
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การรวบรวมเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในการวิจยัครัง้นีไ้ด้รวบรวมและน าเสนอใน

หวัข้อตา่งๆ  ดงันี ้
 1. การพฒันาระบบราชการ 
 2. แนวคิดพืน้ฐานการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  วฒันธรรมและคา่นิยมในระบบราชการ 
 3. ยทุธศาสตร์ท่ีสง่เสริมการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  วฒันธรรม  และคา่นิยมของระบบ
ราชการไทย 
 4.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  วฒันธรรม  และคา่นิยมของระบบ
ราชการ 
 5. แนวทางปฏิบตัริาชการตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
 6. ความเป็นมาของมหาวิทยาลยัราชภฎัเชียงใหม่ 
 7. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 8. กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 
การพัฒนาระบบราชการไทย 
 
 ในช่วงระยะเวลาสองทศวรรษท่ีผ่านมา  ความก้าวหน้าทางด้านวิทยาการส่ือสาร  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเทคโนโลยีสารสนเทศได้เป็นปัจจยัผลกัดนัท่ีส าคญั   ท าให้ข้อมลูขา่วสารตา่งๆ  
สามารถเช่ือมโยงกันได้อย่างรวดเร็ว  เป็นเครือข่ายท่ีไร้พรมแดน  การเคล่ือนย้ายของแรงงาน  
เงินทุน  และสินค้าเป็นไปอย่างเสรีมากขึน้  ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นพลวตั  และน า
โลกเข้าสู่ยุคแห่งการจัดระเบียบใหม่ทัง้ในมิติความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ  เศรษฐกิจ  สังคม  
และการเมือง  ซึง่ก่อให้เกิดทัง้โอกาสและภยัคกุคามตอ่การพฒันาท่ียัง่ยืนของประเทศไทย 
 ประเทศไทยภายใต้บริบทของการเปล่ียนแปลงดังกล่าวนี ้  ท าให้เกิดความจ าเป็นท่ี
จะต้องมีการพัฒนาระบบราชการอย่างจริงจงัและต่อเน่ือง  ทัง้ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการแก้ไข
ปัญหาพืน้ฐานและจุดอ่อนของระบบราชการท่ีสัง่สมกันมาเป็นเวลานาน  และการเร่งพฒันาขีด
สมรรถนะและเสริมสร้างความเข้มแข็ง  อนัจะช่วยท าให้ระบบราชการสามารถปรับตวัได้ทนัต่อ
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การเปล่ียนแปลง  และเป็นกลไกส าคญัในการพฒันาประเทศ  ร่วมกับผู้บริหารราชการแผ่นดิน
ฝ่ายการเมือง   เพ่ือขบัเคล่ือนประเทศไทยให้ก้าวข้ามผ่านออกจากภาวะวิกฤตและแก้ไขปัญหา
บ้านเมืองให้ลุล่วงไปด้วยดี  รวมถึงการเสริมขีดความสามารถในการแข่งขนัในเวทีโลก  และยก
ระดบัประเทศไทยให้เป็นท่ียอมรับอยา่งกว้างขวางในวงนานาชาติ 
 ในการสร้างความเป็นเลิศของระบบราชการไทยให้รองรับกบักระแสการเปล่ียนแปลงนัน้  
จ าเป็นท่ีจะต้องยึดหลักประการส าคัญ  คือ  การบริหารราชการเพื่ อประโยชน์สุขของ
ประชาชน  โดยต้องใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี   ดงัความปรากฏในมาตรา  3/1  
ของพระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดนิ (ฉบบัท่ี  5)  พ.ศ. 2545  คณุธรรมการพฒันา
ระบบราชการ  2546 : 12-13 
 ด้วยเหตุผลดังกล่าว  คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (ก.พ.ร.)  จึงได้ก าหนด
วิสัยทัศน์ใหม่ของการพัฒนาระบบราชการ  ในช่วงระยะปี  พ.ศ. 2546 – พ.ศ. 2550  ไว้
ดงัตอ่ไปนี ้

“พัฒนาระบบราชการไทยให้มีความเป็นเลิศ 
สามารถรองรับกับการพัฒนาประเทศในยุคโลกาภวัิตน์ 

โดยยดึหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
และประโยชน์สุขของประชาชน” 

 
1. เป้าประสงค์หลักของการพัฒนาระบบราชการไทย 

เปา้ประสงค์หลกัหรือผลลพัธ์สดุท้ายท่ีพงึประสงค์ของการพฒันาระบบราชการ 
ไทยตามวิสยัทศัน์ใหมด่งักลา่ว  สามารถแยกออกได้  4  ประการ  คือ 

1. พฒันาคณุภาพการให้บริการประชาชนท่ีดีขึน้  (Better  Service  Quality) 
2. ปรับบทบาท  ภารกิจ  และขนาดให้มีความเหมาะสม  (Rightsizing) 
3. ยกระดบัขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานให้อยู่ในระดบัสูงและ

เทียบเทา่เกณฑ์สากล (High  Performance)   
4. ตอบสนองต่อการบริหารปกครองในระบอบประชาธิปไตย (Democratic  

Governance) 
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2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย 
        ภายใต้วตัถุประสงค์และเป้าหมาย  หลกัดงักล่าวข้างต้น     เพ่ือให้การด าเนินงาน

พฒันาระบบราชการไทยเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ   เห็นควรก าหนดยุทธศาสตร์การพฒันาท่ี
สนบัสนนุและเช่ือมโยงกนัอนัประกอบด้วย  7  ยทุธศาสตร์ท่ีส าคญัดงันี ้

1. การปรับเปล่ียนกระบวนการและวิธีการท างาน 
2. การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการแผน่ดนิ 
3. การรือ้ปรับระบบการเงินและการงบประมาณ 
4. การสร้างระบบบริหารงานบคุคลและคา่ตอบแทนใหม่ 
5. การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  วฒันธรรม  และคา่นิยม 
6. การเสริมสร้างระบบราชการให้ทนัสมยั 
7. การเปิดระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีสว่นร่วม 

 
แนวคิดพืน้ฐานของการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมในระบบราชการ 
 
 คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ  (ก.พ.ร.  ม.ป.พ.  : 20)  ได้อธิบาย  ค าว่า  กระบวน

ทัศน์มาจากค าว่า  Paradigm  มีความหมาย  2  ประการ  ประการแรก  หมายถึง  แบบแผน  

(Pattern)  หรือ  ตวัอย่าง  (Example)  หรือ (Model)  ประการท่ี  2  หมายถึงกรอบความคิด
ซึ่งเป็นท่ีคุ้นเคยโดยคนส่วนใหญ่ในชมุชนส าหรับใช้อธิบายหรือใช้มองปัญหาทัว่ไปและได้ระบุว่า  
“กรอบความคิดมีอิทธิพลต่อมนุษย์มาก  เพราะกรอบความคิดจะสร้างเลนซ์ท่ีครอบง าตาของ
มนุษย์ส าหรับใช้มองโลกภายนอก  การเห็นโลกภายนอกลักษณะอย่างไร  จึงขึน้อยู่กับกรอบ
ความคิดของผู้นัน้ท่ีมีอยู่อย่างเคยชิน”  กรอบความคิดจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมและทัศนคติ
ของบุคคล  รวมทัง้วิธีการท่ีแสดงออกตอ่คนอ่ืน  การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  จึงเปรียบเสมือน
การเปล่ียนแวน่ตาท่ีชว่ยให้บคุคลเห็นมมุมองอ่ืนท่ีแตกตา่งไปจากเดมิ 
 1.  กระบวนทัศน์  (PARADIGM)  คือ  แบบแผน  กรอบแห่งความคิดหรือชดุความคิด
หรือชดุความคิด / ความเช่ือพืน้ฐานของสงัคม  ท่ีแสดงออกมาเป็นระเบียบปฏิบัติของคนในสงัคม
ในชว่งเวลาหนึง่หรือเรียกง่ายๆ  วา่  กรอบความคดินัน่เอง 
 กระบวนทัศน์หลักในสังคมนี ้ จะเป็นตัวอธิบายปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึน้ในสังคม  และ
เม่ือใดท่ีกระบวนทศัน์ในสงัคมเร่ิมไม่สอดคล้องกบัสภาพความเป็นจริงในสงัคมก็จะเกิดปัญหาขึน้   
และหากสังคมนัน้ยังไม่ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงอันนัน้  
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ความเส่ือมและความล่มสลายของสังคมนัน้ก็จะตามมา  ฉะนัน้จึงจ าเป็นต้องปรับพัฒนา
กระบวนทัศน์ใหม่ขึน้มาเพ่ือทดแทนแนวคิดจากกรอบกระบวนทัศน์เดิม (สถาบันพัฒนา
ข้าราชการพลเรือน  2545  : 30-31) 
 2.  ค่านิยม  (Value)  หมายถึง  ความเช่ือถือท่ีถาวรเก่ียวกับสิ่งท่ีเหมาะสมหรือ
มาตรฐานความ เช่ือซึ่ ง เป็น ท่ียึด ถือห รือยอม รับโดย เอกบุคคล   กลุ่มคน   ห รือสังคม  
(คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ  2546 : 20) 
 จากความหมายของค าแตล่ะค า  เม่ือน ามาใช้ร่วมกบัค าว่าระบบราชการ  ก.พ.ร.  ไม่ได้
อธิบายความหมายโดยรวม  แต่ได้กล่าวว่า  กระบวนทศัน์  วฒันธรรม  และคา่นิยมตา่งเป็นสิ่งท่ี

เป็นนามธรรม  (Abstract)  และละเอียดอ่อน  เปล่ียนแปลงแก้ไขยาก  ต้องใช้เวลานานในการ
ปรับเปล่ียนให้ส าเร็จ  อย่างไรก็ตามในระบบการบริหาร  ผู้ บริหารมีบทบาทส าคัญยิ่งต่อการ
ปรับเปล่ียนหรือสร้างวฒันธรรมใหม่ในองค์การ  และแม้ว่าวฒันธรรมองค์การจะมีความหมายท่ี
หลากหลาย  และยังไม่ เป็นท่ีตกลงกันแน่ชัด  แต่นักวิชาการบางท่านได้ให้ความหมาย  
“วฒันธรรมองค์การ”  ว่าหมายถึงข้อสมมติ  ค่านิยม  ประเพณี  และพฤติกรรมซึ่งก าหนดการ
กระท าของบคุคลในองค์การ  ประสิทธิภาพขององค์การขึน้อยู่กบัอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การ  
(ศริิวรรณ  เสรีรัตน์  2541 : 311) 
 3.  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานได้กล่าวถึงวัฒนธรรม  และ
ค่านิยมการปฏิบัตริาชการ  ดังนี ้
 วฒันธรรมและค่านิยมการปฏิบตัิราชการเดิม  ให้ความส าคญักับระบบและเป้าหมาย
ของทางราชการยิ่งกวา่ความต้องการของประชาชน  ไม่สามารถเกือ้หนนุตอ่การปฏิบตัริาชการใน
ปัจจุบนัได้  การทุจริต  ประพฤติมิชอบได้แผ่ขยายวงกว้างขึน้   เกียรติภูมิและศกัดิ์ศรีของอาชีพ
ราชการลดต ่าลง  ระบบคณุธรรมถกูแทรกแซง  การสร้างวฒันธรรมคา่นิยมใหมใ่นการท างานเพ่ือ
ประชาชน  จงึเป็นสิ่งจ าเป็นเร่งดว่นของหนว่ยงานภาครัฐ 

4.  วัฒนธรรม  ค่านิยมใหม่ในการท างาน  6  ประการ    
        4.1 มุ่งสร้างประโยชน์ให้ประชาชนและประเทศชาติ  เจ้าหน้าท่ีของรัฐไม่ใช่
ผู้ ปกครอง  และไม่มีทัศนคติเป็นเจ้าคนนายคน  แต่มีทัศนคติและอุดมการณ์เพ่ือส่วนรวม  
ซ่ือสตัย์  สจุริต  มีจรรยาบรรณในวิชาชีพ  มีระเบียบวินยั  มีคณุธรรม  มีจิตบริการ 

4.2 เป็นท่ีเช่ือถือ  ศรัทธาของประชาชน  เจ้าหน้าท่ีของรัฐต้องเป็นมิตรกบัประชาชน  
ตดิตอ่ง่ายพร้อมให้ความชว่ยเหลือ  ยตุธิรรม  ตรงไปตรงมา  ไมเ่ลือกปฏิบตัแิละมัน่คงในอารมณ์ 
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4.3 มีความรับผิดชอบเป็นท่ีพึ่งของประชาชน  ท าหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบ  เป็นท่ี
พึง่ของประชาชนได้  มีความกระตือรือร้นท่ีจะอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน 

4.4 ยืนหยัดในคุณธรรม  เกียรติภูมิ  มีศักดิ์ศรี  กล้าหาญ  ทนทานต่ออุปสรรค  
ยดึถือประโยชน์ของชาตแิละประชาชน 

4.5 ทนัสมยั  ทนัโลก  ทนัสถานการณ์  ใฝ่ความรู้  รู้จกัมองการณ์ไกลและมีวิสยัทศัน์ 
4.6 มีวฒันธรรมท่ีมุ่งความเป็นเลิศของงาน  รู้จกัเรียนรู้ร่วมกนั  ยอมรับข้อผิดพลาด

และปรับปรุงงานให้มีคณุภาพอยูเ่สมอ 
 

5. ค่านิยมสร้างสรรค์  5  ประการ 
 
 เจ้าหน้าท่ีของรัฐต้องสร้างสรรค์คา่นิยม  5  ประการ  ให้มีขึน้ในตนเองให้ได้   ดงันี ้

1. กล้ายืนหยดัท าในสิ่งท่ีถูกต้อง  (Moral  Courage)  :  ยึดในความถูกต้องดีงาม  
ชอบธรรม  รู้จกัเสียสละ  ไม่โอนอ่อนหย่อนตามอิทธิพลผลประโยชน์ใด  ยึดมัน่ในสถาบนัพฒันา
ข้าราชการพลเรือนส านกังาน  ก.พ.ร. (2545)  วิสัยทัศน์และการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ใน
การบริหารราชการ  กรุงเทพมหานคร : บริษัท  ธนาเพลสแอนด์กราฟฟิค  จ ากดั  หลกัวิชาและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

2. ซ่ือสัตย์  และมีความรับผิดชอบ  :  ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างตรงไปตรงมา  แยกเร่ือง
ส่วนตัวออกจากเร่ืองหน้าท่ีการงาน  มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี  ต่อประชาชน  ต่ อผลการ
ปฏิบตังิาน  และตอ่หนว่ยงาน 

3. โปร่งใส  ตรวจสอบได้ (Transparency  and  Accountability)  ท างานอย่าง
โปร่งใสเปิดโอกาสให้ประชาชนตรวจสอบความถูกต้องได้  และเปิดเผยข้อมูลข่าวสารได้ตาม
กฎหมาย 

4. ไม่เลือกปฏิบัติ  (Non  discrimination)  ให้บริการประชาชนด้วยความเสมอ
ภาค  เน้นความสะดวก  รวดเร็ว  ประหยดัและถูกต้อง  มีน า้ใจ  มีความเมตตา  และเอือ้เฟือ้ต่อ
ผู้ รับบริการ 

5. มุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน  (Result  Orientation)  ท างานโดยยึดผลลพัธ์เป็นหลกั  
มีการวดัผลลพัธ์และคา่ใช้จ่าย  ให้งานแล้วเสร็จตามก าหนด  ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มคา่เพ่ือให้ เกิด
ผลดีแก่หนว่ยงานและสว่นรวม 
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การสร้างวฒันธรรมและคา่นิยมสร้างสรรค์ของเจ้าหน้าท่ีรัฐดงักล่าว  จะต้องด าเนินการ
ไปพร้อมกับการรักษาจรรยาบรรณวิชาชีพ  ซึ่งเป็นมาตรฐานความประพฤติทางวิชาชีพ  

(Professional  ethics)  และศีลธรรมประจ าอาชีพ  (Professional  morality)  รวมทัง้ต้อง
มีมาตรฐานทางคณุธรรมและจริยธรรม  เพ่ือเป็นปราการปอ้งกนัการทจุริตประพฤติมิชอบ  ไม่ให้
เกิดขึน้ได้  (ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาพืน้ฐาน  2547  :  15-17) 
 
 6.  การปรับกระบวนทัศน์  วัฒนธรรม  และค่านิยมของระบบราชการ 
     เป้าหมายส าคัญในการปฏิรูประบบราชการ  ก็คือการก่อให้เกิดการบริหารจัดการ

ภาครัฐท่ีดี  (Good  Governance)  ในกิจการบ้านเมือง  อนัได้แก่  การปกครองท่ีใช้หลกันิติ
ธรรม  คุณธรรม  โปร่งใส  การมีส่วนร่วม  ความรับผิดชอบและความคุ้มค่า  ซึ่งแน่นอนว่าการ
บริหารจัดการภาครัฐท่ีดีไม่มีทางประสบผลส าเร็จได้  หากระบบราชการยังมีกระบวนทัศน์  
วฒันธรรมและคา่นิยมแบบเดมิ 
 แนวคิดของการบริหารยคุใหมจ่งึต้องพฒันาข้าราชการไทยให้มีคณุลกัษณะท่ีพงึประสงค์
ท่ีเหมาะกับระบบบริหารจัดการภาครัฐท่ีดี  ซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญ  ได้แก่  การ
ท างานอย่างมีศกัดิ์ศรี  ขยนัตัง้ใจท างาน  มีศีลธรรม  คณุธรรม  ปรับตวัได้ทนัโลก  รับผิดชอบต่อ
ผลงาน  มีใจและการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตยและท างานมุ่งเน้นผลงานเพ่ือให้ระบบราชการ
ไทย  มีความเป็นเลิศสามารถรองรับการพฒันาประเทศได้ในยคุโลกาภิวตัน์  ซึ่งแนวคิดนี ้ ก.พ.ร.  
ได้ให้ความหมายโดยใช้ช่ือยอ่เป็นภาษาองักฤษท่ีสามารถจ าได้ง่ายว่า  I  AM  READY  ดงันี ้

Integrity  ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
Activeness  ขยนัตัง้ใจท างาน  

Morality              มีศีลธรรม  คณุธรรม  
  Relevancy        รู้ทนัโลก  ปรับตวัทนัโลก  ตรงกบัสงัคม  

Efficiency               มุง่เน้นประสิทธิภาพ  
Accountability          รับผิดชอบตอ่ผลงานตอ่สงัคม  

  Democracy  มีใจและการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตยมีสว่นร่วม  โปร่งใส 

 Yield   มีผลงาน  มุง่เน้นผลงาน  
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ตารางท่ี  2.1  ตัวชีวั้ดความส าเร็จในการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์  วัฒนธรรม  และ
ค่านิยมใหม่ที่พงึประสงค์ 
 

