห้องควบคุมเพ่ือส่งฟ้อง ผัดฟ้อง ฝากขัง หรืออ่ืนๆ 

5. ท าหน้าที่เวรบริการหรือผู้ช่วยพนักงานสอบสวน ร่วมกับพนักงานสอบสวนไปตรวจ
สถานที่เกิดเหตุ ปฏิบัติงานตามที่พนักงานสอบสวนสั่งการ งานอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับงานสอบสวนหรือที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 

กล่าวโดยสรุป บทบาทภารกิจของงานสอบสวน เกี่ยวข้องกับเอกสารและการรายงาน
ต่างๆการเก็บรักษาของกลางที่พนักงานสอบสวนยึดไว้  ตลอดจนการช่วยพนักงานสอบสวนในการ
ติดต่อเกี่ยวกับเอกสารทางคดี 

3. งานสืบสวน 

ข้าราชการต ารวจ งานสืบสวน มีหน้าที่ดังนี้ 
1. ท าหน้าที่สืบสวน ศึกษาเก็บรวบรวมสถิติข้อมูลในส่วนที่เกี่ยวกับงานสืบสวนหาข่าว 

รวบรวมข้อเท็จจริงและหลักฐาน เพ่ือประโยชน์ในการรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชนปกปิด
และให้ความคุ้มครองแหล่งข่าวโดยเคร่งครัดให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการสืบสวน 

2. ท าหน้าที่ธุรการทั่วไป ได้แก่ การรับส่ง การเสนอหนังสือของงานสืบสวน การร่าง
โต้ตอบ การรายงานของงานสืบสวน พิมพ์ดีด การจัดท าแผนการสืบสวน งานอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับงาน
สืบสวนหรือที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 

กล่าวโดยสรุป บทบาทภารกิจของงานสืบสวน เน้นหนักที่การสืบสวนหาข่าวความ
เคลื่อนไหวของคนร้าย การจับกุมผู้กระท าผิด ติดตามจับกุมคนร้ายที่มีหมายจับ ส่วนใหญ่ปฏิบัติหน้าที่
โดยไม่ต้องแต่งเครื่องแบบ 

4. งานจราจร 

ข้าราชการต ารวจ งานจราจร มีหน้าที่ดังนี้ 
1. ท าหน้าที่จราจร ศึกษารวบรวมสถิติข้อมูลเกี่ยวกับการจราจรและน าวิทยาการต่างๆ 

มาใช้ในงานจราจร การจัดและควบคุมการจราจร สอดส่อง ตรวจตรา แนะน าให้ประชาชนผู้ใช้รถใช้
ถนนปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง ข้อบังคับเกี่ยวกับการจราจร ว่ากล่าวตักเตือนหรือจับกุมผู้
ละเมิดกฎหมายเกี่ยวกับการจราจร เมื่อเกิดอุบัติเหตุจราจร ต้องรักษาสถานที่เกิดเหตุร่องรอย
พยานหลักฐานต่างๆ ให้คู่กรณีและพยานบุคคลอยู่รอพบพนักงานสอบสวน จัดการจราจรในบริเวณที่
เกิดเหต ุ

2. ท าหน้าที่ธุรการ ได้แก่การรับส่งและการเสนอหนังสือ การร่างโต้ตอบที่เกี่ยวข้องกับ
งานจราจร พิมพ์ดีด เก็บรักษาท าลายเอกสาร จัดท าแผนการจราจร งานอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับงานจราจร
หรือที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
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กล่าวโดยสรุป บทบาทภารกิจของงานจราจร ได้แก่การอ านวยความสะดวกด้าน
การจราจรควบคุมการจราจร จับกุมผู้กระท าผิดเกี่ยวกับการจราจร นอกจากนี้ยังท าหน้าที่คล้ายสาย
ตรวจทั่วไป ๕  

๒.๗  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๗.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผล 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
หนองปลิง จังหวัดนครสวรรค์ ผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผล เพ่ือ
น ามาเป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

พระเรืองศักดิ์ เตชภทฺโท (เดชณุกูล) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๔”ผลการวิจัยพบว่า 

๑) ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม  แผนกสามัญศึกษากลุ่ม ๔ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = ๓.๓๕) เมื่อจ าแนกเป็น
รายด้าน ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความประพฤติในการรักษาวินัย ( = ๓.๕ ) และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดคือ ด้านการปฏิบัติงาน ( = ๓.๑๕) 

๒) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษากลุ่ม ๔  พบว่า บุคลากรทางการศึกษา 
ที่มี สถานะ อายุ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษากลุ่ม ๔  ส่วนบุคลากร
ทางการศึกษา ที่มี ระยะท างานที่แตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษากลุ่ม ๔ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕  

๓) แนวทางส่งเสริม ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา พบว่า ใน
การปฏิบัติงานนั้น ต้องสร้างบรรยากาศ แรงจูงใจ มีการจัดกรอบปฏิทินการปฏิบัติงานและเวลาในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน เพ่ือความสะดวกในการปฏิบัติงาน ควรจัดประชุมเพ่ือปรึกษา แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นต่อกัน ให้บุคลากรท าความเข้าใจ ระเบียบข้อบังคับของสถานศึกษา มีวินัยในตนเอง 
ตั้งใจในการท างานที่ได้รับหมอบหมาย รู้ถึงสิทธิของตนเองและเคารพสิทธิของผู้อ่ืน และควรมีการ
ฝึกอบรมในเรื่องวิชาชีพ และความก้าวหน้าในอนาคตต่อวิชาชีพ ๖ 

 

                                                           
 ๕งานเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสาร , “ข้อมูลทั่วไปของสถานีต ารวจภูธรหนองปลิง”, 

(นครสวรรค์ : ต ารวจภูธรหนองปลิง, ๒๕๕๖), (อัดส าเนา). 
๙๖พระเรืองศักดิ์ เตชภทฺโท (เดชณุกูล), “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๔”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗. 