ตัวชีวั้ดความส าเร็จในการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์  วัฒนธรรม  และค่านิยมใหม่ที่พงึประสงค์ 
ค่านิยมใหม่ นิยาม 

(CSFs) 
ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ

(KPIs) 

ตัวชีวั้ดผลการด าเนินงานหลัก 

I (Integrity) 
ข้าราชการ
ปฏิบตัิ 
งานอยา่งมี
ศกัดิศ์รี 

1. ปฏิบตังิานตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

-  การสง่เสริม
จรรยาบรรณ / 
คา่นิยมสร้างสรรค์
ภายในวิชาชีพ 

1.1 จ านวนข้อร้องเรียนท่ีข้าราชการ
ประพฤตผิิดจรรยาบรรณ
ข้าราชการ/จรรยาบรรณ 
1.2 จ านวนข้าราชการท่ีถกูลงโทษ
ทางวินยัอนัมีผลมาจากประพฤตผิิด
จรรยาบรรณ 

 2. ความเสียสละ
อทุิศตน ความ
ชดัเจนท่ีมุง่ประโยชน์
ของสว่นรวม 

-  เปา้หมายของ
หนว่ยงานมี
ก าหนดไว้ 

2.1 จ านวนผลผลิตท่ีส าเร็จก่อน
เวลาท่ีแผนก าหนด 
 

 3. ไมมี่ผลประโยชน์
ด้านการเงินท่ี
ขดัแย้งกบัการ
ปฏิบตัหิน้าท่ี 

-  ความซ่ือสตัย์
สจุริตตอ่หน้าท่ี
การงานของ
ข้าราชการ 

3.1 จ านวนคดีท่ีข้าราชการถกู
ฟ้องร้อง 
3.2 จ านวนข้าราชการท่ีถกูร้อง 
เรียนในเร่ืองการประพฤตมิิชอบ 

A (Activeness) 
มีความตัง้ใจ
ในการท างาน 
 

1.  ปฏิบตังิานเตม็
ก าลงั 
ความสามารถและ
มีความกระตือรือร้น 

-  องค์ความรู้และ
ทกัษะปฏิบตังิาน 
-  หนว่ยงานมี
ระบบท่ีเอือ้ตอ่การ
ปฏิบตังิานของ
ข้าราชการ 

1.1 จ านวนครัง้ในการจดัฝึกอบรม
ข้าราชการในวิทยาการ/ความรู้
ใหม่ๆ อยา่งสม ่าเสมอ 
1.2 จ านวนฐานข้อมลูท่ีสามารถใช้
ระบบเช่ือมโยงภายในหนว่ยงาน 
1.3  จ านวนชิน้งานท่ีสามารถลด
ขัน้ตอนและระยะเวลาการ
ปฏิบตังิานได้ 
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 
ค่านิยมใหม่ นิยาม 

(CSFs) 
ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ

(KPIs) 

ตัวชีวั้ดผลการด าเนินงานหลัก 

 2.  มีทศันคตเิชิง
บวกและความคดิ
สร้างสรรค์ 

 2.1 จ านวนนวตักรรมของหน่วยงาน
ในแตล่ะปี 
 

 3.  มีกศุโลบายใน
การท างาน 

 3.1 จ านวนความส าเร็จ (ท่ีบรรลุ
เปา้หมาย) ท่ีสามารถปฏิบตัิได้ตาม
แผนงานและกลยทุธ์ท่ีก าหนดไว้ 

M (Morality) 
มีใจเป็นธรรม
มีคณุธรรม
ปฏิบตัริาชการ
ด้วยใจบริสทุธ์ิ
และกศุลเจตนา 

1.  ไมเ่ลือกปฏิบตัิ
ยดึหลกัความเป็น
ธรรมและความ
เสมอภาค 
 

-  มาตรฐานใน
การให้บริการท่ี
เทา่เทียม 
 

1.1 จ านวนข้อร้องเรียนของ
ประชาชนท่ีได้รับบริการท่ีไมเ่ทา่
เทียมกนั 
 

 2.  ซ่ือสตัย์  สจุริต  2.1 จ านวนความผิดทางวินยัท่ี
เก่ียวกบัการทจุริต 

 3.  ค านงึถึง
ผลประโยชน์
สาธารณะ 
 

 3.1 จ านวนโครงการท่ีมีการศกึษา
ผลกระทบท่ีมีตอ่ประชาชน 
3.2 จ านวนครัง้ในการรับฟังความ
คดิเห็นของผู้ มีสว่นได้เสีย/ประชาชน 

 4.  คณุธรรมในการ
บริหารจดัการ 
 

 4.1 จ านวนข้อร้องเรียนของ
ข้าราชการเก่ียวกบัการแตง่ตัง้  การ
เล่ือนขัน้  เงินเดือน  การโยกย้าย  
ฯลฯ  ท่ีไมเ่ป็นธรรม 
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 
ค่านิยมใหม่ นิยาม 

(CSFs) 
ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ

(KPIs) 

ตัวชีวั้ดผลการด าเนินงานหลัก 

R (Relevancy) 
มีการเรียนรู้
และปรับตวัให้
ทนัโลก  ทนั
ปัญหา  และสิ่ง
ท้าทายตา่งๆ 

1.  ปรับปรุงให้มี
ความเป็นเลิศใน
วิชาชีพ 
 

-  การพฒันา
ข้าราชการอย่าง
ตอ่เน่ือง 
 

1.1 ร้อยละของข้าราชการใน
หนว่ยงานท่ีสามารถปฏิบตังิานได้
ตามมาตรฐานท่ีหนว่ยงานก าหนด 
 

 2.  พร้อมตอ่การ
ปรับเปล่ียนและสิ่ง
ท้าทายใหม่ๆ  

-  การน าความรู้
และวิทยาการ
สมยัใหมม่าใช้
ปฏิบตัิ 

2.1 จ านวนข้าราชการท่ีสามารถใช้
วิทยาการ/เคร่ืองมืออปุกรณ์ท่ี
ทนัสมยัเพ่ือชว่ยในการปฏิบตังิาน 

 3.  องค์กรแหง่การ
เรียนรู้ 

 3.1 จ านวนโครงการท่ีหนว่ยงาน
จดัท าขึน้เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกนั 

E (Efficient) 
มีการท างานท่ี
มีประสิทธิภาพ
ซึง่สามารถวดั
และแสดงไว้
อยา่งชดัเจน 

1.  ผลผลิตได้
มาตรฐาน 
 

-  การจดัการ
ภายใน
หนว่ยงาน 
 

1.1 จ านวนผลผลิตของหนว่ยงาน
เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ 
 

 2.  ประหยดั
ทรัพยากร 
 

 2.1 ร้อยละของคา่ใช้จา่ยท่ีหนว่ย 
งานสามารถลดได้  อนัเน่ืองมาจาก 
การวางแผนการปฏิบตังิานอยา่ง
เป็นระบบ 

 3.  ความคุ้มคา่ 
 

 3.1 อตัราต้นทนุคา่ใช้จ่ายตอ่หนว่ย
ของแตล่ะโครงการ 
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 
ค่านิยมใหม่ นิยาม 

(CSFs) 
ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ

(KPIs) 

ตัวชีวั้ดผลการด าเนินงานหลัก 

A(Accountability) 
มีความรับผิดชอบ
ตอ่ผลส าเร็จของ
งานและตอ่
สาธารณะ 

1.  ตระหนกัใน
ความรับผิดชอบ 
 

-  หนว่ยงานมี
ระบบการให้
รางวลัและโทษท่ี
มีประสิทธิภาพ 
 

1.1 จ านวนโครงการท่ีมีการจดัท า
ข้อตกลงในการปฏิบตังิาน 
1.2 ระยะเวลาในการหาผู้ รับผิด 
ชอบในแตล่ะเร่ืองในกรณีท่ีมีปัญหา 

 2.  พร้อมรับการ
ตรวจสอบ 
 

 2.1 จ านวนเร่ืองท่ีหนว่ยงาน
แก้ปัญหาได้ส าเร็จเมื่อได้รับข้อร้อง 
เรียนจากภายนอก 

D (Democracy) 
มีใจเป็น
ประชาธิปไตย
โดยค านงึถึงเสรี 
ภาพเสมอภาค  
ภราดรภาพ และ
หลกันิตธิรรม 

1.  มีการประสาน
สมัพนัธ์ 
 

-  การสร้าง
เครือข่ายในการ
ท างาน 
 

1.1 จ านวนกลุม่บคุคลท่ีเข้ามามี
สว่นร่วมในการวางแผนการ
ตดัสินใจในการปฏิบตังิาน 
 

 2. การมีสว่นร่วม
ของทกุฝ่าย 

 2.1 จ านวนชอ่งทางท่ีเปิดให้
บคุคลภายนอกเข้ามามีส่วนร่วม 

Y (Yield) 
มีผลงานเป็นท่ี
ประจกัษ์และ
ปฏิบตังิานโดย 
เน้นผลสมัฤทธ์ิ 
สมัฤทธ์ิเป็น
ส าคญั 

1.  ปฏิบตังิานให้
ส าเร็จตาม
จดุมุง่หมาย 
 

-  มีการวดัและ
ประเมินผลงาน 
 

1.1 จ านวนโครงการท่ีได้ผลลพัธ์
ตามเปา้หมายท่ีตัง้ไว้ 
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ยุทธศาสตร์ที่ส่งเสริมการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์  วัฒนธรรม  และค่านิยมของระบบ
ราชการไทย 
 เพ่ือให้การด าเนินการส่งเสริมการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  วฒันธรรม  และคา่นิยมของ
ระบบราชการบรรลุเป้าประสงค์หลักท่ีก าหนดไว้  ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ส าคญั  3  ยุทธศาสตร์ 

ดงันี ้(คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ  2546 : 30) 
1. การสร้างรูปแบบกระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์จริงให้เกิดขึน้ในภาครัฐ 
2. การเสนอแนะการจดัสภาพแวดล้อมให้เอือ้ตอ่การเรียนรู้ 
3. การเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีสว่นเร่งรัดการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ 
ยุทธศาสตร์ท่ี  1  การสร้างรูปแบบกระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์จริงให้

เกิดขึน้ในภาครัฐ 
 การสร้างรูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเองของกลุ่มเป้าหมาย  (Empowerment)  ใน
ลกัษณะการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง  (Action  Learning)  ด้วยการสร้างความไว้เนือ้เช่ือ
ใจ  (Trust)  ให้เกิดขึน้ภายในและระหว่างองค์กร  โดยการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  การสร้าง
ความรู้สึกผกูพนัตอ่พนัธกิจท่ีจะไปสู่ภาพอนาคตร่วมกนั  การแลกเปล่ียนความรู้  การเรียนรู้การ
ท างานเป็นทีม 
 มาตรการ 

 1.  เปล่ียนกระบวนทศัน์ของข้าราชการโดยวิธีการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง (Action  
Learning)  โดยการก าหนดรูปแบบการสร้างกระบวนการเรียนรู้เพ่ือปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์  
วัฒนธรรม  และค่านิยมใหม่ไว้ในหลักสูตรการพัฒนาข้าราชการระดับต่างๆ  อาทิ  หลักสูตร
พฒันานกับริหารระดบัสงู  เพ่ือให้นกับริหารระดบัสงูได้เรียนรู้  วางแผนการปรับเปล่ียนหน่วยงาน  
และผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้จริง  หรือ หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการผู้ มีขีด

ความสามารถสงูท่ีอยูใ่นระบบ  Fast  track  เป็นต้น 

 2.  พัฒนายุทธวิธี  และประสานงานกับหน่วยงานท่ีรับผิดชอบน ารูปแบบการสร้าง
กระบวนการเรียนรู้เพ่ือปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ใหมใ่นกลุม่เปา้หมายท่ีเป็นนกัการเมือง 

 3.  สร้างผู้น าการเปล่ียนแปลง (Champion)  โดยการหาแนวร่วมจากนกัการเมืองและ
นกับริหารท่ีมีคณุลกัษณะของนักติดต่อเจรจา  (Connector)  นักถ่ายทอดความรู้  (Maven)  
และนกัขายความคิด  (Salesman)  อยู่ในตวัเพ่ือเป็นต้นแบบของผู้ มีกระบวนทศัน์ฯ ใหม่  และ
สร้างกระแสการเปล่ียนแปลงให้กบัข้าราชการ 
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 4 .  ส ร้างตัวอย่ า ง ต้น แบบการป รับ เป ล่ี ยน ให้ เห็ น เป็ น รูป ธรรม  (Pilot  and  

Demonstration  Case)  โดยพัฒนาหน่วยงานต้นแบบของการให้บริการประชาชนด้วย

ข้าราชการท่ีมีกระบวนทศัน์ใหม ่ ให้ประชาชนประจกัษ์ 
  -  ท า  Quick – win  ในหนว่ยงานตวัอยา่ง 
  -  แบง่ข้าราชการเป็นกลุม่ยอ่ย  เพ่ือด าเนินการให้เป็นต้นแบบท่ีเป็นรูปธรรม 

-  ประชาสัมพันธ์ความส าเร็จของหน่วยงานต้นแบบเพ่ือให้หน่วยงานอ่ืนได้
เรียนรู้ จากความส าเร็จ 

 ยุทธศาสตร์ที่  2  : การเสนอแนะการจัดสภาพแวดล้อมให้เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

      การจัดระบบบริหารจัดการและสภาพแวดล้อมให้เอือ้ต่อการเรียนรู้  (Enabling  

Environment) จากประสบการณ์จริงของกลุ่มเปา้หมายได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  การผลกัดนัให้
เกิดกฎระเบียบท่ีเอือ้ตอ่การปรับเปล่ียนรวมทัง้การเช่ือมโยงกบัเครือขา่ยการเรียนรู้ตา่งๆ 
 มาตรการ 
 1.  ปรับปรุงกฎระเบียบให้เกือ้กลูตอ่การท างานเพ่ือปลกูฝังกระบวนทศัน์ใหม ่ โดย 
  -  แก้ไขกฎระเบียบท่ียงัเป็นอปุสรรคตอ่การพฒันาระบบราชการ 
  -  ออกกฎระเบียบการท างานให้สนบัสนนุตอ่การปลกูฝังกระบวนทศัน์ใหม่ 
  -  สร้างระบบและสภาพแวดล้อมการท างานใหม่ 
 2.  สง่เสริมการปฏิบตัริาชการตามหลกัเกณฑ์วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี  โดย 
  -  การลดขัน้ตอนและระยะเวลาการให้บริการประชาชน 
  -  การท างานโดยมุง่ผลสมัฤทธ์ิ  มีการจดัท าข้อตกลงการปฏิบตังิาน 
  -  ก าหนดเปา้หมายการท างานท่ีชดัเจน 
 3.  สร้างระบบการให้รางวลัไว้ในกฎหมายและระเบียบเพ่ือให้มีการเปล่ียนแปลง 

-  จดัระบบการให้รางวลัไว้ในกฎหมายและระเบียบเพ่ือให้มีการเปล่ียนแปลงท่ี
ยัง่ยืน 
-  เปิดโอกาสให้คนท่ีปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ไมไ่ด้  ให้ออกจากระบบ 
-  สร้างระบบและหลักเกณฑ์ท่ีสามารถก าจดัข้าราชการท่ีไม่พึงปรารถนาออก
จากระบบได้โดยง่าย 

 ยุทธศาสตร์ที่   3  :  การเปิดโอกาสให้สังคมเข้ามามีส่วนเร่งรัดการปรับเปล่ียน
กระบวนทัศน์  วัฒนธรรม  และค่านิยม 
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 เปิดโอกาสให้ผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียทกุฝ่ายในสงัคมเข้ามามีสว่นร่วมในการตรวจสอบ  และ
เร่งรัด  การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  วฒันธรรม  และคา่นิยมใหม่ 
 มาตรการ 
 1.  สร้างวาระแหง่ชาติโดยการดงึองค์กรท่ีมีสว่นร่วมของทกุภาคส่วนในสงัคมให้รับรู้และ
มีบทบาทตา่งๆ  ในการกระตุ้นเร่งเร้าให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ฯ  เกิดขึน้ได้จริง 
 2.  รณรงค์  เผยแพร่กระบวนทัศน์ใหม่ให้ประชาชนเข้าใจ  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ตรวจสอบนกัการเมืองและข้าราชการ 
 3.  สร้างกลไกให้ประชาชนเข้ามามีสว่นร่วมและตดิตามงานปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ 
 4.  ประชาสมัพนัธ์ให้ประชาชนเห็นความส าคญัของงานปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์อย่าง
ตอ่เน่ือง 
 ยุทธศาสตร์ที่  5  :  การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์  วัฒนธรรม  และค่านิยม 
 การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  วฒันธรรมและคา่นิยมของข้าราชการให้เอือ้ตอ่การพฒันา
ระบบราชการ  ไม่สามารถท าได้โดยวิธีการใช้อ านาจสัง่การ  การถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะให้
การศกึษาฝึกอบรมหรือการรณรงค์แตเ่พียงอยา่งเดียว  จ าเป็นต้องบริหารให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ในลักษณะของการสร้างการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง  โดยให้ผู้ เรียนเป็นศูนย์กลางเพ่ือให้
ผู้ เรียนสามารถเรียนรู้และปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ด้วยตนเอง  ด้วยความเต็มใจการเรียนรู้เป็น
เร่ืองของผู้ เรียนโดยแท้ 
 มาตรการ 
 1.  สร้างรูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเองของกลุ่มเป้าหมาย  (Empowerment)  ท่ีเป็น
ผู้บริหารระดบัสงูในลกัษณะของการเรียนรู้จากประสบการณ์ปฏิบตัิจริงๆ  (Action  Learning)  
ด้วยวิธีการสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนัการสร้างความรู้สึกผกูพนัตอ่พนัธกิจท่ีจะน าไปสู่ระบบอนาคตท่ี
พึงปรารถนาร่วมกัน    การเรียนรู้การท างานเป็นทีม  และโดยเฉพาะอย่างยิ่งการเรียนรู้วิธีคิด
อยา่งเป็นระบบ 
 2.  เสนอแนะการจัดสภาพแวดล้อมให้เอือ้ต่อการสร้างกระบวนการเรียนรู้ของ
กลุ่มเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมทัง้การสนับสนุนทางด้านทรัพยากรของรัฐ  การ
ผลกัดนัในเชิงกฎระเบียบตา่งๆ  รวมทัง้การเช่ือมโยงกบัเครือขา่ยการเรียนรู้ตา่งๆ  อาทิ 
  -  การก าหนดกลุ่มเปา้หมายในการสร้างกระบวนการเรียนรู้  โดยอาจครอบคลมุ
เจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีเป็นผู้บริหารระดบัสูงและระดบักลางซึ่งได้รับมอบหมายภารกิจเป็นผู้น ากลุ่ม
ภารกิจ 
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  -  การก าหนดกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกนัจากประสบการณ์จริง  เช่น  การรวมกนั
วางแผนแปลงยทุธศาสตร์ส าคญัๆ  ของรัฐบาลออกสูภ่าคปฏิบตัด้ิวยกนั 
  -  การฝึกอบรม  จดัหา  วิทยากร  กระบวนการเพ่ือท าหน้าท่ีอ านวยความสะดวก
ในกระบวนการเรียนรู้ 
  -  การพัฒนาเคร่ืองมือต่างๆ  อาทิ  ชุดวิชาต่างๆ  การวางแผนการเรียนรู้ทัง้ใน
ภาคทฤษฎีและปฏิบตั ิ
  -  การวางเครือข่ายเช่ือมโยงกับองค์กรต่างๆ  ทัง้ในภาครัฐ  ภาคเอกชนท่ีมี
ศกัยภาพในการด าเนินงานด้านการสร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
  -  การวิจัยและพัฒนา  เน้นการบริหารความรู้  การสร้างองค์ความรู้ผ่านการ
ปฏิบตั ิ การวิจยั  การทดสอบ  และการสะท้อนผล 
  -  การรวบรวมองค์ความรู้ในการจดัการกบัการเปล่ียนแปลงจากส่วนตา่งๆ  ของ
โลก  การวิจยั  และพฒันาองค์ความรู้ใหมแ่ละน าไปประยกุต์ใช้ 
  -  การวิเคราะห์กรณีศกึษาท่ีส าเร็จและล้มเหลวตา่งๆ 
  -  การตดิตามผลการด าเนินงาน  การศกึษาผลกระทบของการสร้างกระบวนการ
เรียนรู้ 

 3.  ให้แต่ละส่วนราชการจัดท าค าแถลงค่านิยมสร้างสรรค์  (Value  Statement)  
ประกาศมาตรฐานทางคณุธรรมและจริยธรรม  เพ่ือลดปัญหาการทจุริตประพฤติมิชอบ  รวมถึง
การรณรงค์และวดัผลระดบัของการยอมรับและปฏิบตัิตามคา่นิยม  มาตรฐานทางคณุธรรมและ
จริยธรรมอยา่งจริงจงั 
 4.  สร้างการมีส่วนร่วมในการแสวงหากระบวนทศัน์  วฒันธรรม  และค่านิยมใหม่ท่ีเอือ้
ตอ่การพฒันาระบบราชการ  รวมทัง้ระดมการมีส่วนร่วมของทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้องในการจดัท า  และ
ด าเนินยทุธศาสตร์ในการสง่เสริมและเผยแพร่กระบวนทศัน์ใหม ่ ให้เป็นวาระแหง่ชาติ 
 
ปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์  วัฒนธรรม  และค่านิยมของระบบ
ราชการไทย 
 เปา้หมายส าคญัของการรับรู้ระบบราชการท่ีต้องการให้เกิดการบริหารจดัการภาครัฐท่ีดี  
ใช้หลกันิติธรรม  คณุธรรม  โปร่งใส  การมีส่วนร่วม  ความรับผิดชอบ  ความคุ้มค่า  ซึ่งหลกัการ
ดงักล่าวนีจ้ะประสบผลส าเร็จไม่ได้หากระบบราชการยงัมีกระบวนทศัน์  วฒันธรรม  และคา่นิยม
แบบเดิม  และในขณะเดียวกันการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  วฒันธรรม  และค่านิยมท่ีน าไปสู่
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ความเป็นเลิศในระบบราชการท่ีมีประสิทธิภาพได้นัน้  ย่อมขึน้กับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลในด้าน
สมรรถนะของบคุลากร  การรับรู้ความสามารถของตนเอง  ความพงึพอใจในงาน 

 1.  สมรรถนะ  (Competency)  ของบคุลากร 
       ส านักงานเลขาธิการสภาศึกษาได้กล่าวถึงสมรรถนะไว้ดงันี ้ (ส านกังานเลขาธิการ
สภาการศกึษา  2547  :  39 ) 
 สมรรถนะ  (Competency)  คือ  คณุลกัษณะของบคุคลท่ีท าให้พฤตกิรรมการท างาน
มีประสิทธิภาพและเป็นคณุลกัษณะท่ีสามารถวดัและประเมินได้  ในการพฒันาบคุลากรและการ
ก าหนดผลงานของบคุลากรในองค์กรชัน้น าสว่นใหญ่  จะใช้สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการ
พฒันา  ทัง้นีไ้ด้มีการส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรในองค์กรชัน้น าต่างๆ  ว่า
จ าเป็นต้องมีสมรรถนะหลกัท่ีส าคญัและจ าเป็นในด้านใดบ้างปรากฏผลของการส ารวจ  ดงันี ้
 

ตารางท่ี  2.2  แสดงสมรรถนะหลักเรียงตามล าดับและเรียงตามล าดับการพัฒนา  
 
ล าดับที่ 
 

สมรรถนะหลักที่มีความส าคัญ 
มากที่สุด  เรียงตามล าดับ 

สมรรถนะหลักที่พัฒนาให้เกิดขึน้
ยากที่สุด  เรียงตามล าดับ 

1 
 

การคิดเชิงยทุธศาสตร์ 
(strategic  thinking) 

การคิดเชิงยทุธศาสตร์ 
(strategic  thinking) 

2 การจดัการการเปล่ียนแปลง 
(change  management) 

การจดัการการเปล่ียนแปลง 
(change  management) 

3 ผู้ช านาญการทรัพยากรมนษุย์ 
(human  resource  expertise) 

ภาวะผู้น า 
(leadership) 

4 ภาวะผู้น า 

(leadership) 
การตดัสินใจ 

(decision  making) 
5 การติดตอ่และส่ือสาร 

(communication) 
การแก้ปัญหา 

(problem  solving) 
6 การแก้ปัญหา 

(problem  solving) 
ผู้ช านาญการทรัพยากรมนษุย์ 

(human  resource  expertise) 
7 การตดัสินใจ 

(decision  making) 
การติดตอ่และส่ือสาร 

(communication) 
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 สมรรถนะหลกัตา่งๆ  ได้ถกูน ามาใช้ในเร่ืองตา่งๆ  มากท่ีสดุเรียงตามล าดบั  ได้ดงันี ้
 
ตารางท่ี  2.3  แสดงสมรรถนะหลักท่ีถูกน ามาใช้ 

ล าดับที่ สมรรถนะหลักที่ถูกน ามาใช้ 
1 การพฒันาสายอาชีพ  (career  development) 
2 การฝึกอบรม  (training) 
3 การดงึคนดี  คนเก่งเข้ามาท างาน  (recruitment / selection) 
4 การให้รางวลั  (reward) 

 
 จากผลการส ารวจดงักล่าว    สรุปให้เห็นได้อย่างชดัเจนว่าสมรรถนะหลกัมีความส าคญั  
และจ าเป็นตอ่การพฒันาบคุลากรในองค์กร  ส านกังาน  ก.พ.  จงึได้ร่วมกบับริษัทเฮย์กรุ๊ป  จดัท า

ต้นแบบสมรรถนะ (competency  model)  ของระบบราชการไทย  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
สร้างแบบสมรรถนะให้ภาคราชการพลเรือนส าหรับใช้ในการบริหารและประเมินผลงาน  
ตลอดจนพฒันาศกัยภาพในระยะยาว    ซึง่ต้นแบบสมรรถนะดงักลา่วประกอบด้วยสมรรถนะ    2    
ส่วน  คือ       1)  สมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนทุกกลุ่มงานและ  2)  
สมรรถนะประจ ากลุม่งานท่ีแตกตา่งกนัในแตล่ะกลุม่งาน 
 สมรรถนะหลัก  คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งข้าราชการพลเรือนทุก
ต าแหนง่  ก าหนดขึน้เพ่ือหลอ่หลอมคา่นิยม  และพฤตกิรรม  ท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั   ประกอบด้วย
สมรรถนะ  5    ด้าน  คือ 

1.  การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ  (achievement  motivation) 
2.  การบริการท่ีดี  (service  mind) 
3.  การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  (expertise) 
4.  จริยธรรม  (integrity)  
5.  ความร่วมแรงร่วมใจ  (teamwork) 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน    คือ    สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับแตล่ะกลุม่งาน   

เพ่ือสนบัสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี  และส่งเสริมให้สามารถปฏิบตัิ
ภารกิจในหน้าท่ีได้ดียิ่งขึน้  โดยท่ีกลุม่งานดงักลา่ว  หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีก าหนดขึน้ตามความ
เหมาะสมของระบบราชการพลเรือนไทย  สามารถจ าแนกได้เป็น  18  กลุ่มงาน  ได้แก่    กลุ่มงาน
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ศกึษาวิจยัและพฒันา   กลุ่มงานให้ค าปรึกษา   กลุ่มงานนโยบายและวางแผน   กลุ่มงานบริหาร   
กลุ่มงานการปกครอง   กลุ่มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะด้าน   กลุ่มงานสนบัสนุน 
งานหลกัทั่วไป   กลุ่มงานออกแบบเพ่ือการพัฒนา   กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน   กลุ่มงาน
ความสมัพนัธ์ระหว่างประเทศ   กลุ่มงานบริหารประชาชนด้านสขุภาพและสวสัดิภาพ   กลุ่มงาน
บริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด้าน   กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์   กลุ่มงานเสริมสร้าง
ความรู้   กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน   กลุ่มงานบงัคบัใช้กฎหมาย   กลุ่มงานบริการ
ประชาชนทางศลิปวฒันธรรม   กลุม่งานอนรัุกษ์ 
 

2.  ค านิยามสมรรถนะ  (Competency  Definition)  ตาม  Model  สมรรถนะ 
ข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก  (Core  
Competency)  จ านวน  8  สมรรถนะ 

2.1  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  (Organizational  Awareness – OA) 
 ความเข้าใจและความสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพันธ์เช่ือมโยงของกระแส

อ านาจทัง้ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการในองค์กรของตนและองค์กรอ่ืนๆ  ท่ีเก่ียวข้องเพ่ือ
ประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าท่ีให้บรรลุผล  ความเข้าใจนีร้วมถึงความสามารถคาดการณ์ได้ว่า  
นโยบายภาครัฐ  แนวคิดใหม่ๆ  ทางการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม  เทคโนโลยี  ฯลฯ  ตลอดจน
เหตกุารณ์หรือสถานการณ์  ตา่งๆ  ท่ีเกิดขึน้มีผลตอ่องค์กรและภารกิจท่ีตนปฏิบตัอิยู่ 

2.2  การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise – EXP) 
ความขวนขวาย  สนใจใฝ่รู้เพ่ือสัง่สม  พฒันาศกัยภาพความรู้ความสามารถของตนใน

การปฏิบตัิงานราชการด้วยการศกึษา  ค้นคว้าหาความรู้  พฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ือง  อีกทัง้รู้จกั
พฒันา  ปรับปรุง  ประยุกต์ใช้  ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีตา่งๆ  เข้ากบัการปฏิบตัิงานให้
เกิดผลสมัฤทธ์ิ 

2.3  การบริหารการเปล่ียนแปลง  (Change  Management) 
 การแสดงออกถึงการยอมรับความคดิเห็นหรือนวตักรรมใหม่ๆ  และความสามารถ

น าการเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบตัิอย่างเป็นรูปธรรม  เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่าง
รวดเร็ว  และมีประสิทธิภาพ  ภายใต้สภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
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2.4  ความร่วมแรงร่วมใจ  (Teamwork – TW) 
 ความตัง้ใจท่ีจะท างานร่วมกับผู้ อ่ืน  เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน  หน่วยงาน  หรือ

องค์กร  โดยผู้ปฏิบตัิมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม  มิใช่ในฐานะหวัหน้าทีม  และมีความสามารถใน
การสร้าง  และด ารงรักษาสมัพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิกในทีม 

2.5  คุณธรรม  จริยธรรม  (Moral  &  Integrity – Mo & ING) 
 การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทัง้ตามหลักกฎหมายและ

คณุธรรมจริยธรรม  ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติ
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน  ทัง้นีเ้พ่ือธ ารงรักษาศกัดิ์ศรีแห่งอาชีพข้าราชการ  อีกทัง้เพ่ือเป็นก าลงั
ส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการบรรลุ
เปา้หมายท่ีก าหนดไว้ 

2.6  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement  Motivation-ACH) 
 ความมุ่งมัน่จะปฏิบตัิราชการให้ดีหรือให้เกินกว่ามาตรฐานท่ีมีอยู่  โดยมาตรฐาน

นีอ้าจเป็นผลการปฏิบตัิงานท่ีผ่านมาของตนเอง  หรือเกณฑ์วดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนด
ขึน้  อีกทัง้ยังหมายความรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบตัิงานตาม
เปา้หมายท่ียาก  โดดเดน่  และท้าทาย 

2.7  จิตมุ่งบริการ  (Service  Mind-SERV) 
 ความตัง้ใจและความพยายามของข้าราชการ  ส านักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ  ในการให้บริการเพ่ือสนองความต้องการของผู้ รับบริการและหน่วยงานภาครัฐ-
เอกชนท่ีมีสว่นเก่ียวข้อง 

2.8  มนุษยสัมพันธ์  (Human  Relation) 
 ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ท่ีดีให้เกิดขึน้กับบุคคลต่างๆ  

ทัง้จากภายในและภายนอกองค์การ  เพ่ือเปา้หมายในการท างานร่วมกนัและเพ่ือผลประโยชน์ท่ี
เกิดขึน้ทัง้ในระดบับคุคล  หนว่ยงาน  และองค์การ 
 
 3.  สมรรถนะในงาน  (Functional  Competency) 
      3.1     ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล  (Personal)  5  สมรรถนะ 
  3.1.1  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  (Innovation) 
   ความสามารถในการน าเสนอแนวคิดและนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการ
ปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการท างานทัง้ในระดบับคุคล  หนว่ยงานและระดบัองค์การ 
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3.1.2 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  (Flexibility) 
ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์   และกลุ่มคนท่ี

หลากหลายในขณะท่ียงัคงปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมถึงการยอมรับความคิดเห็น
ของผู้ อ่ืน  และการปรับเปล่ียนวิธีการเม่ือสถานการณ์แวดล้อมเปล่ียนไป 
 จิตส านึกในการเป็นข้าราชการท่ีดี  (Officer  Awareness) 

ความรู้ความเข้าใจ  และความสามารถในการปฏิบตังิาน  ราชการตาม 
แนวทางในวิชาชีพของตนเอง  โดยมุง่ประโยชน์และความพงึพอใจของผู้ รับบริการเป็นส าคญั 
 ซ่ือสัตย์สุจริต  (Honesty) 

การปฏิบตัหิน้าท่ี ท่ีแสดงออกถึง ความซ่ือสตัย์ในการท างาน  รวมทัง้สง่ 
เสริมให้บคุลากรในองค์กรเคร่งครัดและมีความซ่ือสตัย์  สจุริต  โดยประพฤตตินตามจรรยาบรรณ
แหง่วิชาชีพ 
 การพัฒนาตนเอง  (Self  Development) 

การพฒันาตนเองในด้านความรู้   ทกัษะ  ความสามารถ   บคุลิกภาพ 
และอ่ืนๆ  รวมทัง้การแสวงหาความรู้อย่างต่อเน่ือง  เพ่ือปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการ
ท างาน  เพ่ือให้เกิดประโยชน์ตอ่ตนเอง  หนว่ยงานและองค์การ 
 
          3.2  ด้านความเช่ียวชาญในบทบาทหน้าที่   (Role  Competency)  มี  5  
สมรรถนะ 
     3.2.1  ทักษะด้าน  ICT  (Information  Communication  Technology) 
   มีความรู้และทกัษะในการใช้   ICT   เพ่ือการบริหารและการปฏิบตัิงาน

ให้บรรลเุปา้หมายและภารกิจขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  
3.2.2 ทักษะการวิเคราะห์เชิงระบบ  (Systematic  Analytical  Skill) 

ความสามารถในการท าความเข้าใจสถานการณ์    ประเดน็ปัญหา 
แนวคิดหลกัการทฤษฎี  ฯลฯ  โดยการจ าแนกประเด็นเป็นส่วนย่อยๆ  หรือวิเคราะห์สถานการณ์ที
ละขัน้ตอน  รวมถึงการจดัหมวดหมู่ปัญหาหรือสถานการณ์อย่างเป็นระบบ  เปรียบเทียบในเชิง
เหตแุละผลของประเดน็ตา่งๆ  อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.2.3 ทั ก ษ ะก า รป ระ เมิ น ผ ล ก า รป ฏิ บั ติ ง าน   (Performance  
Evaluation) 

ความรู้ความสามารถในการก าหนดรูปแบบ    วิธีการและขัน้ตอนในการ 
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ประเมินผลการปฏิบตัิงานในองค์การ   รวมทัง้การถ่ายทอดให้ผู้ อ่ืนเข้าใจถึงระบบและขัน้ตอนใน
การประเมินผลการปฏิบตังิานโดยยึดเปา้หมาย  ปัจจยัความส าเร็จและตวัชีว้ดัของงานหน่วยงาน  
และองค์การเป็นส าคญั 

3.2.4 ทักษะและความเช่ียวชาญในบทบาทหน้าที่  (Role  Expertise) 
มีความรู้อยา่งแท้จริงในเร่ืองท่ีท า  รู้หลกัวิชาการ  รู้เหตผุลสามารถ 

น าไปประยกุต์ใช้ให้เหมาะสม  และสามารถคาดคะเนเพื่อหาทางแก้ไขปัญหาได้เม่ือมีเหตผุิดปกติ
เกิดขึน้  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานในหน้าท่ีสามารถจัด
ระบบงานได้อยา่งเหมาะสม  ทนัตอ่เหตกุารณ์และสภาพแวดล้อม 

3.2.5 ความรู้และทักษะการน านโยบาย  และ  ยุทธศาสตร์ สู่การปฏิบัต ิ 
(Translating  Policy  &  Strategy  to  Action) 
            มีความรู้ความสามารถในการวิเคราะห์นโยบายและยุทธศาสตร์
ภาครัฐสู่การปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีให้เป็นไปตามหลักการ  หรือแนวทางปฏิบัติ ท่ี มี
ประสิทธิภาพ  และสามารถประเมินผลการน านโยบายและยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติให้บรรลุ
เปา้หมาย 
  3.3   ด้านการเพิ่มคุณค่าแก่องค์การ  5  สมรรถนะ 
  3.3.1 วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในการท างาน  (Vision & strategy) 
          ความสามารถในการคาดการณ์และก าหนดทิศทางการปฏิบตัิงาน  
รวมทัง้การมีสว่นร่วมในการวางกลยทุธ์ของงานท่ีรับผิดชอบท่ีชดัเจน  สอดคล้องกบัวิสยัทศัน์และ
กลยุทธ์หน่วยงานและองค์การก่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจในการน าพาองค์การไปสู่จดุหมาย
เดียวกนั 