๗๒ 
 

พระสมร อมโร (เพสังตึด) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาเขตดุสิตส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๑” ผลการวิจัยพบว่า
ประสิทธิผลการบริการงานวิชาการ โดยรวมทั้ง ๖ ด้าน อยู่ในระดับน้อยและน้อยที่สุดผลที่ได้เรียงจาก
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยตามล าดับ ดังนี้ ด้านการบริหารและหลักสูตรการน าหลักสูตรไปใช้ ด้านการ
บริหารวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน ด้านการบริหารงานการเรียนการสอน ด้าน
การบริหารงานวัดและประเมินผล ด้านการบริหารการประชุมอบรมทางวิชาการ ด้านการบริหารงาน
ห้องสมุด ส่วนในรายด้านพบว่า ด้านการบริหารหลักสูตรการน าหลักสูตรไปใช้ ครูให้ความส าคัญต่อ
การประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับหลักสูตรและการใช้หลักสูตร ให้ผู้ปกครองทราบต่อ เนื่องรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด รองลงมาคือ ครูให้ความส าคัญต่อการจัดครูเข้าสอนแทนครูที่ไม่สามารถปฏิบัติ
ข้าราชการได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิผลมากที่สุด  รองลงมาคือติดตามช่วยเหลือแก้ปัญหาการ
เรียนการสอนอย่างต่อเนื่องเป็นระบบเชื่อถือได้ ผู้บริหาร ครูและนักเรียน ให้ความส าคัญต่อการผลิต
อุปกรณ์และสื่อการเรียนการสอนได้เอง สอดคล้องกับกิจกรรมการเรียนการสอนมากที่สุด ผู้บริหาร 
ครู และนักเรียนให้ความส าคัญต่อการอธิบายชี้แจงให้ค าปรึกษาแก่ครู และนักเรียน ให้ความส าคัญต่อ
ประเมินผลการด าเนินงานห้องสมุดเมื่อสิ้นภาคเรียนและสิ้นปีการศึกษาอย่างมีระบบมากที่สุด 
ผู้บริหาร ครู และนักเรียน เห็นว่าควรจัดให้มีการอบรมอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องเพ่ือประสิทธิผลอยู่
ในระดับมาก ๗ 

พระมหาบุญล้อม ธีรปญฺโ (วิปุละ)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลของการเผยแพร่
พุทธธรรมในชมรมผู้สูงอายุ ศึกษาเฉพาะกรณีชมรมผู้สูงอายุวัดสมรโกฏิ” ผลการวิจัยพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นผู้สูงอายุวัดสมรโกฏิส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุมากกว่า ๔๑ ปีขึ้นไปส่วนใหญ่มีอาชีพ
แม่บ้านและทั้งหมดอาศัยอยู่ในเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร โดยความคิดเห็นต่อบทบาทด้านการจัด
กิจกรรมให้ความรู้และการสื่อสารธรรมะ มีความคิดเห็นด้วยในระดับมาก ในเรื่องบทบาทการใช้สื่อ
ของพระวิทยากร มีความเห็นด้วยในระดับปานกลาง ส าหรับปัญหาของกลุ่มผู้สูงอายุในฐานะผู้รับสาร 
มีความเห็นด้วยในระดับปานกลาง  โดยมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม คือ ให้มีการส่งเสริมธรรมะในเยาวชน
ด้วย รวมทั้งจัดค่ายธรรมะในโอกาสต่างๆ เพ่ิมมากขึ้นและต้องให้พระสงฆ์มีบทบาทเข้าร่วมแก้ไข
ปัญหาของชมรมผู้สูงอายุรวมทั้งต้องการให้สนับสนุนด้านงบประมาณบุคลากรให้แก่ชมรมผู้สูงอายุ 
และเพ่ิมการประชาสัมพันธ์ด้วย ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพระวิทยากรในเรื่องบทบาทในหารจัด
กิจกรรมให้ความรู้และการสื่อสารธรรมะมีความเห็นด้วยในภาพรวมในระดับมาก และในเรื่องบทบาท
การใช้สื่อของพระวิทยากรมีความเห็นด้วยในระดับมากเช่นกัน และเมื่อเปรียบเทียบระดับความ
คิดเห็นในประเด็นเดียวกัน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันมากนัก ๘ 

                                                           
๙๗พระสมร อมโร (เพสังตึด), “ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตดุสิต

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๑”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๓. 

๙๘พระมหาบุญล้อม ธีรปญฺโ (วิปุละ), “ประสิทธิผลของการเผยแพร่พุทธธรรมในชมรมผู้สูงอายุ
ศึกษาเฉพาะกรณีชมรมผู้สูงอายุวัดสมรโกฎิ ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๔๘. 