3.3.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (HRD) 
                    ความมุ่งมัน่ในการพฒันา  ส่งเสริม  สนบัสนุนทรัพยากรบคุคลให้

ได้รับการเรียนรู้อย่างเหมาะสมตอ่เน่ือง  เพ่ือเพิ่มขีดสมรรถนะ  ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลในการ
ด าเนินงานขององค์กร 

3.3.3 การให้ค าปรึกษา  (Consultant) 
           การท าความเข้าใจในความต้องการหรือความคาดหวงัในปัญหาท่ี 

เกิดขึน้  เพ่ือให้ค าแนะน าเสนอแนะแนวทาง  และทางเลือกในการปฏิบัติงานแก่บุคคลและ
หนว่ยงานท่ีเก่ียวข้อง 
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3.3.4 การประชาสัมพันธ์องค์กร 
           ความสามารถในการส่ือสาร  เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร   ผลการ

ด าเนินงาน  รวมทัง้การตอบข้อซักถามในประเด็นต่างๆ  ท่ีเก่ียวข้องในความรับผิดชอบของ
องค์กรอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.3.5 การจัดการความรู้  (Knowledge  Management)            
                    ความสามารถในการค้นหา    รวบรวมความรู้จากการปฏิบัต ิ   

ประสบการณ์การท างานทัศนคติ  และพฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคลมาแลกเปล่ียน
ความรู้ซึง่กนัและกนั  เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ในองค์กร 

 
 

4. การรับรู้ความสามารถของตน 

การรับรู้ความสามารถของตน  (Self-efficacy)   เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาท่ี 

ตัง้ขึน้ โดย  Albert  Bandura  นักจิตวิทยาชาวอเมริกา  เม่ือปี  ค.ศ. 1977  แนวคิดท่ีส าคัญ

ของทฤษฎีนีคื้อ  การเปล่ียนแปลงทางจิตและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้โดยผ่าน
กระบวนทางปัญญา  ซึ่งน าไปสู่การเปล่ียนแปลงความรู้สึกของบคุคลเก่ียวกบัความสามารถของ
ตน   
 

4.1 ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตน 
การรับรู้ความสามารถของตน  หมายถึง  การตดัสินความสามารถของบคุคลใน 

การกระท าพฤตกิรรมท่ีเฉพาะเจาะจง  การรับรู้ความสามารถของตนเป็นตวัแปรทางจิตท่ีส าคญัท่ี
แสดงถึงการเลือกของบคุคลวา่จะใช้ความพยายามหรือไม่  ปริมาณและความยาวนานของความ
พยายามเท่าใดท่ีเขาจะใช้ในงานท่ียาก  และปริมาณของความเครียดหรือความวิตกกงัวลท่ีเขาใช้
ในการเผชิญกับพฤติกรรมท่ีต้องการในสภาพแวดล้อมขณะนัน้  การรับรู้ความสามารถของตนท่ี
สงูไม่เพียงแต่มีผลตอ่การกระท าท่ีส่งผลดีเท่านัน้  แตย่งัช่วยให้บุคคลไม่ย่อท้อตอ่ความล้มเหลว   
นอกจากนีก้ารรับรู้ความสามารถของตนยงัมีผลต่อรูปแบบของแนวคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์

ของบคุคลในการมีปฏิสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อมอีกด้วย  (Bandura  1982,  1986) 

 การรับรู้ความสามารถของตนเป็นกลไกทางปัญญาและตวัแปรทางจิตท่ีส าคญั  บคุคลท่ี
มีการรับรู้ความสามารถของตนสูง  มักจะมีการเลือกท างานท่ีมีลักษณะท้าทาย  กระตือรือร้น  
เอาใจใส่ในการท างาน  มีความต้องการความส าเร็จสงูและจะใช้ความพยายาม  ความมมุานะใน
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การท างานนานกว่าบคุคลซึง่รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถต ่า  มกัจะไม่หลีกเล่ียงงานหรือท้อถอย
เม่ือเผชิญกับอุปสรรคหรือสถานการณ์ท่ีไม่พึงพอใจ  ส่วนบุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองต ่า  มีการเลือกท างานท่ีง่าย  ขาดความพยายาม  และความมุมานะในการท างาน  
หลีกเล่ียงงาน  มกัท้อถอยเม่ือพบอปุสรรคตา่งๆ  และยงัส่งผลตอ่ปฏิกิริยาทางอารมณ์ด้วย  เช่น  

ท าให้เกิดความวิตกกังวล  ความเครียดและกลัวความล้มเหลว  เป็นต้น  (Bandura  1977,  

1982 ,  1986  ;  Bandura, Reese  and  Adams  1982 ) 

 
 4.2 ผลของการรับรู้ความสามารถของตนท่ีมีต่อองค์ประกอบต่างๆ  ทางจิตวิทยา 
 
        การรับรู้ความสามารถของตนนีส้่งผลต่อองค์ประกอบตา่งๆ  ทางจิตวิทยาในหลาย

ด้านดงันี ้ (Bandura,  1982) 

         4.2.1 การเลือกกระท าพฤติกรรม    การท่ีบุคคลตดัสินใจว่าจะแสดงพฤติกรรม
ใดในสถานการณ์ใดนัน้ส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากการรับรู้ความสามารถของตน  บคุคลมีแนวโน้มท่ี
จะหลีกเล่ียงงานและสถานการณ์ท่ีเขารู้สกึว่าเกิดความสามารถของตน  ในขณะเดียวกนั  บคุคล
จะเลือกท างานในสถานการณ์นัน้ถ้าเขารู้สึกว่าเขามีความสามารถเพียงพอท่ีจะท างานนัน้ให้
ส าเร็จลงได้ 
 อย่างไรก็ตาม   บคุคลท่ีประเมินความสามารถของตนเองสงูเกินกวา่ความสามารถท่ีเป็น
จริงมกัจะประสบความล้มเหลวในการท างาน  และส่งผลให้เกิดความเครียด  ความผิดหวงั  และ
รู้สึกว่าความล้มเหลวนีเ้ป็นสิ่งเลวร้ายไม่สามารถแก้ไขได้   ส่วนบุคคลท่ีประเมินความสามารถ
ของตนเองต ่ากว่าความสามารถท่ีเป็นจริงมักจะขาดความพยายามและมุมานะในการท างาน  
และมีความสงสยัเก่ียวกับความสามารถของตนเอง ดงันัน้ถ้าบุคคลประเมินความสามารถของ
ตนเอง  ได้ถกูต้องเหมาะสมจะส่งผลต่อการเลือกกระท าพฤติกรรม ท าให้การกระท านัน้มีโอกาส
ประสบความส าเร็จสงู 
  4.2.2 การใช้ความพยายามและความมุมานะในการท างาน    การตดัสิน

ความสามารถของตนเอง  (Judgments of efficacy)   จะเป็นตวัก าหนดว่า  คนเราจะต้องใช้
ความพยายามสกัเท่าใด  และเขาจะยืนหยดัอยู่ได้นานเท่าใด  ในการกระท าและในสถานการณ์
ซึง่บคุคลรับรู้ว่าคนมีความสามารถ  เขาก็ยิ่งพยายามมากขึน้เพ่ือเอาชนะงานท่ีท้าทายนัน้  แตถ้่า
บคุคลรับรู้วา่ตนมีความสามารถน้อย  เม่ือพบอปุสรรคก็จะเลิกล้มความพยายามโดยง่าย 
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 อย่างไรก็ตาม  เก่ียวกับเร่ืองนี ้ Bandura  เน้นว่า  การรับรู้ความสามารถของตนมี
อิทธิพลในการก าหนดการกระท าของบุคคลมากกว่าความพยายาม   ความพยายามเป็นเพียง
หนึ่งในองค์ประกอบหลายๆ  ตวัท่ีมาเพิ่มขนาดและคณุภาพของการกระท า   แตบุ่คคลมกัตดัสิน
ความสามารถของตนท่ีจะเผชิญกบังานท่ีท้าทายในลกัษณะของการประเมินความรู้  ทกัษะ  และ
กลวิธีท่ีตนมีว่าเพียงพอส าหรับงานท่ีท้าทายหรือไม่มากกว่าจะตดัสินเพียงว่าตนได้พยายามมาก
น้อยเพียงใด 
  4.2.3  รูปแบบความคิด   บุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนสูง  มกัจะ
เป็นคนท่ีพยายามกระท าพฤติกรรม  และจะยอมรับผลตา่งๆ  ท่ีเกิดขึน้จากการกระท าพฤติกรรม
ของตน  จะเลือกการกระท าท่ีมีลักษณะท้าทายและใช้ความพยายามอย่างมาก  เพ่ือให้การ
กระท านัน้บรรลุเป้าหมายถึงแม้ว่าในบางครัง้  พฤติกรรมนัน้จะประสบกับความล้มเหลวบ้างก็
ตาม  เขาก็จะไม่ท้อถอย  และจะไม่อ้างว่าเป็นเร่ืองโชคชะตา  แต่เขาจะให้เหตุผลของความ
ล้มเหลวท่ีเกิดขึน้ว่าเป็นสิ่งท่ีช่วยสนับสนุนให้เกิดผลส าเร็จต่อไป  ซึ่งต่างจากบุคคลท่ีมีการรับรู้
ความสามารถของตนต ่า  มกัจะเป็นคนท่ีไมค่อ่ยกระท าพฤตกิรรม  จะรอให้ความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวในการกระท าเป็นไปตามความเช่ือหรือค าท านาย 
  4.2.4  ปฏิกิริยาทางอารมณ์   การตดัสินเก่ียวกบัความสามารถของบคุคลจะมี
อิทธิพลต่อปฏิกิริยาทางอารมณ์ของบุคคลในระหว่างท่ีกระท าพฤติกรรม  และมีผลต่อการ
คาดคะเนเก่ียวกับการจัดการกับสภาพแวดล้อมในภายหน้าของเขา  บุคคลซึ่งรับรู้ว่าตนมี
ความสามารถสูงจะมีความพยายามและเอาใจใส่ในการกระท าพฤติกรรมตา่งๆ  มาก  และเม่ือ
พบกบัอุปสรรคตา่งๆ  บุคคลก็จะกระตุ้นตนเองให้ใช้ความพยายามมากยิ่งขึน้  ส่วนบคุคลท่ีรับรู้
ว่าตนมีความสามารถต ่า  มีแนวโน้มท่ีจะมีปฏิกิริยาทางอารมณ์ต่อตนเองในทางลบ  ไม่มั่นใจ  
และจะกระท าพฤติกรรมต่างๆ  อย่างไม่เต็มความสามารถ  อนัจะส่งผลให้บุคคลประสบความ
ล้มเหลวในการกระท ามากย่ิงขึน้ 
 4.3   ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตน 

 Bandura   กล่าวว่า   การรับรู้ความสามารถของตนของบุคคลนัน้มีพืน้ฐานมาจาก
ปัจจยัหลกั  4  ประการ  คือ  (Bandura  1977 ,  1982  )  คือ 

  4 .3 .1 ค ว า ม ส า เ ร็ จ จ า ก ก า ร ก ร ะ ท า ด้ ว ย ต น เอ ง   (Performance  
Accomplishments)  เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของบุคคลมากท่ีสุด  
เน่ืองจากเป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลได้รับโดยตรง  และเป็นข้อมลูท่ีมีความเท่ียงตรงสงู  บุคคลให้
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น า้หนกักบัประสบการณ์ใหม่มากน้อยเพียงใด  ขึน้อยูก่บัธรรมชาตแิละความเข้มข้น  (Strength)  
ของการรับรู้ความสามารถเดิมท่ีมีอยู่ด้วย  การท่ีบุคคลท างานแล้วประสบความส าเร็จซ า้ๆ  กัน
หลายๆ  ครัง้  จะท าให้บุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเพิ่มมากขึน้  หลังจากการรับรู้
ความสามารถของตนได้รับการพัฒนาให้เข้มแข็งโดยประสบการณ์ความส าเร็จบ่อยครัง้แล้ว  
ความล้มเหลวของงานซึ่งอาจเกิดขึน้เป็นครัง้คราวก็จะไม่มีผลหรือมีน้อยมากต่อการประ เมิน
ความสามารถของตน  เพราะบุคคลจะมองว่าการท่ีเขาประสบความล้มเหลวนัน้อาจจะมาจาก
ปัจจยัอ่ืนๆ  เชน่  เขายงัใช้ความพยายามไมเ่พียงพอ  หรือใช้วิธีการท างานท่ีไม่เหมาะสมมากกว่า
ท่ีเขาจะระบุว่า  เขาไม่มีความสามารถ  และบุคคลจะบอกกบัตนเองว่าความล้มเหลวนัน้จะเป็น
บทเรียนให้ตนใช้ความพยายามในการท างานให้มากขึน้  ส่วนบุคคลท่ีท างานแล้วประสบความ
ล้มเหลวเสมอๆ  จะส่งผลให้บุคคลประเมิน  ประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองต ่าลง  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าความล้มเหลวนัน้เคยเกิดขึน้มาก่อนแล้ว  และมิได้สะท้อนให้บคุคลเห็นว่า  
เกิดจากความพยายาม  เม่ือการรับความสามารถของตนมีความมั่นคงแล้ว  การรับรู้นีย้ังมี
แนวโน้มท่ีจะแผ่ขยายไปยงัสถานการณ์อ่ืนด้วย  โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานการณ์ท่ีตนเคยไม่แน่ใจ
วา่จะท าได้  อยา่งไรก็ตามการแผข่ยายนีม้กัเกิดขึน้กบัสถานการณ์ท่ีคล้ายกนักบัสถานการณ์ท่ีได้
ประสบความส าเร็จ 

  4.3.2  การได้เห็นประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จของผู้ อ่ืน  (Vicarious  
Experience)  การประเมินการรับรู้ความสามารถของตนนัน้  สว่นหนึ่งได้รับอิทธิพลมาจากการ
ได้เห็นประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จของผู้ อ่ืน  การท่ีบุคคลได้เห็นผู้ อ่ืนกระท าพฤติกรรมท่ีมี
ลกัษณะคล้ายคลึงกันแล้วประสบความส าเร็จ  ก็จะท าให้บุคคลรับรู้เก่ียวกับความสามารถของ
ตนเพิ่มขึน้ได้  โดยบุคคลจะบอกกับตนเองว่า  ถ้าผู้ อ่ืนสามารถประสบความส าเร็จได้  เขาก็
จะต้องสามารถท างานนัน้ได้  และจะประสบความส าเร็จเช่นเดียวกนั  ถ้ามีความตัง้ใจหรือความ
พยายาม  การท่ีบคุคลรู้สึกวา่ตนเองมีทกัษะและความสามารถเชน่เดียวกนัอาจจะโน้มน้าวตนเอง
ให้เช่ือว่าพวกเขาน่าจะประสบความส าเร็จได้อย่างน้อยท่ีสุดในลักษณะของการปรับปรุงการ
ปฏิบตัิของตนให้ดีขึน้บ้าง  ในทางเดียวกนัการท่ีบคุคลเห็นคนท่ีมีความสามารถคล้ายคลึงกบัตน
ประสบความล้มเหลวทัง้ๆ  ท่ีได้พยายามเต็มท่ีก็อาจท าให้ขาดความมั่นใจและการใช้ความ
พยายามของตนได้เช่นกนั  การรับรู้ความสามารถของตนพร้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปตามแบบท่ีเห็น  
หากตนเองไม่มีประสบการณ์ตรงในเร่ืองนัน้  ข้อมูลท่ีได้จากการได้เห็นตวัอย่างจากผู้ อ่ืนจะมีผล
ตอ่การประเมินความสามารถของตนอยา่งไรนัน้ขึน้อยูก่บัเกณฑ์ท่ีบคุคลใช้ประเมินความสามารถ
ด้วย  หากกิจกรรมหรือการกระท าใดให้ข้อมูลชดัเจนก็ท าให้เราประเมินความสามารถได้ตรงกับ
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ความเป็นจริง  แต่ในความเป็นจริงกิจกรรมหลายอย่างมิได้ให้ข้อมูลท่ีเพียงพอ  ในการประเมิน
ความสามารถเด็กท่ีสอบได้  117  คะแนน  ไม่อาจบอกได้ว่าคะแนนนีแ้สดงถึงความสามารถท่ี
มากหรือน้อยของตน   ในกรณีท่ีข่าวสารให้ข้อมูลไม่เพียงพอ แก่การประเมินความสามารถของ
ตน   บุคคลมกัมีแนวโน้มท่ีจะประเมินความสามารถของตนโดยเทียบกับผลของการปฏิบตัิของ
ผู้ อ่ืน 

  4.3.3 การชักชวนด้วยวาจา  (Verbal  Persuasion)   การชักชวนด้วยวาจา   
หมายถึง   การใช้ความพยายามในการพูดกับบุคคลเพ่ือให้เขาเช่ือว่า  เขามีความสามารถท่ีจะ
กระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งให้ประสบความส าเร็จได้  การชกัชวนด้วยวาจาจะเป็นสิ่งท่ีมี
สว่นช่วยให้บคุคลมีก าลงัใจ  มีความเช่ือมัน่ในการกระท าพฤตกิรรมตา่งๆ  มากย่ิงขึน้  ซึง่จะท าให้
บุคคลเกิดความพยายามกระท าพฤติกรรมต่างๆ  ให้ส าเร็จ  มีการรับรู้ความสามารถของตน
เพิ่มขึน้  แตท่ัง้นีต้้องขึน้อยู่กบับคุคลท่ีชกัชวนด้วย  นัน่คือ  บคุคลท่ีจะมีอิทธิพลตอ่การพดูให้ผู้ อ่ืน
คล้อยตามนัน้จะต้องเป็นบคุคลท่ีผู้ถกูชกัชวนให้ความเช่ือถือ  ไว้วางใจ  และมีความส าคญัตอ่ตวั
เขา  นอกจากนัน้สิ่งท่ีผู้ชกัชวนพดูจะต้องอยู่ในกรอบของความเป็นจริงด้วย  ผู้ ท่ีถกูโน้มน้าวให้เช่ือ
วา่เขามีความสามารถท่ีจะท างานท่ีก าหนดให้ส าเร็จลงได้  จะมีความพยายามมากกว่าคนท่ีมิได้
รับการโน้มน้าว  และจมปลกัอยูก่บัความสงสยัในความสามารถของตน   การโน้มน้าวท่ีจะช่วยให้
บคุคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเพิ่มขึน้นัน้จะต้องท าให้บคุคลมีความพยายามเพียงพอและ
พัฒนาทักษะท่ีจ าเป็นด้วย   การชักชวนด้วยวาจานีจ้ะมีผลมากท่ีสุดต่อบุคคลท่ีมีเหตุผลบาง
ประการท่ีจะท าให้เขาเช่ือว่า  เขาสามารถประสบผลส าเร็จได้  อย่างไรก็ตามหากการชกัชวนด้วย
วาจานีไ้มต่รงกบัความเป็นจริง  การชกัชวนนัน้ก็จะน าผู้ถกูชกัชวนไปสูค่วามล้มเหลว  และท าให้ผู้
ถกูชกัชวนขาดความไว้วางใจในตวัผู้ชกัชวน 

  4.3.4  สภาวะทางอารมณ์  (Emotional  Arousal)  การรับรู้ความสามารถ
ของบคุคลจะสงูหรือต ่านัน้  ส่วนหนึ่งก็ขึน้อยูก่บัสภาวะทางอารมณ์ของบคุคลนัน้ด้วย  ในสภาวะ
อารมณ์ท่ีถูกกระตุ้นหรือไม่สงบ  มีความต่ืนตัว  เช่น  เกิดความเครียด  วิตกกังวล  หรืออยู่ใน
สภาพการณ์ท่ีถกูกดดนั  มกัจะท าให้บคุคลกระท าพฤติกรรมได้ไม่ดีเท่าท่ีควร  ซึง่จะท าให้บคุคลมี

การรับรู้ความสามารถของตนเองต ่า  จากการศกึษาของ  Smith  (1989)  พบว่าความวิตกกงัวล
มีความผกูพนักับการรับรู้ความสามารถของตน  กล่าวคือ  ถ้าบคุคลมีความวิตกกังวลสงูมกัจะมี
การรับรู้ความสามารถของตนเองต ่า  แต่ถ้าหากบุคคลมีความวิตกกังวลต ่ามักจะมีการรับรู้
ความสามารถของตนสูง  ดงันัน้  การช่วยให้บุคคลอยู่ในสภาวะอารมณ์ท่ีเหมาะสม  จะช่วยให้
บคุคลสามารถพฒันาศกัยภาพของตนเองได้ดียิ่งขึน้ 



 33 

 จะเห็นได้ว่า   การรับรู้ความสามารถของตนนัน้เกิดได้จากปัจจยัหลายประการดงัท่ีกล่าว

มาแล้ว  Bandura  ได้กล่าวอีกว่า  การรับรู้ความสามารถของตนนัน้  อาจเกิดจากปัจจัยใด
ปัจจยัหนึง่หรืออาจเกิดจากปัจจยัหลายประการผสมผสานกนัก็ได้ 
 
 5.   ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
        มีผู้ให้ความหมายของค าวา่  “ความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน”  ไว้หลากหลายดงันี ้
        ปรียาพร  วงศ์อนตุรโรจน์  (2536  :  129-130)  ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงานว่ามีผลต่อความส าเร็จของงานในหน่วยงานเป็นเคร่ืองแสดงถึงประสิทธิภาพ
ของการปฏิบตังิาน  เพ่ือให้บรรลเุปา้หมายขององค์การ 
         ชยัยุทธ  แสงแก่นเพชร  (2537  :  11)  ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ
ท างานไว้ว่า  ความพึงพอใจในการท างาน  หมายถึง  ความรู้สกึหรือทศันคติท่ีดีตอ่งานท่ีท าอยูก่บั
บคุคลใดมีความพึงพอใจ  ในการท างานมากก็จะมีการเสียสละ  อทุิศแรงกาย  แรงปัญญาให้แก่
งานมาก  สว่นผู้ ท่ีมีความพงึพอใจในการท างานน้อยก็มกัท างานเพียงตามหน้าท่ี  ทัง้นี ้ ขึน้อยู่กบั
สว่นประกอบท่ีเป็นสิ่งจงูใจท่ีมีอยูใ่นงานนัน้ 
 ตระกูล  สุวรรณดี  (2538  :  28)  ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน  หมายถึง  ความรู้สึกหรือเจตนคติท่ีดีของบุคคลท่ีเกิดจากการได้รับการตอบสนอง
ความต้องการในปัจจยัต่างๆ  ในการปฏิบตัิงานจนสามารถท างานนัน้ด้วยความเต็มใจและเกิด
ประสิทธิภาพ 
 นวรัตน์  เดชพิมล  (2538  : 20)  ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในการท างาน
ไว้วา่  หมายถึง  ความรู้สกึท่ีดีท่ีได้รับการตอบสนองความต้องการอยา่งใดอย่างหนึง่ของบคุคล 
 ถนอมทรัพย์  มะลิซ้อน  (2540  :  38)  ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ
ท างานว่าความพึงพอใจ  คือ  ความรู้สึกนึกคิด  หรือทศันคติของผู้ปฏิบตัิงานแต่ละคน  ท่ีมีต่อ
งานและปัจจยั  หรือองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกบังานนัน้ๆ  จนสามารถตอบสนองความต้องการขัน้
พืน้ฐานทัง้ด้านร่างกายและจิตใจ  ตลอดจนสามารถลดความเครียดของผู้ปฏิบตังิานให้ต ่าลงได้ 
 สรุชยั  ชินโย  (2540  :  6)  ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานไว้
ว่า  หมายถึง  ความรู้สึกทางบวกต่อการปฏิบัติ  4  ปัจจัย  คือ  ลักษณะของงาน  ความ
รับผิดชอบ  การได้รับการยอมรับนบัถือ  ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 อศัยาพร  สุวรรณกูฏ  (2541  :  16)  ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ
ท างานไว้ว่า  สภาพความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลท่ีมีตอ่งานและสิ่งแวดล้อมในการท างาน  เกิด
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จากการได้รับการตอบสนองความต้องการทัง้ทางด้านร่างกายและจิตใจ  ก่อให้เกิดความเต็มใจท่ี
จะปฏิบตังิานให้บรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้อยา่งมีประสิทธิภาพด้วย 
 พิมพ์สุภา  ศิริพลตัน้  (2541  :  31)  ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานว่า  หมายถึง  ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบัติงาน  ถ้าคนเรามี
ความรู้สึกหรือทศันคติตอ่การท างานในทางบวก  จะมีผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  มี
ความเสียสละอุทิศแรงกายแรงใจ  และสติปัญญาให้แก่งานมาก  ถ้าคนเรามีความรู้สึกหรือ
ทัศนคติต่อการท างานทางลบ  จะมีผลท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  ไม่มีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบตัิงาน  เพียงแต่ท าตามหน้าท่ีไปวนัๆ  ทัง้นีข้ึน้อยู่กับองค์ประกอบท่ีเป็น
สิ่งจงูใจท่ีมีอยู่ในงานนัน้ๆ  ความพึงพอใจในการท างานจึงเป็นผลมาจากการสร้างแรงจงูใจ  เพ่ือ
กระตุ้นให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความเต็มใจท่ีจะใช้พลงัปฏิบตัิงานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์กรหรือหนว่ยงาน 

 โวลแมน  (ยงยทุธ  สิมมา.  2542  :  12  :  อ้างถึงใน  Woman. 1955 : 384)  พูด

ถึงความพึงพอใจและชีใ้ห้เห็นว่า  ความพึงพอใจคือความรู้สึก  (Feeling)  มีความสขุเม่ือได้รับ
ผลส าเร็จตามความมุง่หมายความต้องการหรือแรงจงูใจ 
 รัตนา  แสงแก่นเพชร  (2543  :  8)  อธิบายว่า  ความพึงพอใจ  หมายถึง  สภาพ
ของสภาวะจิตท่ีปราศจากความเครียด  ทัง้นีเ้พราะธรรมชาติของมนุษย์นัน้มีความต้องการ  ถ้า
ความต้องการนัน้ได้รับการตอบสนองทัง้หมดหรือบางส่วน  ความเครียดจะน้อยลง  ความพึง
พอใจจะเกิดขึน้และในทางกลบักนั  ถ้าความต้องการนัน้ไม่ได้รับการตอบสนอง  ความเครียดและ
ความไมพ่งึพอใจก็จะเกิดขึน้ 

 สเต้าส์  และเซเลส์  (รัตนา  แสงแก่นเพชร. 2543 :9;  อ้างถึงใน  Strauss  and  

Sayless. 1960 : 119-121)  ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานไว้ว่า  หมายถึง  

ความรู้สึกพอใจงานท่ีท าและเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ  คนจะรู้สึก
พอใจงานท่ีท าเม่ืองานนัน้ให้ผลประโยชน์ตอบแทน  ทัง้ทางด้านวตัถุและด้านจิตใจซึ่งสามารถ
ตอบสนองความต้องการพืน้ฐานของเขาได้ 
 บญุล้วน  ผลประเสริฐ (2543 : 31)  กล่าววา่  ความพงึพอใจเกิดจากความต้องการ
ของบุคลากรในองค์การ  บางคนอาจพอใจเน่ืองจากผลงานท่ีท าส าเร็จ  บางคนอาจพอใจเพราะ
ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ แตบ่างคนอาจพอใจเพราะเพื่อนร่วมงาน 
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     แอพเพิลไวท์  (บุญล้วน  ผลประเสริฐ. 2543:31; อ้างถึงใน  Applewhite. 
1965:8)  กล่าวถึงขวญัและก าลังใจว่าเป็นเร่ืองของกลุ่ม  แต่ความพึงพอใจเป็นเร่ืองของบุคคล  
และความพึงพอใจในการท างานมีความหมายรวมถึงความพอใจในสภาพแวดล้อมทางกายภาพ
ของท่ีท างานด้วย  เชน่  การมีความสขุท่ีท างานกบัเพ่ือนร่วมงานท่ีเข้ากนัได้  การมีทศันคติท่ีดีตอ่
งานและความพอใจเก่ียวกบัรายได้จากองค์การ 

  กู๊ ด   (ยงยุทธ  สิ มมา . 2542  :12;  อ้ างถึ งใน   Good. 1973:320)  ได้ ให้

ความหมายไว้ว่า  หมายถึง  คณุภาพ  สภาพ  หรือระดบัความพึงพอใจของบุคคลซึ่งเป็นผลมา
จากความสนใจและทศันคตขิองคนผู้นัน้ท่ีมีตอ่การท างานในทางบวก 

  แมคคอมิค   และทิฟ ฟิน   (ยงยุทธ  สิมมา. 2542  : 12 ; อ้างถึ งใน   Mc  
Cormick  and  Tiffin. 1974 : 298)  ได้กล่าวถึงสภาพความพึงพอใจในการท างานว่าเป็น

ความต้องการตา่งๆ  ท่ีเกิดจากการปฏิบตัหิน้าท่ีการงานและได้รับการตอบสนอง 

  พาร์คเกอร์  และอ๊อกเลสบี  (Parker  and  Oglesby; 1972)  กลา่ววา่  ความ

พงึพอใจในการท างานเป็นความรู้สกึในเร่ืองตา่งๆ  ของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีตอ่งาน 

  บรัม  และเนเลอร์  (Blum  and  Neylor ; 1968)  กล่าวว่า  ความพึงพอใจใน

การท างานเป็นทศันคติต่างๆ  ซึ่งได้ผลมาจากงานและปัจจยัแวดล้อม  เช่น  ค่าจ้าง  สถานภาพ  
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน    ความยุติธรรมของผู้ บังคับบญัชา    และความเหมาะสมของ
ปริมาณงาน  เป็นต้น 

  สมิท  (Smith : 1965)  กล่าวว่า  ความพึงพอใจในการท างานเป็นการบ่งถึง

ระดับความพอใจมากน้อยของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีต่องานนัน้ว่าตอบสนองความต้องการของเขาได้
เพียงใด  และกล่าวอีกว่าเป็นความรู้สึกของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีต่องานทัง้ในด้านร่างกาย  จิตใจ  และ
สภาพแวดล้อม 

  กิลเบอร์และคณะ  (Gilmer  and  Partner ; 1966)  ความพึงพอใจในการ

ท างานเป็นทศันคติของบุคคลท่ีมีตอ่งาน  และปัจจัยตา่ง  ๆ   ท่ีเก่ียวข้อง    และต่อการด ารงชีวิต
โดยทัว่ไปท่ีได้รับมา 
  จากความหมายของความพึงพอใจในการท างานท่ียกมากล่าวไว้แล้วนัน้  พอ
สรุปได้ว่า  ความพึงพอใจในการท างาน  หมายถึง  ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อการ
ปฏิบัติงานและการท่ีบุคคลปฏิบัติงานด้วยความสุขจนเป็นผลให้การท างานนัน้ประสบ
ความส าเร็จสนองนโยบายและบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ  ในองค์กรทกุองค์กร  ไม่ว่าองค์กร
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ใดก็ตามถ้ามีบคุคลท่ีปฏิบตัิงานด้วยความเต็มใจ  ทกุคนในองค์กรปฏิบตัิงานด้วยความพึงพอใจ
มีความสุขจากการได้ท างาน  องค์กรนัน้จะพัฒนาอย่างไม่มีท่ีสิ น้สุด  ดงันัน้  ความพึงพอใจใน
การปฏิบตังิานของบคุลากรจึงจ าเป็นและมีความส าคญัอยา่งยิ่งท่ีผู้บริหารจะต้องสร้างให้เกิดกบั
บคุลากร 
  ความพึงพอใจในการปฏิบตังิาน  หมายถึง  ความรู้สกึสมหวงัและมีความสขุจาก
สิ่งท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจของบุคคลในการปฏิบัติงาน  บุคคลท่ีมี ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานจะกระตือรือร้น  ขยนัขนัแข็ง  ทุ่มเททกุสิ่งตา่งๆ  ท่ีมีอยู่ในตวัเขาเอง  และแสวงหาจาก
คนอ่ืนเพ่ือพฒันางานท่ีตนรับผิดชอบด้วยความสนกุและเป็นสขุกบังาน  (พงษ์สวสัดิ์  พรหมสาขา  
ณ  สกลนคร : 2537) 
 
 6.  ความสัมพันธ์ระหว่างความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานกับการปฏิบัตงิาน 
       Davis  (อ้างถึงใน  สมยศ  นาวีการ,  2521)  เช่ือว่าความพึงพอใจในการ
ปฏิบตังิานมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตังิานเป็นอย่างมาก  กล่าวคือถ้าบคุลากรมีความพงึพอใจในงาน
อยู่ในระดบัสูงย่อมน าไปสู่การปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ  ตามแนวความคิดนีผู้้บริหารส่วน
ใหญ่จะมุ่งท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน  โดยจัดหาองค์ประกอบต่างๆ  เช่น  
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม  ผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุติธรรม  เพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานและเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดผลการปฏิบตัิงานท่ีดี  แนวความคิดดงักล่าว
แสดงให้เห็นในแผนภมูิ  ดงันี ้
 
 
 

 
 สว่นอีกแนวคิดหนึ่งเป็นผลจากการศกึษาและวิจยั  โดยใช้ความคดิแรกเป็นแนวทางและ
พบวา่ความพึงพอใจไม่ได้มีอิทธิพลโดยตรงตอ่การปฏิบตัิงาน  ซึ่งลอเลอร์ (อ้างถึงในสมยศ  นาวี
การ,  2521)  พบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานใน
ทางบวกอยู่ในระดบัต ่า  คือ  ผู้ปฏิบตัิงานท่ีดีจะมีความพึงพอใจมากกว่าผู้ปฏิบตัิงานไม่ดีเพียง
เล็กน้อยเท่านัน้  ตามแนวความคิดนี ้ ลอเลอร์  พบว่า  ระหว่างการปฏิบตัิงานกบัความพึงพอใจ
ในงานนัน้มีผลตอบแทนเป็นตวัแปรคัน่อยูร่ะหวา่งกลางดงัแผนภมูิ 
 

ผลตอบแทนท่ีได้ ความพงึพอใจ แรงจงูใจ การปฏิบตังิาน 
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 ตามแนวคิดนี ้ ความพึงพอใจเป็นผลมาจากการปฏิบตัิงาน  จ านวนผลตอบแทนท่ีได้รับ
จริงกบัการรับรู้เก่ียวกบัความยตุธิรรมของผลตอบแทนนัน้ 
 ส าหรับผลตอบแทนจะมีอยู่  2  ชนิด  คือ  ผลตอบแทนภายในและผลตอบแทนภายนอก  
ผลตอบแทนภายใน  หมายถึง  ผลตอบแทนท่ีผู้ปฏิบตัิงานแต่ละคนจะได้รับจากหน่วยงานหรือ
องค์การตามผลของการปฏิบตัิงานอนัได้จากค่าตอบแทนการเล่ือนต าแหน่ง  ฐานะและความ
มัน่คงซึง่สามารถสนองความต้องการระดบัต ่าของแตล่ะบคุคลได้ และมีผลโดยตรงคอ่นข้างต ่าตอ่
การสร้างความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
 จากแนวความคิดเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการปฏิบตังิาน  กบัการ
ปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนัทัง้สองดงักล่าว  เป็นสิ่งท่ีนา่สนใจส าหรับผู้บริหารท่ีจะศกึษา  และน ามา
ประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานให้เกิดขึน้แก่บุคลากรในหน่วยงาน
ของตน  ไม่ว่าความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานก็ตามสิ่งท่ีผู้บริหารต้องค านึง  และจดัให้มีขึน้เพ่ือ
เสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็คือ  องค์ประกอบต่างๆ  ในการปฏิบัติงาน  และ
ผลตอบแทนเพราะถ้าสามารถจัดได้อย่างเหมาะสมแล้วก็จะเป็นสิ่งจูงใจท่ีดีท่ีจะก่อให้เกิดทัง้
ความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน  และการปฏิบตังิานท่ีดี 
 
 7.  แนวคิดและทฤษฎีความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
 
       ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีอยู่ระดบัสงู  เป็นท่ีพึงปรารถนาส าหรับผู้บริหารทกุ
คนเพราะจะช่วยให้การบริหารเป็นไปอย่างราบร่ืน  และการปฏิบตัิงานของบุคลากรในหน่วยงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพได้ประสิทธิผล  การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็น

การ
ปฏิบตังิาน 

ผลตอบแทน
ภายนอก 

ผลตอบแทนภายใน 

การรับรู้เก่ียวกบั 
ระดบัผลตอบแทน 

ท่ียตุธิรรม 

ความพงึพอใจ 
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สิ่งจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับผู้บริหารทกุคน  ทัง้นีผู้้บริหารจะต้องศกึษากระบวนการและเทคนิคตา่งๆ  
ในการสร้างแรงจูงใจให้ถ่องแท้  และอาศยัแรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการท่ีจะกระตุ้นให้
บคุลากรปฏิบตังิานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายด้วยความศรัทธาและเตม็ใจเพ่ือผลส าเร็จของงาน 
 การสร้างแรงจูงใจนัน้  เกิดจากพืน้ฐานความต้องการของมนุษย์เป็นส าคัญซึ่งการ
บริหารงานตามแนวคิดทางพฤติกรรมศาสตร์เน้นเร่ืองนีเ้ป็นอย่างมาก  และมีนักวิชาการชาว
ตา่งประเทศหลายคนได้ให้แนวคิด  และทฤษฎีเป็นประโยชน์ตอ่การน าไปประยกุต์ไว้ใช้มากมาย  
ผู้วิจยัจะน ามากลา่วเฉพาะท่ีส าคญัและนา่สนใจ  ดงัตอ่ไปนี ้
 