๗๓ 
 

นฤมล บุญรอด ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการใน
หน่วยงานด้านวิชาการกรมศุลกากร” มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการในหน่วยงานด้านวิชาการกรมศุลกากรในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน 
ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านขวัญและก าลังใจ ด้านความสามัคคีในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานด้านวิชาการ กรมศุลกากร จ าแนกตามตัว
แปร ด้านอายุ ด้านวุฒิการศึกษา ด้านระยะเวลาการรับราชการ และด้านระดับต าแหน่งงานกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการในหน่วยงานด้านวิชาการ กรมศุลกากร ๓ หน่วยงานได้แก่ 
ส านักแผนและการต่างประเทศ ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

ส านักบริหารและพัฒนาบุคคล จ านวนทั้งสิ้น ๒๑๒ คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
ได้แก่แบบสอบถามที่ ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ ๐.๘  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ได้แก่ ความถี่ (frequency) ร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(standard deviation) และการทดสอบค่าท ี(t-test)ผลการศึกษา พบว่าข้าราชการในหน่วยงานด้าน
วิชาการ กรมศุลกากร มีระดับความคิดเห็นที่ค่อนข้างสูงต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ทั้ง ๔ ด้าน 
ได้แก่ ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านขวัญและก าลังใจ ด้านความสามัคคี
ในการปฏิบัติงานและข้าราชการในหน่วยงานด้านวิชาการ กรมศุลกากรที่มีอายุ วุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการรับราชการ และระดับต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน    

ปราณี อินทวงศ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ศึกษาประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาลต าบล 
บางกะดี อ าเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี”ผลการวิจัยพบว่า 

 ประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาลต าบลบางกะดี อ าเภอเมือง จังหวัดปทุมธานีโดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่าคะแนนเฉลี่ยคือ ด้านเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการ 
ด้านสิ่งอ านวยความสะดวก และด้านอาคารสถานที่ผลการศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลการ
ให้บริการของเทศบาลต าบลบางกะดีจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ทั้งในภาพรวมและรายด้าน ปรากฏ
ดังนี้ 

๑) ผู้มาใช้บริการที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการให้บริการของเทศบาล
ต าบลบางกะดี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏว่า ในด้านสิ่งอ านวยความ
สะดวก ผู้มาใช้บริการเพศหญิง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการให้บริการของเทศบาลต าบลบางกะดี 
มากกว่า เพศชาย 

๒) ผู้มาใช้บริการที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการให้บริการของเทศบาล
ต าบลบางกะดี ในภาพรวม ด้านเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการ และด้านอาคารสถานที่ ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้าน
สิ่งอ านวยความสะดวก พบว่าแตกต่างกัน แต่เมื่อทดสอบเป็นรายคู่ไม่พบความแตกต่าง 

                                                           
  นฤมล บุญรอด, “ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานด้านวิชาการกรม

ศุลกากร”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต การบริหารทั่วไป, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลัยบูรพา), ๒๕๔๘. 



๗๔ 
 

๓) ผู้มาใช้บริการที่มีระดับการศึกษา, สถานภาพสมรส, รายได ้และระยะเวลาที่อาศัยใน
พ้ืนที่ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการให้บริการของเทศบาลต าบลบางกะดี ในภาพรวมและราย
ด้าน ไม่แตกต่างกัน๑๐๐ 

ปรัชญาวัตร  ด ารงสัจจ์สิริ ร้อยต ารวจโท  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง“ประสิทธิผลของ
โครงการสมาชิกแจ้งข่าวอาชญากรรม(กองปราบอาสา)กองปราบปราม กองบัญชาการต ารวจสอบสวน
กลาง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ” ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของโครงการสมาชิกแจ้งข่าว
อาชญากรรม(กองปราบอาสา) กองปราบปราม กองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ อยู่ในระดับมากภูมิหลังของผู้เข้าอบรมที่แตกต่างกันด้าน เพศ การศึกษา อาชีพ รายได้ 
สถานภาพ จะประเมินประสิทธิผลของโครงการสมาชิกแจ้งข่าวอาชญากรรมไม่แตกต่างกัน ยกเว้น
อายุของผู้ผ่านการอบรมแตกต่างกันจะประเมินประสิทธิผลของโครงการสมาชิกแจ้งข่าวอาชญากรรม
แตกต่างกัน๑๐๑ 

รัฐพล นราดิศร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลในการให้บริการประชาชนของ
ข้าราชการฝ่ายปกครอง : กรณีศึกษาอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่” พบว่า 

๑) ประชาชนผู้ใช้บริการมีความพึงพอใจต่อการให้บริการและการปฏิบัติหน้าที่ของ
ข้าราชการฝ่ายปกครอง และเห็นว่าควรมีการพัฒนาประสิทธิภาพการบริการ ส่งเสริมให้ความรู้ความ
เข้าใจแก่ประชาชนเกี่ยวกับระเบียบ ขั้นตอนในการติดต่อขอรับบริการ มีการแก้ไขระเบียบลดขั้นตอน
ที่ยุ่งยากซับซ้อน เพ่ิมจ านวนบุคลากรให้เพียงพอต่อการให้ปฏิบัติงาน ให้บริการเขียนค าร้องแก่
ประชาชนผู้ใช้บริการ อีกทั้งให้บริการนอกเวลาราชการ จัดหน่วยบริการแบบอ าเภอเคลื่อนที่ให้มาก
ขึ้น 

๒) ในส่วนของข้าราชการฝ่ายปกครองยังมีทัศนคติและค่านิยมในเรื่องบทบาท อ านาจ
หน้าที่และมีจิตส านึกในการให้บริการประชาชนค่อนข้างต่ าเพราะยังคิดว่าข้าราชการคือบุคคลที่มี
เกียรติประชาชนควรให้การเคารพบางส่วนยังพอมีความเข้าใจว่าหน้าที่ของตนคือการให้บริการแก่
ประชาชนและยังรู้สึกว่า“ข้าราชการคือผู้รับใช้ประชาชน”และมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลส่วนหนึ่งต่อการปฏิบัติหน้าที่๑๐๒ 

สรุปได้ว่า ประสิทธิผล คือ ความส าเร็จการท างานในรูปแบบการงานที่ต้องการคนที่มี
ความเชี่ยวชาญโดยตรงที่ต้องให้ส าเร็จผลโดยเร็วโดยไม่ค านึงถึงการบริหารมากเท่าไรต้องการแค่
ความส าเร็จในเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้ไห้เป็นไปตามความถูกต้องของการวางแผนเท่านั้น 

 
                                                           

๑๐๐ปราณี อินทวงศ์, “ประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาลต าบลบางกะดี อ าเภอเมือง จังหวัด
ปทุมธาน”ี, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร), ๒๕๕๐. 