 1.  ทฤษฎีจูงใจ – ค า้จุน   (The  Motivation  Hygiene  Theory)  หรือบางที
เรียกว่า  ทฤษฎีสองปัจจัย  (Herzberg’s  Factor  Theory) 
 มลูเหตท่ีุท าให้  เฮอร์ซเบอร์ก  และคณะ  ได้ท าการวิจยัและเสนอทฤษฎีดงักล่าวขึน้มาก็
เพ่ือท่ีจะตอบค าถามท่ีว่า  “ผู้ปฏิบตัิงานต้องการอะไรจากงานของเขา”  ซึ่ง  เฮอร์ช  เบอร์ก  และ
คณะได้สัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชี  ประมาณ  200  คน  จากภาคธุรกิจอุตสาหกรรม  11  

แห่ ง   ใน เมื องพิ ทส เบอร์ก   (Pittsburg)  รัฐ เพนซิล เวเนีย   (Pennsylvania)  ป ระเทศ
สหรัฐอเมริกา  โดยการสอบถามคนงานแตล่ะคนเพ่ือค าตอบวา่  “อะไร  เป็นสิ่งท่ีท าให้เขารู้สึกว่า
ชอบหรือไมช่อบงาน” 
 เฮอร์ชเบอร์ก  และคณะ  ได้สรุปว่ามีปัจจัยส าคญัสองประการท่ีสัมพันธ์กับความชอบ

หรือไม่ชอบงานของแต่ละบุคคล  ปัจจัยดงักล่าวเรียกว่า  ปัจจยัจูงใจ  (Motivation  Factor)  
และปัจจยัค า้จนุ  (Hygiene  Factor) 
 ปัจจยัจงูใจ  (Motivation  Factor)  เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง  เป็นปัจจยัจงูใจ
ให้คนชอบและรักงาน  เป็นตวัการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์การปฏิบตัิงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้คือ 

 1. ความส าเร็จในการท างานของบคุคล  (Achievement) 
 2. การได้รับการยอมรับนบัถือ  (Recognition) 
    3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ (Work  it  self) 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 5. ความก้าวหน้า  (Advancement) 
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 ปัจจยัค า้จุน  (Hygiene  Factor)  หมายถึง  ปัจจัยท่ีค า้จุนให้แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา  ถ้าไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคล้องกบับุคคลในองค์การ  บุคคล
ในองค์การจะเกิดความไมช่อบงานขึน้  ปัจจยัค า้จนุมีดงันี ้

 1. นโยบายและการบริหารงานขององค์การ  (Policy  and  Administration) 
 2. การนิเทศงาน  (supervision) 
 3. ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา  (Relationship  with  supervision) 
 4. สภาพการท างาน  (Work  condition) 
 5. เงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กลู  (Salary  and  Benefits) 
 6. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  (Relationship  with  Peers) 
 7. ชีวิตสว่นตวั  (Personal  Life) 
 8. ความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา  (Relationship  with  subordinates) 
 9. สถานภาพของต าแหนง่  (Status) 
 10. ความมัน่คงในงาน  (Security) 
 
 2.  ท ฤษ ฎี ก าร จู งใจ ใน ผล สัม ฤท ธ์ิ ข อ งแม ค เค ลแลน ด์   (Mcclelland  
Achievement  Motivation  Theory) 
 ในตอนปลาย  ปี  ค.ศ.  1940  นักจิตวิทยาช่ือ  เดวิด  ไอ  แมค  เคลแลนด์  (David  I  
Mcclelland)  และคณะ  (อ้างถึงใน  สมยศ  นาวีการ  ; 2521)  ได้ท าการทดลอง  เพ่ือหาทาง
วดัความต้องการด้านต่างๆ  ของคนโดยใช้เคร่ืองมือท่ีเรียกว่า  The  Mactic  Appercetion  
Test  หรือ  เรียกช่ือย่อว่า  TAT  วิธีให้คนดภูาพถ่ายแล้วเขียนแสดงทศันะว่า  เขามองเห็นอะไร

และมีความเห็นอย่างไรต่อภาพถ่ายนัน้  เคร่ืองมือของ  แมค  เคลแลนด์  บางทีเรียกว่า  

Prejective  Test 
 แมค  เคลแลนด์  ได้แบง่ผลของการศกึษาข้อมลูท่ีได้จากผลการทดสอบออกเป็น  3  เร่ือง  
แต่ละเร่ืองจะมีลักษณะตรงกันเก่ียวกับความต้องการของคน  ซึ่งมีความส าคญัส าหรับการท า
ความเข้าใจกบัพฤตกิรรมของบคุคล  เขาสรุปวา่  คนมีความต้องการอยู ่ 3  ประการคือ 
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 1.ความต้องการความส าเร็จ  (Need  for  Achievement  :  nAch)  เป็นความ
ต้องการท่ีจะท าบางอย่างให้ดีขึน้  มีประสิทธิภาพมากขึน้  ต้องการท่ีจะแก้ปัญหาต่างๆ  และ
ต้องการสิ่งย้อนกลบัท่ีได้จากผลงาน 

 2.ความต้องการความผูกพนั  (Need  for  Affiliation  :  nAff)  เป็นความต้องการท่ี
จะสร้างความเป็นมิตรและสมัพนัธภาพท่ีอบอุน่กบับคุคลอ่ืน 

 3.ความต้องการมีอ านาจบารมี  (Need  for  ower  :  nPower)  ได้แก่ความต้องการ
ท่ีจะควบคมุผู้ อ่ืน  การให้คณุให้โทษแก่ผู้ อ่ืนได้  และการมีหน้าท่ีรับผิดชอบในบุคคลอ่ืนพืน้ฐาน
ทฤษฎีแมคเคลแลนด์  จะขึน้อยูก่บัเวลาและเหตผุลของประสบการณ์ชีวิตของแตล่ะบคุคล  คนจะ
ถกูกระตุ้นด้วยความต้องการตา่งๆ  และแตล่ะความต้องการจะมีผลตอ่ความพอใจการปฏิบตังิาน
ของเขา  ทฤษฎีนีจ้ะช่วยให้ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัความต้องการของตนและคนอ่ืน
เป็นอย่างดี  สามารถสร้างงานและปรับสภาพแวดล้อมในการท างานให้สนองความต้องการทัง้
สามด้านของบคุคลได้อยา่งเหมาะสม 
 องค์ประกอบหรือปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  เป็นสิ่งท่ีผู้บริหาร
ควรค านึงถึงและก าหนดให้เหมาะสม  ทัง้นีเ้พ่ือให้เกิดการบริหารองค์การด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ  เพราะองค์ประกอบในการปฏิบตัิงานสามารถใช้เป็นสิ่งจูงใจ  หรือเคร่ืองล่อใจให้
บคุลากรเกิดแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน  และใช้เสริมสร้างความพงึพอใจได้ดงัท่ีกลา่วมาแล้ว 
 
 3.  แบบจ าลองมิตขิองวัฒนธรรม  และทฤษฎีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 

       3.1  แบบจ าลองมิตขิองวฒันธรรม  4  มิตขิองฮอฟสตีด  (Hofstede ; 1991) 

   นอกจากวัฒนธรรมของชาติ  (National  culture)  ซึ่งเป็นวัฒนธรรมท่ีคน

ส่วนใหญ่ในประเทศถือปฏิบตัิแล้ว  ยังมีวัฒนธรรมท่ีก าหนดขึน้ใช้เฉพาะคนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง
โดยเฉพาะ  ดงัเชน่  วฒันธรรมในระดบัองค์การท่ีจะท าการศกึษาในครัง้นี ้
   ฮอฟสตีด  ให้ค าจ ากดัความวฒันธรรมองค์การว่า  เป็นรูปแบบความรู้สกึนกึคิด
ของสมาชิกในองค์การ  ท่ีใช้เป็นตวัก าหนดความแตกตา่งของสมาชิกในแตล่ะองค์การ  ซึ่งเขาได้
กล่าวว่า  ค าจ ากัดความของวฒันธรรมองค์การตามท่ีเขาได้ให้ไว้  รวมถึงระบบค่านิยม  ซึ่งเป็น
แกนส าคญัของวฒันธรรมในทกุระดบัและครอบคลมุสิ่งท่ีเขาสามารถวดัได้ 
   เขาได้อธิบายไว้ว่า  มีการแสดงให้เห็นวัฒนธรรมในระดับท่ีต่างกันดังนีคื้อ  
สญัลกัษณ์  วีรบรุุษ  ขนบธรรมเนียมประเพณีตา่งๆ  และคา่นิยม  โดยท่ี 
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         สญัลกัษณ์  คือ  ค าพูด  ท่าทาง  หรือวตัถุ  ซึ่งคนท่ีมีวฒันธรรมเดียวกันจะ
เข้าใจร่วมกนั 
         วีรบรุุษ  เป็นบุคคลท่ียงัคงมีชีวิตอยู่  หรือไม่มีชีวิต  มีจริง  หรือเป็นบคุคลท่ี
เกิดจากจินตนาการก็ตาม  แต่เขาจะต้องเป็นผู้ ท่ีสะท้อนค่านิยมทางวัฒนธรรม  เป็นแบบให้
บุคลากรอ่ืนๆ  เห็นบทบาทและปฏิบัติตามเป็นบุคคลท่ีจะท าให้สมาชิกในองค์การรู้สึกว่า  “น่ี

แหละคือแบบอย่างท่ีจะต้องท าตาม  เพ่ือจะได้ประสบความส าเร็จ” นั่นเอง  (Deal  &  
Kennedy  ,  1991) 

         ขนบธรรมเนียมประเพณี  คือ  กิจกรรมท่ีท าเป็นกลุ่ม  สอดคล้องกับ
วฒันธรรม  โดยจะได้รับการพิจารณาว่า  เป็นสิ่งท่ีจ าเป็นต่อสงัคม  ใช้เป็นตวัก าหนดทางเลือก
ของวิถีชีวิต 
         คา่นิยม  คือ  แนวคิด  ความเช่ือพืน้ฐานขององค์การ  ว่าอะไรควรท า  อะไร
ไมค่วรท า  คา่นิยมจงึเป็นตวัก าหนดแนวโน้มการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน  เป็นตวัก าหนดทิศทางของ
อารมณ์  ความรู้สกึของบคุคล 
        จากระดบัการแสดงออกของวฒันธรรม  แกนหรือหวัใจของวฒันธรรม  คือ  
ค่านิยมท่ีพนักงานในองค์การมีร่วมกัน  ซึ่งในการพิจารณาเก่ียวกับค่านิยมของบุคคล  ต้อง

พิจารณาความแตกต่างระหว่างค่านิยมท่ีควรปรารถนา  (desirable)  นั่นคือ  ส่วนท่ีอธิบาย
แนวคิดของคนเก่ียวกบัสิ่งท่ีใช้เป็นตวัแทนของความดี  และสิ่งท่ีไม่ดี  และแนวทางปรารถนาอะไร  

(desired)  นั่นคือ  ส่วนของค าตอบท่ีจะบอกว่า  “คุณ”  หรือ  “ฉัน”  และ “เรา”  พิจารณาว่า

อะไรเป็นสิ่งส าคญั?  เราต้องการอะไรส าหรับตวัเรา 
        แบบจ าลองมิติของวัฒนธรรม  4  มิติของฮอฟสตีด  เป็นผลท่ีได้จาก

การศึกษาคา่นิยมของพนกังานด้วยการเก็บข้อมูลจากพนกังานบริษัท  IBM  หรือท่ีเขาสมมติช่ือ
ว่า  HERMES  (Hofstede,  1991)  ท่ีมีสาขาด าเนินการทั่วโลก  40  ประเทศ  ท าการส ารวจ

เก็บข้อมูล  2  ครัง้  คือ  ในช่วงปี  ค.ศ. 1968  และช่วงปี  ค.ศ.  1972   ได้ข้อมูล ท่ีเป็น
แบบสอบถามมากกว่า  116,000  ฉบับ  น าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์โดยวิธีทางสถิติ  คือ  หา
ความถ่ี  หาค่าสหสัมพันธ์  และการวิเคราะห์องค์ประกอบ  โดยใช้อาชีพ  อายุ  เพศ  ในการ
วิเคราะห์ทางสถิติร่วมกบั  แบบสอบถามเก่ียวกบัเปา้หมายในการท างาน  แบบสอบถามท่ีใช้เก็บ
ข้อมลูนัน้  มีการแปลเป็นภาษาตา่งๆ  18  ภาษา  เพ่ือลดปัญหาข้อผิดพลาดท่ีอาจเกิดจากการส่ือ
ความหมาย  เพราะแบบสอบถามฉบบัดัง้เดิมสร้างขึน้เป็นภาษาองักฤษ  การตอบแบบสอบถาม
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ไม่ต้องใส่ช่ือ  และให้การรับรองว่าจะไม่เกิดผลเสียหายใดๆ  ให้ท าแบบสอบถามโดยสมัครใจ  
เม่ือตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้วให้ผู้ตอบหย่อนแบบสอบถามลงในกล่องเอง  ให้พนักงาน
ด้วยกนัเป็นผู้ดแูล  เพ่ือความไว้วางใจของผู้ตอบ  จากนัน้สาขายอ่ยแตล่ะสาขาจะวิเคราะห์ข้อมลู
ท่ีได้มา  และจดัท าส าเนาข้อมลูเป็นบตัรหรือเทปสง่ไปยงัศนูย์เก็บข้อมลูระหวา่งชาต ิ ใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์พิเศษด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล  โดยให้มีการเปรียบเทียบระหว่างกลุ่ม  กับการ
ส ารวจครัง้แรกของกลุ่มเดิม  ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจคา่นิยม
ของบคุคล  พบว่า  ข้อความต่างๆ  เกาะกลุ่มกนัเป็น  4  ด้าน  ซึ่งเขาเรียกว่า  มิติทางวฒันธรรม  
4  มิติท่ีพบจะเหมือนกันในแต่ละวฒันธรรมท่ีแตกต่างกัน  ดงันี ้ มิติท่ี  1  ความเหล่ือมล า้ของ

อ านาจ  (Power  distance)  มิติ ท่ี   2   การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน  (Uncertainty  
Avoidance)   มิ ติ ท่ี   3   ปั จ เจกนิ ยม   (Individualism)  และมิ ติ ท่ี   4   ความ เป็นชาย  
(Masculinity)  ตามล าดับ  มิติของวัฒนธรรมเหล่านีส้อดคล้องกับผลการศึกษาเก่ียวกับ

ลักษณะของชาติและรูปแบบบุคลิกภาพของอิงเคลิส  และเลวีสัน  (Inkeles  &  Levison,  
1969  อ้างถึงใน  Hofstede,  1984)  ดงันีคื้อ 

1. ความสมัพนัธ์ของอ านาจหน้าท่ี  เทียบได้กบัมิตด้ิานความเหล่ือมล า้ของอ านาจ 
2. สงักปัเก่ียวกบัตนเอง  รวมถึงสงักปัเก่ียวกบัความเป็นชาย  และหญิงของแตล่ะคน 

เทียบได้กบัมิตด้ิานปัจเจกนิยม  กบัมิตด้ิานความเป็นชาย  และความเป็นหญิง 
3. ความขดัแย้งและวิธีการรับมือกบัความขดัแย้ง  รวมทัง้การควบคมุความก้าวร้าวและ 

การแสดงออก  เปรียบเทียบได้กบัมิตด้ิานการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อน 
 

ในการวิจยัครัง้นี ้  ผู้วิจยัจะศกึษาวฒันธรรมองค์การตามแบบจ าลอง   4   มิต ิ  ของฮอฟ 
สตีดแตล่ะมิตมีิลกัษณะดงันี ้
 
 มิตทิี่  1  ความเหล่ือมล า้ของอ านาจ  (Power  distance) 
 ความเหล่ือมล า้ของอ านาจ  เป็นมิติท่ีสะท้อนให้เห็นถึง  ลกัษณะความสมัพนัธ์ระหว่าง
หวัหน้ากบัลกูน้อง  หรือกบัพนกังานในองค์การ  ซึง่เขาได้ให้ความหมายไว้วา่  หมายถึง  ขอบขา่ย
ซึง่สมาชิกขององค์การ  หรือสถาบนัคาดหวงั  และยอมรับวา่มีการกระจายอ านาจท่ีไมเ่ทา่เทียมกนั 
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 องค์การท่ีมีความเหล่ือมล า้ของอ านาจกว้าง  สถานภาพของผู้ บังคับบัญชา  และ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาปรากฏออกมาในรูปของความไม่เท่าเทียมกัน  คือ  ระบบการจดัล าดับฐานะ
ต าแหน่งมีความเหล่ือมล า้  เป็นองค์การท่ีมีการรวมอ านาจไว้ท่ีศูนย์กลาง  ผู้ ใต้บังคับบัญชา
คาดหวงัวา่จะได้รับการบอกให้ท าอะไรบ้าง  มีบคุลากรระดบัหวัหน้ามาก  ระดบัชัน้ของโครงสร้าง
เป็นแนวสูง  มีช่องว่างของระบบเงินเดือนระหว่างผู้ บริหารระดับสูงกับพนักงานระดับล่ าง  
ผู้ บังคับบัญชาจะเป็นผู้ ออกค าสั่ง  และเป็นผู้ ก าหนดวิธีการติดต่อระหว่างผู้ บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา   ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีแนวคิดเก่ียวกบัผู้บงัคบับญัชาว่า  เป็นผู้ เผด็จการอย่างพ่อ

พระ  (benevolent  autocrat)  คือผู้บริหารให้ความสนใจสงูสดุในงาน  แตส่นใจต ่าสดุในด้าน
สมัพนัธภาพ  สว่นรูปแบบความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชาในองค์การท่ีมี
ความเหล่ือมล า้ของอ านาจกว้าง  ในด้านความรู้สึกนัน้ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีความอาวุโสจะได้รับ
ความนบัถือมากกวา่  ผู้บงัคบับญัชาอายนุ้อย  มีการแบง่ยศ  แบง่ชัน้  มีท่ีจอดรถประจ าต าแหนง่ 
 ผู้บงัคบับญัชาท่ีอายนุ้อย  จะได้รับการยอมรับมากกว่าผู้บงัคบับญัชาอาวโุส  องค์การมี
การจดัให้พิจารณาข้อเรียกร้องของผู้ใต้บงัคบับญัชาในประเดน็ตา่งๆ  ด้วย 
 