๑๐๑ ร้อยต ารวจโท ปรัชญาวัตร  ด ารงสัจจ์สิริ , “การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ กรณีศึกษากองบัญชาการต ารวจสันติบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรม
หาบัณฑิต (รัฐศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง), ๒๕๕๔. 

๑๐๒ รัฐพล นราดิศร, “ประสิทธิผลในการให้บริการประชาชนของข้าราชการฝ่ายปกครอง : 
กรณีศึกษาอ าเภอเมืองจังหวัดเชียงใหม่”, การค้นคว้าแบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาการเมืองและการ
ปกครอง, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่), ๒๕๔๕. 



๗๕ 
 

๒.๗.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
หนองปลิง จังหวัดนครสวรรค์ ผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

วิชัย ทศพรทรงชัย ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ศึกษาเฉพาะสาขารังสีวิทยาวินิจฉัย ฝ่ายรังสีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์สภากาชาด
ไทย” เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการเพ่ิมผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ พบว่าระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับ
ประสิทธิภาพน้อย ปัจจัยที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการทางาน การได้รับโอกาสในการฝึกอบรม การมีส่วน
ร่วมในกิจกรรม รวมถึงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพในระดับสูง มีเพียงปัจจัยด้านความรู้ความเข้าใจในงานเพียงปัจจัยเดียว ที่ไม่มีผลต่อการ
เพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ๑๐๓ 

อรดี สุทธศรี  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพการท างานของคณะกรรมาธิการสามัญ
สภาผู้แทนราษฎร” เพ่ือประเมินระดับประสิทธิภาพ และปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทางานของ
คณะกรรมาธิการสามัญสภาผู้แทนราษฎร ผลการศึกษาปรากฏว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการทางานของคณะกรรมาธิการสามัญสภาผู้แทนราษฎร คือปัจจัยบุคลากร เทคโนโลยี 
งบประมาณ ภาระงาน และปัจจัยแวดล้อมทางการเมือง โดยปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทางาน
ในทางบวกมากที่สุด คือ ปัจจัยด้านงบประมาณ รองลงมาคือปัจจัยแวดล้อมทางการเมือง และ
บุคลากรตามลาดับ ๑๐๔ 

ชฎาภัทร เปี่ยมอินทร์ ได้ศึกษาเรื่อง “การปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณีย
ธรรม ๖ ในมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ค่ายจิรประวัติ จังหวัดนครสวรรค์” พบว่า  การปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามหลักสาราณียธรรม ๖ ในมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ค่ายจิรประวัติ จังหวัดนครสวรรค์ 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = ๓.๙๙) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเมตตากายกรรม เมตตา
มโนกรรม สาธารณโภคี สีลสามัญญตา และทิฏฐิสามัญญตา อยู่ในระดับมาก มีเพียงด้านเมตตา
วจีกรรม ที่อยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๓๙)  การปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 
๖ ในมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ค่ายจิรประวัติ จังหวัดนครสวรรค์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
บุคลากรที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลัก    สาราณียธรรม ๖ ในมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ค่ายจิรประวัติ 
จังหวัดนครสวรรค์ ที่แตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ที่มี อายุ เพศ ระดับการศึกษา อายุราชการ 

                                                           
๑๐๓วิชัย ทศพรทรงชัย, “ปัจจัยที่มีผลต่อการเพิ่มผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ : ศึกษาเฉพาะ

สาขารังสีวิทยาวินิจฉัย ฝ่ายรังสีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย”, ภาคนิพนธ์บัณฑิตศึกษาโครงการ
บัณฑิตศึกษาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์), ๒๕๔ . 

๑๐๔อรดี สุทธศรี, “ประสิทธิภาพการทางานของคณะกรรมาธิการสามัญประจาสภาผู้แทนราษฎร”, 
ค้นคว้าอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม), ๒๕๔๗. 



๗๖ 
 

แตกต่างกัน ส่วนในด้านชั้นยศ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  ปัญหา 
อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม ๖ ในมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ค่ายจิรประวัติ จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า ปัญหาที่เกิดขึ้น การปฏิบัติงานนั้นต้อง
ปฏิบัติตามค าสั่งผู้บังคับบัญชาจึงอาจไม่เสมอภาค มีเลือกการปฏิบัติและมีระบบพวกพ้องเข้ามา
เกี่ยวข้อง และบุคลากรอาจมีพร้อมและความถนัดทั้งทางร่างกายและจิตใจของบุคลากรบางครั้งไม่
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน แต่บุคลากรต้องปฏิบัติตามค าสั่งและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบวินัย อย่าง
เคร่งครัด ถ้าละเลยหรือไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาถือว่ามีความผิดทางวินัย  ดังนั้น จึงควร
มีการให้ความรู้แก่บุคลากรในองค์กรให้มีความรู้เข้าใจเกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม และน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อก่อให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ และน าไปสู่การปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ๑๐๕ 

ชาตรี แนวจ าปา ได้ศึกษาเรื่อง “การประยุกต์ใช้อิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรส านักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่าการประยุกต์ใช้
อิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรส านักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร
พบว่า บุคลากรมีการประยุกต์ใช้อิทธิบาท ๔ ได้แก่ ด้านฉันทะ ด้านวิริยะ ด้านจิตตะ และด้านวิมังสา
ในการปฏิบัติหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า การประยุกต์ใช้
อิทธิบาท ๔ ด้านฉันทะ ด้านวิริยะ และด้านจิตตะ ในการปฏิบัติหน้าที่ อยู่ในระดับมากส าหรับการ
ประยุกต์ใช้อิทธิบาท ๔ ด้านวิมังสา ในการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในระดับปานกลางการเปรียบเทียบการ
ประยุกต์ใช้อิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า บุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา และต าแหน่งที่
ต่างกัน มีการประยุกต์ใช้อิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติหน้าที่ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนบุคลากรที่มีอายุ และรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีการประยุกต์ใช้อิทธิบาท ๔ ใน
การปฏิบัติหน้าที่ โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

แนวทางการประยุกต์ใช้อิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรส านักป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร โดยการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ สรุปได้ว่า ทุกคนต้องยึดหลัก
อิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้เป็นผู้ที่มีความรัก ความพอใจในงาน ปฏิบัติงานด้วย
ความพากเพียร บากบั่น ด้วยความเอาใจใส่ในงาน และมีการตรวจสอบความส าเร็จในงานอยู่เสมอผล
ก็คือ งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประชาชนมีความปลอดภัยในร่างการ
ชีวิตและทรัพย์สินในที่สุด๑๐๖ 

                                                           
    ชฎาภัทร เปี่ยมอินทร์, “การปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม ๖ ในมณฑล

ทหารบกท่ี ๓๑ ค่ายจิรประวัติ จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗. 

๑๐๖ ชาตรี แนวจ าปา, “การประยุกต์ใช้อิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรส านักป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต  (รัฐประศาสนศาสตร์) , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๓. 



๗๗ 
 

ณองก์ แสงแก้ว ว่าที่ ร.ต., ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในฝ่ายโยธา 
ส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ตามหลักธรรมาภิบาล” ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานในฝ่ายโยธา ส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมทั้งสามด้าน ได้แก่ ประโยชน์สุข
ของประชาชน อยู่ในระดับปานกลาง มีค ามัชฌิมเลขคณิต รวม ๓.๒๑ ทางด้านประสิทธิผลและความ
คุ่มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ อยู่ในระดับปานกลาง มีมัชฌิมเลขคณิตรวม ๓.๑๑ และด้านการลดขั้นตอน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง มีค ามัชฌิมคณิต รวม ๓.๑๘ เมื่อทาการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ปัจจัยอายุ อาชีพ และระดับการศึกษา เป็นปัจจัยตัวแปรที่มีความแตกต่างกันอย่างนัยส าคัญทางสถิติ 
จากผลการวิเคราะห์ ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) ที่ระดับ ๐.๐๕ เมื่อเปรียบเทียบ
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในฝ่ายโยธา ส านักงานเขต กรุงเทพมหานคร ส่วนปัจจัยด้านสถานภาพ
การสมรส และ รายได้ ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ ๐.๐๕เมื่อเปรียบเทียบ
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของฝ่ายโยธาส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ๑๐๗ 

ธานินทร์ สุทธิกุญชร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: 
ศึกษาเฉพาะกรณี ฝ่ายการพนักงาน บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน)” โดยใช้วิธีการวิจัยแบบ
ส ารวจ โดยกลุ่มประชากรที่ศึกษามีจานวนทั้งสิ้น ๑๖๒ คน ซึ่งได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

๑. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตามความเห็นของพนักงานในฝ่ายการ
พนักงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับสูง 

๒. พนักงานที่มีความแตกต่างกันในปัจจัยส่วนบุคคลด้านเศรษฐกิจและสังคมมีความเห็น
ไม่แตกต่างกัน เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

๓. ความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านการได้รับความยกย่องนับถือ ความมั่นคงในการ
ปฏิบัติหน้าที่ และด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ สามารถอธิบายความแปรผันในเรื่อง
ความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานได้ค่อนข้างต่ า คือ ร้อยละ ๒๘.๐๕ ๑๐๘ 

กิติภัส เพ็งศรี  ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ระดับของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัฒนาชุมชน อุปสรรค
ในการปฏิบัติงานและเสนอแนวทางในการแก้ไข ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
พัฒนาชุมชน ผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ได้แก่ 
เพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน อย่างมีนัย ส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ ยกเว้น อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงาน อัตรา
เงินเดือน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัฒนาชุมชน สาหรับปัจจัยจูงใจที่
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ โอกาส ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การมีส่วนร่วมใน
                                                           

๑๐๗ณองก์ แสงแก้ว ว่าที่ ร .ต., “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในฝ่ายโยธา ส านักงานเขต 
กรุงเทพมหานคร ตามหลักธรรมาภิบาล”, วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย 
: มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร), ๒๕๕๐. 

๑๐๘ธานินทร์ สุทธิกุญชร, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี ฝ่ายการ
พนักงาน บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน)”, ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร์ , (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง), ๒๕๔๓. 