 มิตทิี่  2  การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน  (Uncertainty  avoidance) 
 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน  เป็นมิติท่ีอธิบายถึง  วิธีการแก้ปัญหา   ความขัดแย้ง  
หรือความก้าวร้าวท่ีอาจจะเกิดขึน้  ของคนในสงัคมแตล่ะสงัคม 
 ฮอฟสตีด  ได้ให้ค าจ ากัดความมิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนนีไ้ว้ว่า  เป็นขอบเขตซึ่ง
สมาชิกในวฒันธรรมนัน้  รู้สกึกลวั  เน่ืองจากมีความไมแ่นน่อน  หรือไมรู้่สถานการณ์ท่ีแนน่อน 
 ดงันัน้  องค์การจะมีการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนมาก  หรือน้อย  ย่อมขึน้อยู่กับระดบั
ความวิตกกังวลท่ีเกิดจากความกลัวว่าจะเกิดสิ่งท่ีก่อให้เกิดความเสียหาย  หรือความผิดพลาด  
ถ้าองค์การรู้สึกว่าอาจจะเกิดความผิดพลาดหรือความไม่ปลอดภัยแน่นอน  องค์การก็จะหาวิธี
ป้องกันเพ่ือหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน  หรือความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึน้  จึงอาจกล่าวได้ว่า  
การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนจะมีความส าคญัเพียงใดขึน้อยู่กับการรับรู้  ประสบการณ์  และ
ความรู้สกึสว่นบคุคล 
 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนในองค์การ  ลักษณะเหมือนกับการหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอนอ่ืนๆ  คือ  จะมีการก าหนดกฎระเบียบข้อบงัคบั  เพ่ือป้องกันความไม่แน่นอนท่ีเกิดจาก
พฤตกิรรมของคนอ่ืน 
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 ในองค์การท่ีมีการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง  จะมีการก าหนดกฎข้อบงัคบัทัง้ท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ  มาเพ่ือควบคมุสิทธิและหน้าท่ีของแต่ละคนในองค์การ  กฎเกณฑ์
ภายในและระเบียบท่ีใช้ควบคมุในการท างานมีมาก  มีการท างานหนกั  เร่งรีบ  เวลาเป็นสิ่งท่ีมีคา่ 
 ในทางตรงกันข้าม  องค์การท่ีมีการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนต ่า  มีความวิตกกังวลต ่า  
พนกังานจะท างานหนกัก็ต่อเม่ือเขาต้องการจะท า  ไม่ได้เกิดจากแรงขบัภายในท่ีจะท ากิจกรรม
นัน้  เขาชอบการผอ่นคลายและเป็นผู้ก าหนดกรอบของเวลาในการท างานเอง 
 
 มิตทิี่  3  ปัจเจกนิยม  (Individualism) 
 ในมิติท่ี  3  นี ้ จะอธิบายถึงความสมัพนัธ์ระหว่างคนแตล่ะคน  และกลุ่มคนในสงัคมซึ่ง
จะสะท้อนให้เห็นถึงลกัษณะรูปแบบการอยู่ร่วมกนั  เขาได้ก าหนดให้ปัจเจกนิยม  และกลุ่มนิยม
เป็นวฒันธรรมในมิตเิดียวกนัแตมี่ลกัษณะตรงข้ามกนั  นัน่คือถ้าองค์การมีลกัษณะปัจเจกนิยมสงู
จะมีลกัษณะกลุม่นิยมต ่า  เป็นต้น 
 ปัจเจกนิยม  หมายถึง  การท่ีบคุคลจะให้ความส าคญักบัเปา้หมาย  และความสนใจของ
ตวัเองมากกว่าจะสนใจเป้าหมายของกลุ่ม  กล้าท่ีจะเผชิญหน้ากับคนอ่ืนๆ  ในกลุ่ม  รับผิดชอบ  
ดแูลตวัเอง  และเฉพาะครอบครัวของตวัเองเทา่นัน้ 
 กลุ่มนิยม  หมายถึง  สมาชิกแต่ละคนจะให้ความส าคัญกับโชคชะตา  เป้าหมายของ
กลุ่มก่อนจะค านึงถึงเป้าหมายของตวัเอง  สมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุ่ม  มีการ
พึง่พาอาศยักนัและกนั  มีความร่วมมือกนัและเล่ียงการก่อให้เกิดความขดัแย้ง  โดยการตอบแทน
กนัและกนั  รวมทัง้ผู้ ท่ีเป็นหวัหน้ากลุม่จะต้องคอยปกปอ้งผู้ อ่ืนในกลุม่ด้วย 
 องค์การท่ีมีวัฒนธรรมในการท างานท่ีเป็นแบบปัจเจกนิยม  ผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะแสดง
พฤติกรรมตามความสนใจของเขา   องค์การจดังานให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา  และผู้บงัคบับญัชาตาม
ความสนใจของทัง้สองฝ่าย  ผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะได้คา่ตอบแทนท่ีดี  และตอบสนองความต้องการ
ด้านจิตใจ  ไม่นิยมความสัมพนัธ์แบบครอบครัว  เพราะเช่ือว่าจะเป็นสิ่งท่ีน าไปสู่ระบบอุปถัมภ์  
จึงมีบางองค์การท่ีก าหนดให้ผู้ ใ ต้บังคับบัญ ชาคนใดคนหนึ่ งต้องลาออก  ในกรณี ท่ี
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาในองค์การแต่งงานกันเอง  มีการพิจารณาโยกย้าย  ให้รางวลั  หรือโบนสัจาก
ลกัษณะและผลงานเป็นรายบคุคล 
 กระบวนการจ้างงานในองค์การท่ีมีวฒันธรรมแบบกลุม่นิยม  นายจ้างจะไม่จ้างผู้ อ่ืนท่ีอยู่
นอกกลุ่มตนจ้างแตค่นในกลุ่ม  เช่น  คนท่ีจบจากสถาบนัเดียวกนั  คนในครอบครัว  เพ่ือลดความ
เส่ียง  ผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะแสดงความสนใจไปตามทิศทางของกลุ่ม  ซึ่งอาจจะไม่สอดคล้องกับ
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ความคิดส่วนตวัของเขา  แต่เป็นไปตามความคาดหวัง  จริยธรรมของสังคม  ใน เร่ืองของการ
กระจายรายได้  มีการกระจายรายได้ท่ีเท่าเทียมกัน  มอบหมายงานตามทักษะ  และการ
แสดงออกของผู้ ใต้บงัคบับญัชา   ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ ใต้บงัคบับญัชากับผู้บงัคบับญัชา  มี
ลกัษณะคล้ายความสมัพนัธ์ในครอบครัว  คือ  ปกป้องซึ่งกันและกันมีความซ่ือสตัย์ต่อกัน  การ
บริหารในองค์การท่ีนิยมกลุม่  จะมีการพิจารณาให้รางวลั  และโบนสัเป็นกลุม่ 
 
 มิตทิี่  4  ความเป็นชาย  (Masculinity) 
 ความเป็นชาย  เป็นขัว้ตรงข้ามกนักบัความเป็นหญิง  เป็นมิตท่ีิอธิบายถึงการแสดงบคุลิก
ตามลักษณะบทบาททางเพศ  เม่ือกล่าวถึงลักษณะความเป็นชาย  และความเป็นหญิงใน
องค์การจะอธิบายถึงความสมัพนัธ์ของรูปแบบการตดัสินใจของหวัหน้า  เพ่ือนร่วมงาน  และการ
รับรู้เปา้หมายขององค์การ  และลกัษณะเฉพาะของอาชีพ  เช่น  งานท่ีผู้ปฏิบตัิงานต้องมีลกัษณะ
บคุลิกแบบความเป็นหญิง  ซึง่ได้แก่  งานประชาสมัพนัธ์   งานติดตอ่ลกูค้าโดยตรง  องค์การก็จะ
พิจารณาเล่ือนขัน้แก่คนท่ีมีบคุลิกลกัษณะความเป็นหญิง  มากกว่าจะเล่ือนขัน้ให้คนท่ีมีลกัษณะ
ความเป็นชาย  เป็นต้น 
 ความเป็นชาย   จะเป็นลกัษณะของคนท่ีมีการตดัสินใจตามหลกัการ   ยึดมัน่ในเหตผุล
มากกว่าจะค านึงถึง    ความรู้สึกของผู้ อ่ืน    มีความเช่ือมั่นในตนเอง    อดทน     และเน้น
ความส าเร็จทางวตัถ ุ
 ความเป็นหญิง  จะเป็นลักษณะของคนท่ีมีความประนีประนอม   มีความสงบเสง่ียม    
ออ่นโยนและให้ความส าคญักบัคณุภาพชีวิต 
 วัฒนธรรมแบบความเป็นชายกับความเป็นหญิงในองค์การท าให้องค์การมีลักษณะ
ตา่งกนั  องค์การท่ีมีวฒันธรรมแบบความเป็นชาย  มีคา่นิยมในการท างานแบบ  “อยู่เพ่ือท างาน”   
เน้นผลงานและการพิจารณาให้รางวลัอยู่บนพืน้ฐานของความยุติธรรม   เช่น  ให้ตามหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบ   มีความคาดหวงัว่าจะได้รับความก้าวหน้าในงาน   ผู้บริหารจะรักศกัดิศ์รีตนเอง  กล้า
ตัดสินใจ  ก้าวร้าว  มี รูปแบบการตัดสินใจท่ีขึน้อยู่กับหลักการและเหตุผล   โดยไม่ค านึงถึง
ความรู้สกึของผู้ ร่วมงาน 
 ในองค์การท่ีมีความเป็นหญิง   ผู้บริหารจะแก้ปัญหาด้วยการประนีประนอม   และมีการ
เจรจาตกลงกัน   การพิจารณาให้รางวัลอยู่บนพืน้ฐานของความเสมอภาค   ผู้ บริหารจะใช้
สญัชาตญาณมากกว่าการตดัสินใจอย่างรอบคอบ  และต้องใช้มติมหาชนยึดค่านิยม  “ท างาน
เพ่ืออยู”่ 
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 ลักษณะของวัฒนธรรมแต่ละแบบ  เหมาะสมกับรูปแบบของอุตสาหกรรมท่ีต่างกัน  
องค์การท่ีมีวัฒนธรรมแบบความเป็นชาย  มีการแข่งขันสูง  เป็นงานด้านการผลิตสินค้าหนัก  
เคร่ืองมือ  ในขณะท่ีองค์การแบบความเป็นหญิง   เหมาะสมกบัการพฒันาอตุสาหกรรมด้านการ
ให้บริการตดิตอ่กบัลกูค้าโดยตรง 
 วัฒนธรรมเป็นสิ่งท่ีบุคคลเรียนรู้   และถ่ายทอดจากคนรุ่นหนึ่งไปยังอีกรุ่นหนึ่ง  และ
สามารถจะรับวฒันธรรมจากองค์การอ่ืนเข้ามาใช้ในองค์การตนได้  แม้ว่าวฒันธรรมค่อนข้างจะ
คงทน  แต่ก็สามารถเปล่ียนแปลงได้  เป็นการเปล่ียนแปลงอย่างค่อยเป็นค่อยไป  เพ่ือความ
เหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงรอบด้านนัน่เอง 
 
 3 .2   ท ฤ ษ ฎี เ ก่ี ย ว กั บ ค ว าม รู้ สึ ก ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร   (Organization  
Commitment) 
 เชลดอน  (Sheldon, 1971)  มีความเห็นว่า  ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ  เป็นเจตคติ

ของผู้ปฏิบตัิงาน  ซึ่งเช่ือมโยงระหว่างเอกลกัษณ์ของเขากับองค์การ   ผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้สึก
ผกูพนัตอ่องค์การจะตัง้ใจปฏิบตังิานเพื่อให้บรรลเุปา้หมาย 

 สเตียร์  (Steers,  1977)  กล่าวว่า   ความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง  ความเข้มข้น

ของความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การของผู้ปฏิบตัิงานแต่ละคน   และเก่ียวข้องกับ
องค์การโดยเฉพาะ 
 และความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์การ  อาจหมายถึง  ระดบัความมากน้อยของความรู้สึกเป็น
เจ้าของหรือความจงรักภักดีท่ีมีตอ่องค์การ  การยอมรับเปา้หมายขององค์การ  และการประเมิน

องค์การในทางท่ีดีก็ได้  (Marsh  and  Mannari, 1977) 

 จากความหมาย  และค านิยามของความรู้สึกผูกพันต่อองค์การข้างต้น  สรุปได้ว่า  
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ  คือการท่ีสมาชิกมีความต้องการท่ีจะปฏิบตัิงานกับองค์การต่อไป
และมีความเต็มใจ  ตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิงานเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จ   ซึ่งรวมถึงการท่ี
สมาชิกมีความรู้สึกว่า  เปา้หมายและวตัถปุระสงค์ในการท างานของเขา  กบัขององค์การมีความ
สอดคล้องกนั  ท าให้เขายอมรับเปา้หมายขององค์การ  มีเจตคติท่ีดีตอ่องค์การ  และมีความรู้สึก
เป็นเจ้าขององค์การ 
 ดงัท่ีได้กลา่วไว้แล้ววา่  ปัจจยัส าคญั  3  ประการท่ีจะน าไปสู่ความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์การ
ประกอบด้วย 

1. ลกัษณะสว่นตวัของพนกังาน  รวมทัง้อายกุารท างานในองค์การ  และความแตกตา่ง 
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ในความรุนแรงของความต้องการ  เชน่  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 
2. ลกัษณะงาน  เชน่  ความก้าวหน้าในการท างาน  การมีสว่นร่วมในการบริหารงาน 

งานท่ีท ามีความส าคญั  เป็นต้น 
3. ประสบการณ์จากการท างาน  ได้แก่  เจตคตขิองกลุม่ผู้ ร่วมงาน  ความรู้สกึวา่ตนเอง 

มีความส าคญัตอ่องค์การ  เป็นต้น 
ซึง่แตล่ะปัจจยั  มีรายละเอียดท่ีจะกลา่วเพิ่มเตมิตามล าดบัดงันี ้ คือ 

 1.   ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์การ   ตามการศึกษาวิจยั
ของ  สมชยั  แก้วละเอียด  (2531)  ธีระ  วีรธรรมสาธิต  (2532)  และเกริกเกียรติ   ศรีเสริมโภค  
(2533)  ได้ผลการวิจัยท่ีแสดงให้เห็นว่า  ลักษณะส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ  มีรายละเอียดดงันี ้
       อายุ   พนักงานท่ีมีอายุมาก   จะมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การมากกว่าคนท่ีมีอายุ
น้อย  เพราะบุคคลย่อมตระหนกัว่า   ทางเลือกในการท างานของเขาลดน้อยลง   โดยปกติคนท่ี
ท างานในองค์การใดเป็นเวลานานจนเม่ืออายมุากขึน้   หน้าท่ีการงานมกัจะสงูขึน้   สิ่งจงูใจท่ีจะ
ท าให้เขาออกไปท างานในองค์การอ่ืนก็ต้องสงูเพียงพอเขาจงึจะย้ายออกไป 
      เพศ  เม่ือเปรียบเทียบระหว่างพนักงานของชายกับพนักงานหญิง  ปรากฏว่า  
พนักงานหญิงจะรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานชาย   ซึ่งมีผู้ ให้ความเห็นว่า  อาจ
เน่ืองมาจากอปุสรรคทางด้านอาชีพท่ีผู้หญิงต้องเอาชนะมีมากกว่าชาย  จึงมีความรักและความ
ผกูพนัตอ่องค์การท่ีเป็นสมาชิกอยูม่ากกวา่ 
      สถานภาพสมรส   ผู้ ท่ีแต่งงานมีครอบครัวแล้ว   มักจะมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าคนท่ีเป็นโสด   เพราะคนท่ีแต่งงานมีครอบครัวมีภาระหน้าท่ี  และความรับผิดชอบเพิ่ม
มากขึน้   โดยเฉพาะผู้ ท่ีมีลกูจงึต้องการความมัน่คงในอาชีพมากกวา่คนท่ีเป็นโสด 
      ระยะเวลาท่ีปฏิบตังิานในองค์การ   พนกังานท่ีท างานในองค์การมานาน  มีแนวโน้มท่ี
เขาจะยอมรับเปา้หมาย  คณุคา่ขององค์การมากขึน้  จงึท าให้มีความผกูพนัมากขึน้นัน่เอง 
 
 2.  ปัจจยัด้านลกัษณะงาน  มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ  ได้แก่ 
      ความก้าวหน้า  และการประสบความส าเร็จในการท างาน   พนกังานท่ีรู้สึกว่าเขามี
โอกาสก้าวหน้าจากหน้าท่ีการงาน  จะท าให้เขามีความผกูพนัเพิ่มขึน้ 
      การมีส่วนร่วมในการบริหาร   องค์การท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนในการตดัสินใจ
ทัง้ในระบบนโยบาย  และมีรูปแบบการกระจายอ านาจ   จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัเพิ่มขึน้  
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เพราะเขารู้สึกว่าเขามีความส าคัญ  มีส่วนในการสร้าง   และก าหนดวิถีทางการอยู่ร่วมกันใน
องค์การ  จงึยอมรับคา่นิยมและเปา้หมายขององค์การ  และรู้สกึผกูพนัตอ่สิ่งท่ีเขามีสว่นร่วม  ซึง่มี
ผลท าให้เขารู้สกึผกูพนัตอ่องค์การตามมา 
      ลกัษณะงานท่ีมีการติดต่อสมัพนัธ์กับผู้ อ่ืน   การท างานท่ีเปิดโอกาสให้เขามีโอกาส
ตดิตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน  จะท าให้เขามีความผกูพนัตอ่องค์การมากขึน้ 
 