๗๘ 
 

การวางแผน ผลประโยชน์ตอบแทน และการเพ่ิมพูน ความรู้ความสามารถ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัฒนาชุมชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
และพบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ของจังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับดี 
จากการศึกษาได้ข้อเสนอแนะ จากการวิจัยว่า กรมการพัฒนาชุมชนต้องให้ความส าคัญต่อการ
วางแผน และการจัดสรรทรัพยากร เพ่ือให้การปฏิบัติงานพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น ควรมีการปรับปรุง
แก้ไขกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ขั้นตอนการทางานให้มีความชัดเจน และคล่องตัวมากข้ึน และควรจัดให้มี
กิจกรรม พบปะพูดคุยในกลุ่มของผู้ปฏิบัติงานเพ่ือเสริมสร้างความผูกพัน และเกิดความเข้าใจอันดี
ระหว่างกัน การปฏิบัติงานก็จะเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและราบรื่น สามารถบรรลุยัง เป้าหมายที่
กรมการพัฒนาชุมชนได้ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและพัฒนาไปในทางท่ีดี๑๐  

ไพบูลย์ ตั้งใจ ได้ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ตามหลักอิทธิ
บาท ๔ : กรณีศึกษา บริษัท แอมพาส อินดัสตรี จ ากัด จังหวัดสมุทรปราการ  

ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตามหลักอิทธิ
บาท ๔ กรณีศึกษา บริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก(  = ๔.๑๘) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าพนักงาน บริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด 
อ าเภอเมืองจังหวัดสมุทรปราการ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามหลักอิทธิบาท ๔ ที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด(  = ๔.๒๗) ในด้านจิตตะ (การเอาใจฝักใฝ่ในการปฏิบัติงาน) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( = 
๔.๐ )ด้านวิริยะ (ความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน) การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แอมพาสอินดัสตรีจ ากัด อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ ตามหลัก
อิทธิบาท ๔ จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ การศึกษา รายได้ ฝ่ายที่สังกัด และประสบการณ์ท างาน 
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีผลท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แอมพาส
อินดัสตรี จ ากัด อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ ตามหลักอิทธิบาท ๔ ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่
รายได้ยังไม่เพียงพอ สภาพแวดล้อมยังไม่ค่อยสะอาด สวัสดิการยังไม่ครอบคลุม เทคโนโลยีในด้านงาน
เอกสารยังไม่ดีพอ สถานที่จอดรถน้อย และยังต้องเสียค่าที่จอด ความล่าช้าด้านเอกสารการให้
ค าปรึกษากับลูกค้ายังไม่ดีเท่าที่ควร และ เจ้าหน้าที่ยังไม่เพียงพอดังนั้นแนวทางการน าหลักอิทธิบาท 
๔ มาประยุกต์ใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด 
อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ สามารถพิจารณาได้ ๔ ด้าน โดยการพัฒนาด้านฉันทะ วิริยะ จิตตะ 
และวิมังสา เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดียิ่งข้ึน๑๑๐ 

 

                                                           
๑๐ กิติภัส เพ็งศรี, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน : กรณีศึกษาจังหวัด

สระบุรี”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล), 
๒๕๔๕. 

๑๑๐ไพบูลย์ ตั้งใจ, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ตามหลักอิทธิบาท ๔ กรณีศึกษา 
บริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต รัฐ
ประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 



๗๙ 
 

ศรีไพบูลย์  จันทร ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทราส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ ๕๗.๒ มีอายุต่ ากว่า ๓๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๔๕.  มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ ๘๓.๖ เป็นพนักงานประจ าตามสัญญา คิดเป็นร้อยละ ๕๕.๓ มีรายได้ 
(อัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน) ต่อเดือน ๘,๐๐๑ – ๑๐,๐๐๐ บาท คิดเป็นร้อยละ ๕๗.  มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน ๑ – ๑๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๖ .๘ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางปัจจัยที่มีความสันพันธ์กับ
การปฏิบัติงานด้าน อุดมคติอยู่ในระดับมากปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างานอยู่ในระดับปาน
กลาง ส่วนปัจจัยด้านสวัสดิการในการท างานอยู่ในระดับน้อยการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ด้านความมุ่งมั่นทุ่มเทอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และด้านความ
คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนแตกต่างกันเป็นรายด้าน๑๑๑ 

จากงานวิจัยดังกล่าว ในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ด้วยดี สิ่งที่ เป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญ คือเพ่ือนร่วมงาน เพราะความสามารถเฉพาะตัวแต่เพียงอย่างเดียว ไม่สามารถ
ท าให้คนประสบความส าเร็จได้ ฉะนั้นผู้ที่จะประสบความส าเร็จจะต้องเป็นบุคคลที่เข้าใจในพฤติกรรม
มนุษย์เข้าถึงพ้ืนฐานสาเหตุที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่างๆ และสามารถกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน
แสดงพฤติกรรมที่จะเป็นประโยชน์ต่องานโดยส่วนรวมได้ 

๒.๗.๓ งานวิจัยเกี่ยวกับข้าราชการต ารวจ 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
หนองปลิง จังหวัดนครสวรรค์ ผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการต ารวจ 
เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

จ่าสิบต ารวจ ณัฐศักดิ์  แสนสุข ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจตามหลักฆราวาสธรรม ๔ กรณีศึกษากองบัญชาการต ารวจสันติบาล ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ” ผลการวิจัยพบว่า ๑. ข้าราชการต ารวจกองบัญชาการต ารวจสันติบาล ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ มีทัศนะต่อการปฏิบัติงาน ตามหลักฆราวาสธรรม ๔ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
ในแต่ละด้าน พบว่าข้าราชการต ารวจกองบัญชาการต ารวจสันติบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ มี
ทัศนะต่อการปฏิบัติงาน ตามหลักฆราวาสธรรม ๔ อยู่ในระดับมากทุกด้าน ๒.การเปรียบเทียบทัศนะ
ของข้าราชการต ารวจกองบัญชาการต ารวจสันติบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ต่อการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจตามหลักฆราวาสธรรม ๔ จ าแนกตาม เพศ อายุ การศึกษา รายได้ สถานภาพ และ

                                                           
๑๑๑ศรีไพบูลย์ จันทร ,“ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐ
ประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 



๘๐ 
 

ประสบการณ์ท างาน อาชีพ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลท าให้ทัศนะของข้าราชการต ารวจ
กองบัญชาการต ารวจสันติบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ แตกต่างกัน ได้แก่ อายุ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนปัจจัยที่ท าให้
ข้าราชการต ารวจมีทัศนะไม่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ การศึกษา รายได้ สถานภาพ อาชีพและ
ประสบการณ์ ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ๓. ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจกองบัญชาการต ารวจสันติบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ รายได้ไม่เพียงพอ การแทรกแซงในการพิจารณาความดีความชอบ และขาดอุปกรณ์ในการ
ท างานที่ทันสมัย ดังนั้นผู้บังคับบัญชาควรเน้นการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม โดยการน าหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ มาประยุกต์ใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีจริยธรรม และเพ่ือเป็นการส่งเสริมและพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการต่อไป๑๑๒ 

ร้อยต ารวจเอกหญิง กอบกุล  สนธิเวช ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาความสามารถใน
การปฏิบัติงานของต ารวจพลร่ม” ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 

๑. ในภาพรวม ต ารวจพลร่มมีความสามารถในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงทั้ง ๔ ด้าน 
คือ ด้านการตัดสินใจ ด้านการฝึกอบรม ด้านความรับผิดชอบ และด้านการใช้อุปกรณ์ เครื่องมือ 
เครื่องใช้ โดยด้านการฝึกอบรมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

๒. ในภาพรวม ต ารวจพลร่มมีคุณลักษณะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางทั้ง ๔ 
ด้าน คือ คุณลักษณะในการปฏิบัติงานด้านทหาร คุณลักษณะในการปฏิบัติงานด้านต า รวจ และ
คุณลักษณะในการปฏิบัติงานด้านพลเรือน โดยคุณลักษณะในการปฏิบัติงานด้านทหารมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

๓. ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต ารวจพลร่มที่มีคุณสมบัติส่วนบุคคลแตกต่างกัน พบว่า ต ารวจพลร่มที่มีคุณสมบัติส่วน
บุคคลแตกต่างกันจะมีค่าเฉลี่ยของความสามารถในการปฏิบัติงานด้านการฝึกอบรม ด้านความ
รับผิดชอบ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  

๔. ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต ารวจพลร่มที่มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งแตกต่างกัน พบว่า ต ารวจพลร่มที่มี
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งแตกต่างกันจะมีค่าเฉลี่ยของความสามารถในการปฏิบัติงานด้านการ
ตัดสินใจ ด้านการฝึกอบรม และด้านความรับผิดชอบแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ 

๕. ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะในการ
ปฏิบัติงานของต ารวจพลร่มที่มีคุณสมบัติส่วนบุคคลแตกต่างกัน พบว่า ต ารวจพลร่มที่มีคุณสมบัติส่วน
บุคคลแตกต่างกันจะมีค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะในการปฏิบัติงานด้านทหาร และคุณลักษณะในการ
ปฏิบัติงานด้านพลเรือนแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

                                                           
๑๑๒ จ.ส.ต.ณัฐศักดิ์  แสนสุข, “การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจตามหลักฆราวาสธรรม ๔ : 

กรณีศึกษากองบัญชาการต ารวจสันติบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๓.  



๘๑ 
 

๖. ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะในการ
ปฏิบัติงานของต ารวจพลร่มที่มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งแตกต่างกันพบว่า ต ารวจพลร่มที่มี
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งแตกต่างกันจะมีค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะในการปฏิบัติงานด้านทหาร 
คุณลักษณะในการปฏิบัติงานด้านต ารวจ และคุณลักษณะในการปฏิบัติงานด้านพลเรือนแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

๗. ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างความสามารถใน
การปฏิบัติงานกับคุณลักษณะในการปฏิบัติงานของต ารวจพลร่ม พบว่าความสามารถในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับคุณลักษณะในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕๑๑๓ 

ร้อยต ารวจเอก ยงยุทธ  วรสาร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต ารวจ”ผลจากวิจัย 
พบว่า ความพึงพอใจสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจทั้ง  4 ด้าน พบว่า ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เมื่อพิจารณาภาพรวม พบว่า มีค่าเท่ากับ 3.08 อยู่ใน
ระดับปานกลาง และผลการประเมินประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจทั้ง 6 ด้าน 
พบว่า ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การมีค่าเฉลี่ยสูงสุด เมื่อพิจารณาภาพรวมของประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานทั้ง 6 ด้าน พบว่า มีค่าเท่ากับ 3.44 อยู่ในระดับมากซึ่งผลจากการวิจัยในครั้งนี้ 
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการบังคับบัญชาข้าราชการต ารวจเกี่ยวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ
ความรับผิดชอบในหน้าที่ของข้าราชการต ารวจในแต่ละกองบังคับการ เพราะความพึงพอใจ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน ดังนั้นผู้บังคับบัญชาควรสร้างแรงจูงใจให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ให้มากยิ่งข้ึน๑๑๔  

พลฑิต ไชยรส ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในการ
ปราบปรามอาชญากรรม : ศึกษากรณีเจ้าหน้าที่ต ารวจกองปราบปราม ในสังกัดกองบัญชาการต ารวจ
สอบสวนกลาง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ” พบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจกองปราบปรามที่มีภูมิหลังที่
แตกต่างกันคือ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจกองปราบปรามไม่แตกต่างกัน ๑๑๕ 

ชิตสันต์  ผลประสิทธิ์  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่
สืบสวน : ศึกษาเฉพาะกรณีกองก ากับการสืบสวนสอบสวน กองบังคับการต ารวจนครบาล ๑ ถึง  ”

                                                           
๑๑๓ ร.ต.อ.หญิง กอบกุล  สนธิเวช, “การศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานของต ารวจพลร่ม”, 

วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง), ๒๕๔๐. 
๑๑๔ ร้อยต ารวจเอก ยงยุทธ   วรสาร, “สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต ารวจ”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,  
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต), 2551. 

๑๑๕พลฑิต ไชยรส, “ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในการปราบปรามอาชญากรรม: ศึกษา
กรณีเจ้าหน้าที่ต ารวจกองปราบปรามในสังกัดกองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลางส านักงานต ารวจแห่งชาติ ”, 
วิทยานิพนธ์รัฐศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย), ๒๕๔๗. 



๘๒ 
 

พบว่า ภูมิหลังข้าราชการ ได้แก่ อายุ สถานภาพการสมรส อายุราชการ มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติ
หน้าที่สืบสวน ส่วน เพศ ระดับการศึกษา ชั้นยศ อัตราเงินเดือน ไม่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่
สืบสวน การได้รับการฝึกอบรมด้านการสืบสวนไม่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่ ๑๑๖ 

จ่าสิบต ารวจ สังวร  ลิ้มรส  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่สัมพันธ์กับความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของต ารวจฝ่ายสืบสวน กองก ากับการสืบสวนสอบสวนต ารวจนครบาล ๑” ผลการศึกษา 
พบว่า 1. ต ารวจฝ่ายสืบสวนส่วนมาก มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
สถานภาพสมรสแล้ว ประสบการณ์ในการท างาน 10 – 15 ปี และมีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 
15,000 บาท 2. ระดับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของต ารวจฝ่ายสืบสวน โดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง 3. ปัจจัยที่สัมพันธ์กับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของต ารวจฝ่ายสืบสวน พบว่า อายุ  
การศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน ระดับ 
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 4. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของต ารวจฝ่าย
สืบสวน กองก ากับการสืบสวนสอบสวนต ารวจนครบาล 1 ได้แก่ นโยบายควรมีความชัดเจน 
ผู้บังคับบัญชาควรเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และมีคุณธรรม ควรเพ่ิมเงินค่าเสี่ยงภัยและ
งบประมาณในการหาข่าวให้มากยิ่งขึ้นควรมีการจัดพบปะสังสรรค์กันให้มากยิ่งขึ้นระหว่างทีมงาน 
และควรมีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาช่วยในการท างาน๑๑๗ 

จากงานวิจัยดังกล่าว ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจนั้นมีปัจจัยหลาย
ด้านที่ท าให้การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ปฏิบัติงานได้ยังไม่ดีมากพอจึงท าให้งานไม่ค่อยมี
ประสิทธิภาพซึ่งปัจจัยส่วนบุคคลนั้นไม่ค่อยเป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๑๑๖ชิตสันต์ ผลประสิทธิ์, “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน : ศึกษาเฉพาะกรณี

กองก ากับการสืบสวนสอบสวน กองบังคับการต ารวจนครบาล ๑ ถึง  ”, วิทยานิพนธ์รัฐศาสตร์มหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย), ๒๕๔๕. 

๑๑๗จ.ส.ต.สังวร  ลิ้มรส, “ปัจจัยที่สัมพันธ์กับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของต ารวจฝ่ายสืบสวน 
กองก ากับการสืบสวนสอบสวนต ารวจนครบาล ๑”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย 
: มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต), 2552. 



๘๓ 
 

๒.  กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 

สถานีต ารวจภูธรหนองปลิง จังหวัดนครสวรรค์” จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น 
(Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้  

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
การศึกษา อาชีพ และรายได้ 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรหนองปลิง จังหวัดนครสวรรค์” ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตเนื้อหาโดย
สังเคราะห์จาก ภาระหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ต ารวจในการปฏิบัติหน้าที่ตามหลักความยุติธรรม แบ่งสาย
งานออกเป็น ๔ คือ 1) งานป้องกันปราบปราม ๒) งานสืบสวน ๓) งานสอบสวน และ4) งาน
จราจร๑๑๘ 

ตัวแปรต้น                ตัวแปรตาม 
     (Independent variables)       (Dependent variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๒ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

                                                           
๑๑๘งานเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสาร, “ข้อมูลทั่วไปของสถานีต ารวจภูธรหนองปลิง”, 

(นครสวรรค์ : ต ารวจภูธรหนองปลิง, ๒๕๕๖), (อัดส าเนา). 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
๑. เพศ 
๒. อายุ 
๓. การศึกษา 
๔. อาชีพ 
๕. รายได ้

ประสิทธิผลการปฏิบัติ งานของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
หนองปลิง จังหวัดนครสวรรค์ 

1) งานป้องกันปราบปราม  
2) งานสืบสวน 
3) งานสอบสวน  
4) งานจราจร การสัมภาษณ์เกี่ยวกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 
สถานีต ารวจภูธรหนองปลิง จังหวัด
นครสวรรค์โดยการสัมภาษณ์ผู้ให้
ข้อมูลส าคัญจ านวน ๑๒ คน  
 
 