 3.  ปัจจัยด้านประสบการณ์ ท่ีได้รับระหว่างปฏิบัติงาน   ได้แก่   เจตคติของกลุ่ม
ผู้ ร่วมงานความน่าเช่ือถือ   และพึ่งพาได้ขององค์การ  ความมัน่คงในการท างาน   ความรู้สึกว่า
ความคาดหวงัของตนได้รับการตอบสนองจากองค์การ   ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้
      เจตคตขิองกลุ่มผู้ ร่วมงาน  การท่ีพนกังานได้มีโอกาสพดูคยุ   พบปะกนัเพ่ือนร่วมงาน
ย่อมมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น   ซึ่งสะท้อนเจตคติท่ีแต่ละคนมีต่อองค์การออกมา   ดงันัน้  
ถ้ากลุ่มผู้ ร่วมงานมีเจตคติทางบวกต่อองค์การ   ก็จะท าให้พนกังานผู้นัน้  มีเจตคติทางบวกต่อ
องค์การ  และมีความผกูพนัมากกวา่คนท่ีอยูใ่นกลุม่ท่ีมีเจตคตทิางลบตอ่องค์การ 
      ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาได้ขององค์การ   สมาชิกหรือพนกังานท่ีรู้สึกว่า   องค์การท่ี
เขาอยู่ได้รับความเช่ือถือทัง้จากพนกังานในองค์การและคนภายนอก   รวมทัง้เขาสามารถพึ่งพา
องค์การได้ตลอดไป  เขาก็จะเกิดความมั่นใจ  อยากท างานท่ีองค์การนี ้ จึงเป็นสิ่งท่ีท าให้เขามี
ความรู้สกึผกูพนัเพิ่มขึน้นัน่เอง 
      ความมัน่คงในการท างาน   หากพนกังานรู้สึกว่า  หน่วยงานท่ีเขาอยู่ไม่ได้สร้างความ
มัน่ใจว่างานท่ีท าอยู่จะมัน่คงเพียงใด   จะถกูไล่ออกอย่างไม่เป็นธรรมหรือไม่  ก็จะมีผลท าให้เขา
รู้สกึไมม่ัน่คงในการท างานและขาดความผกูพนั 
      ความรู้สึกว่าความคาดหวงัของตนได้รับการตอบสนองจากองค์การ   ความคาดหวงั
ในท่ีนีอ้าจจะเป็นความคาดหวงัในเร่ืองงาน   หรือรางวลัจากองค์การ  มีผลวิจยัปรากฏว่า  เม่ือ
ความคาดหวงัได้รับการตอบสนองจากองค์การด้วยดี  ความผกูพนัจะมีมากขึน้เชน่กนั 
 
แนวทางปฏิบัตริาชการตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
 
 ภายใต้การปฏิรูประบบราชการตัง้แตปี่ 2546 เป็นต้นมา ท าให้เกิดแนวทางในการบริหาร
ราชการใหม่ๆ ท่ีมีการผสมผสานแนวคิดทัง้จากการบริหารธุรกิจของเอกชน และการบริหารภาค
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กิจซึ่งเป็นการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมีแนวโน้มท่ีจะเป็นไปอย่างรวดเร็ว และตอ่เน่ือง ส่งผลตอ่การ
ปรับเปล่ียนขบวนทัศน์ และวิธีการท างานของราชการในยุคปัจจุบันเป็นอย่างมาก ซึ่งการ
ปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติราชการดังกล่าว ส่วนหนึ่งได้ก าหนดไว้เป็นลายลักษณ์อักษรอย่าง
ชดัเจน เพ่ือเป็นแนวทางปฏิบตัิของหน่วยงานของแตล่ะหน่วย โดยมีรายระเอียดตามท่ีก าหนดไว้
ในพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.  2546 แต่
เน่ืองจากหลกัปฏิบตัิดงักล่าวแม้จะมีการก าหนดให้ถือปฏิบตัิมาเป็นเวลานานแล้วแตก็่ปรากฎว่า
ยงัมีการน าหลกัการดงักล่าวไปปรับปรุงระบบและวิธีปฏิบตัิงานในส่วนราชการไม่มากเท่าท่ีควร 
ทัง้นี ้อาจจะเป็นเพราะอ่านเนือ้ความในพระราชกฤษฎีกาฯ เข้าใจยาก ท าให้ไม่เห็นภาพหรือ
แนวทางท่ีจะน าไปสู่การปฏิบตัจิริง ดงันัน้ กองการเจ้าหน้าท่ีในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
ภารกิจด้านบริหารบุคคลซึ่งจะต้องก าหนดและปรับปรุงโครงสร้าง และพัฒนาระบบการ
ปฏิบตัิงานในองค์กรตา่งๆ ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ ให้สามารถปฏิบตัิภารกิจของกรมเพ่ือบริการ
ประชาชนได้อย่างเหมาะสมและรวดเร็ว เล็งเห็นว่าการด าเนินการตามแนวทางดงักล่าวจะเป็น
ประโยชน์ตอ่ทกุๆ หน่วยงานภายในกรมส่งเสริมสหกรณ์  จึงได้ท าการสรุปสาระส าคญัในพระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 รวมทัง้ได้รวบรวม
ข้อมูลท่ีเก่ียวข้องจากส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เพ่ือเป็นข้อมูล
เผยแพร่ให้แก่หน่วยงาน และผู้ ท่ีสนใจได้ท าการศึกษา และน าไปสู่การปฏิบตัิตามแนวทางการ
บริหารจดัการภาครัฐแนวใหมต่อ่ไป 
 สาระส าคญัของเนือ้หาท่ีน าเสนอประกอบด้วย 3 สว่นหลกัคือ 

1.แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) 
2.หลักการตามมาตรา 3/1 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 

2545 
3.ใพระราชกฤษฎีกาวา่ด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 

ซึง่ในแตล่ะสว่นมีเนือ้หาสาระ ดงันี ้
 

1. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) 
 คณะกรรมการพฒันาระบบราชการไทย (ก.พ.ร.) ได้ก าหนดแผนยทุธศาสตร์การพฒันา
ระบบราชการไทย พ.ศ. 2546-2550 ขึน้โดยมีการก าหนดวิสัยทัศน์ใหม่ของการพัฒนาระบบ
ราชการในชว่งระยะปี พ.ศ. 2546-2550 วา่ 
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 “พัฒนาระบบราชการไทยให้มีความเป็นเลิศ สามารถรองรับการพัฒนาประเทศ
ในยุคโลกาภิวัฒน์ โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและประโยชน์สุขของ
ประชาชน” 
 โดยก าหนดเปา้ประสงค์ และแนวทางการน ายทุธศาสตร์ไปสูก่ารปฏิบตั ิไว้ดงันี ้
 เป้าประสงค์หลักของการพัฒนาระบบราชการไทย 4 ประการ 
 1.พฒันาระบบคณุภาพการให้บริการประชาชนท่ีดีขึน้ 
 2.ปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดให้มีความเหมาะสม 
 3.ยกระดบัขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานให้อยู่ในระดับสูง เทียบเท่าเกณฑ์
สากล 
 4.ตอบสนองตอ่การบริหารปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
 
 ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย มี 7 ประการได้แก่ 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 1: การปรับเปล่ียนกระบวนการและวิธีการท างาน 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 2: การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการแผน่ดนิ 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 3: การรือ้ปรับระบบการเงินและการงบประมาณ 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 4: การสร้างระบบบริหารงานบคุคลและคา่ตอบแทนใหม่ 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 5: การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และคา่นิยม 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 6: การเสริมสร้างระบบราชการให้ทนัสมยั 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 7: การเปิดระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีสว่นร่วม 
 

2.หลักการตามมาตรา 3/1 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
พ.ศ. 2545 
 พระราชบญัญตัริะเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2545 จดัเป็นกฎหมายแมบ่ทในการ
ปฏิรูประบบราชการของประเทศไทยในช่วงปัจจุบัน ได้ก าหนดหลักการทั่วไปในการบริหาร
ราชการแผน่ดนิในชว่งปัจจบุนัไว้วา่ 
 “การบริหารราชการตามพระราชบัญญัตินีต้้องเป็นไปเพ่ือประโยชน์สูงของ
ประชาชนเกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าในเชิง
ภารกิจแห่งรัฐ การลดขัน้ตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่
จ าเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แต่ท้องถิ่น การกระจายอ านาจตัดสินใจ 
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การอ านวยความสะดวก และการตอบสนองความต้องการของประชาชน ทัง้นี ้โดยต้องมี
ผู้รับผิดชอบต่อผลของงาน” 
 ตามมาตรา 3/ 1 ได้ก าหนดหลกัการในการในการบริหารราชการแผ่นดินว่า ต้องเป็นไป
เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนโดยใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีและเพ่ือประโยชน์ในการ
ด าเนินการให้เป็นไปตามมาตราดงักล่าว จะเป็นตราพระราชกฤษฎีกาก าหนดหลักเกณฑ์และ
วิธีการปฏิบตัิราชการและการสั่งการให้ส่วนราชการปฏิบตัิก็ได้ ในการนีค้ณะกรรมการ ก.พ.ร. 
และส านักงาน ก.พ.ร. และส านักงาน ก.พ.ร. จึงได้จัดร่างพระราชกฤษฎีกาดังกล่าว ด้วย
กระบวนการมีส่วนร่วม ซึ่งตอ่มาคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวนัท่ี 19 พฤษภาคม 2546 ได้มี
มตเิห็นชอบด้วยกบัหลกัการท่ีเสนอซึง่มีสาระส าคญัคือ 
 1.การบริหารราชการเพ่ือให้เกิดประโยชน์สขุของประชาชน 
 2.การบริหารราชการเพ่ือให้เกิดผลสมัฤทธ์ิตอ่ภารกิจของรัฐ 
 3.การบริหารราชการอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มคา่ในเชิงภารกิจของรัฐ 
 4.การลดขัน้ตอนการปฏิบตังิาน 
 5.การปรับปรุงภารกิจของสว่นราชการ 
 6.การอ านวยความสะดวกและการตอบสนองความต้องการของประชาชน และการ
ประเมินผลการปฏิบตัริาชการ 
 

3.พระราชกฤษฎีการว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
พ.ศ. 2546 
 ในการด าเนินการปฏิรูประบบราชการ นอกจากจะมีการก าหนดนโยบายในรูปแบบของ
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการแล้ว รัฐบาลยังได้ออกพระราชกฤษฏีกาว่าด้วย
หลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 เพ่ือก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี โดยมีความประสงค์จะให้ใช้บังคบักับส่วนราชการในทุกกระทรวง 
ทบวง กรม ทัง้ท่ีเป็นราชการส่วนกลางและราชการสว่นภมูิภาค รวมทัง้หนว่ยงานอ่ืนท่ีอยู่ในก ากบั
ของราชการฝ่ายบริหารท่ีมีการจดัตัง้ขึน้ และมีการปฏิบตัิราชการเช่นเดียวกับกระทรวง ทบวง 
กรม โดยมีรายละเอียดของเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี และกรอบแนวทางการ
ด าเนินการท่ีส าคญัดงันี ้
 หมวดท่ี 1 เป็นการก าหนดของเขตความหมาย 
 หมวดท่ี 2 ก าหนดแนวทางการบริหารราชการ 
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 หมวดท่ี 3 กลา่วถึง “การบริหารราชการเพ่ือให้สมัฤทธ์ิตอ่ภารกิจของรัฐ” 
 หมวดท่ี 4 บริหารราชการอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มคา่ 
 หมวดท่ี 5 การลดขัน้ตอนการปฏิบตังิาน 
 หมวดท่ี 6 การปรับปรุงภารกิจของสว่นราชการ 
 หมวดท่ี 7 การอ านวยความสะดวกและการตอบสนองความต้องการของประชาชน 
 หมวดท่ี 8 การประเมินผลการปฏิบตัริาชการ 
 
หมวดที่ 1 เป็นการก าหนดขอบเขตความหมาย 
 โดยชีใ้ห้เห็นถึงวตัถุประสงค์ของการบริหารราชการ และแนวทางปฏิบตัิราชการของทุก
สว่นราชการในการกระท าภารกิจวา่จะต้องมีเปา้หมายดงันี ้
 1.เกิดประโยชน์สดุของประชาชน 
 2.เกิดผลสมัฤทธ์ิตอ่ภารกิจของรัฐ 
 3.มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มคา่ในเชิงภารกิจของรัฐ 
 4.ไม่มีขัน้ตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น ซึ่งได้แก่ การก าหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิานและการลดขัน้ตอนการปฏิบตังิาน จดัให้มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจ เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานเสร็จสิน้ท่ีจุดบริการใกล้ตัวกับประชาชน รวมทัง้การปฏิบัติงานในรูป one-step 
service 
 5.มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อเหตุการณ์ ซึ่งได้แก่การทบทวนและ
ปรับปรุงกระบวนการ และขัน้ตอนการท างานใหม่อยู่เสมอ ทบทวนล าดบัความส าคญั และความ
จ าเป็นทางแผนงานและโครงการทุกระยะ การยุบเลิกส่วนราชการท่ีไม่จ าเป็น และปรับปรุง
กฎหมาย กฎระเบียบตา่งๆ ให้เหมาะสมกบัแหตกุารณ์อยูเ่สมอ 
 6.ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวก และได้รับการตอบสนองความต้องการ ซึ่ง
ได้แก่ การปฏิบัติราชการท่ีมุ่งเน้นกับความพึงพอในของผู้ รับบริการอย่างสม ่าเสมอเพ่ือน ามา
ปรับปรุงการปฏิบตัริาชการ 
 7.มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอ ซึ่งได้แก่ การตรวจสอบ และการวดัผล
การปฏิบตังิาน เพ่ือให้เกิดระบบการควบคมุตนเอง 
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หมวดที่ 2 การก าหนดแนวทางการบริหารราชการ 
 “การบริหารราชการให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน ก าหนดเป้าหมายไว้ว่า
ต้องอยู่ในแนวทางท่ีถือว่าประชาชนเป็นศูนย์กลางในการได้รับบริจาคจากรัฐ” โดยวาง
หลกัในการบริหารราชการไว้ดงันี ้
 1.การก าหนดภารกิจแตล่ะเร่ือง รัฐและส่วนราชการมีหน้าท่ีต้องก าหนดให้อยู่ในกรอบท่ีมี
วตัถปุระสงค์ เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายให้เกิดประโยชน์สงูสดุของประเทศ ความสงบ และปลอดภัย
ของสงัคมส่วนรวม และความผาสุกและความเป็นอยู่ท่ีดีของประชาชนโดยทัว่ไป และสอดคล้อง
กบัแนวนโยบายแหง่รัฐและนโยบายของคณะรัฐมนตรี 
 2.ต้องจัดวางระบบให้การปฏิบัติราชการเป็นไปโดยมีความซ่ือสัตย์สุจริต สามารถ
ตรวจสอบได้ และมุง่ให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนในภาพรวม 
 3.ก่อนเร่ิมด าเนินการในภารกิจใด ต้องมีการศกึษาวิเคราะห์ผลดีและผลเสียให้ครบถ้วน
ทกุด้าน มีการวางแผนกลไกการท างานท่ีชดัเจนทกุขัน้ตอน และโปร่งใส่ ในกรณีท่ีมีผลกระทบตอ่
ประชาชนต้องมีการรับฟังความคดิเห็นของประชาชนหรือมีการชีแ้จง ท าความเข้าใจกบัประชาชน
ให้ได้ทราบถึงประโยชน์ท่ีสว่นรวมจะได้รับจากภารกิจนัน้ 
 4.เม่ืออยู่ในระหว่างการด าเนินการตามภารกิจใด ต้องรับฟังความคิดเห็นและส ารวจ
ความพงึพอใจของสงัคมโดยรวม เพ่ือปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมอยูเ่สมอ 
 5.ในกรณีท่ีพบปัญหาอปุสรรคต้องจดัให้มีการแก้ไขปัญหานัน้โดยเร็ว และถ้าเป็นปัญหา
จากสว่นราชการอ่ืนต้องแจ้งให้สว่นราชการท่ีเก่ียวข้องแก้ไขปรับปรุงโดยเร็ว 

ในการด าเนินการของส่วนราชการตามหมวดนีจ้ึงอาจสรุปได้ว่า 
 1.การให้บริการต้องค านึงถึงประชาชนเป็นศนูย์กลางในการได้รับการบริการจากรัฐเป็น
หลักส าคญั การก าหนดภารกิจแต่ละเร่ืองต้องมีดัชนีชี ว้ัดและแสดงผลลัพธ์ให้เห็นโดยชัดเจน
ประชาชนได้รับประโยชน์จากภารกิจนัน้ตรงต่อความต้องการของประชาชน หรือเกิดผลต่อการ
พัฒนาชีวิต ความเป็นอยู่ และยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนอย่างยั่งยืนโดยค านึงถึง
ประโยชน์ของประชาชนสว่นรวมและแตล่ะรายควบคูก่นัไป 
 2.การด าเนินการให้มีความโปร่งใส จะเกิดได้เม่ือส่วนราชการได้สร้างหลักเกณฑ์การ
ปฏิบัติในแต่ละเร่ืองขึน้ไว้อย่างชัดเจน และตรวจสอบได้ในทุกขัน้ตอน และเปิดเผยข้อมูลทุก
ขัน้ตอนในการปฏิบตัภิารกิจให้ประชาชนได้รับทราบ 
 3.การมีส่วนร่วมของประชาชน หมายถึง การเปิดโอกาสให้ประชาชนได้รับรู้ข้อมูล
เก่ียวกบัภารกิจหรือโครงการท่ีส่วนราชการจะด าเนินการ ซึ่งมีผลกระทบตอ่ชีวิตความเป็นอยู่โดย
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ปกติของประชาชนในชุมชนนัน้ การท าความเข้าใจถึงผลกระทบและแนวทางแก้ปัญหาท่ีส่วน
ราชการจะด าเนินการ และการปรึกษาหารือกันระหว่างภาครัฐและของประชาชน โดยให้
ประชาชนแสดงความคิดเห็นและรัฐต้องรับฟังและแก้ไขปัญหาจนประชาชนเกิดความพอใจ และ
มีสว่นร่วมในการผลกัดนัภารกิจนัน้เกิดผลส าเร็จ 
 
หมวดที่ 3 กล่าวถงึ “การบริหารราชการเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 
 ในความหมายของ “การบริหารราชการให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชนว่าต้องอยู่ใน
แนวทางท่ีถือว่าประชาชนเป็นศนูย์กลางในการได้รับบริการจากรัฐ” ดงัท่ีได้กล่าวแล้วในหมวดท่ี 
2 เพ่ือให้เกิดผลสมัฤทธ์ิอย่างแท้จริงในการให้บริการประชาชน ในหมวดท่ี 3 จึงก าหนดแนวทาง
ในการด าเนินการไว้วา่ 
 การบริหารราชการเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งหมายถึง การ
บริหารงานท่ีมุ่งเน้นผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตังิานท่ีสอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกนักบั
ภารกิจและวตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดขึน้ไว้ส าหรับงานนัน้ๆ โดยผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้มีความคุ้มคา่กบัการ
ใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และสามรถก าหนดตัวชีว้ัดผลการท างานได้อย่างชัดเจน
บทบญัญัติในหมวด 3 เป็นการก าหนดวิธีการปฏิบตัิราชการเพ่ือให้เกิดผลสมัฤทธ์ิ ซึ่งจะว่าด้วย
การก าหนดแผนการท างานท่ีมี 
 1.การปฏิบัติของส่วนราชการต้องสามารถวัดผลสัมฤทธ์ิของภารกิจท่ีกระท าได้อย่าง
ชดัเจนโดยต้องปฏิบตัดิงัตอ่ไปนี ้
  1.1 ในการจดัท าภารกิจตา่งๆ สว่นราชการต้องมีแผนปฏิบตัิงานล่วงหน้าก่อนลง
มือด าเนินการ 
  1.2 แผนปฏิบตัิงานต้องมีรายละเอียดท่ีแสดงให้เห็นถึงขัน้ตอนระยะเวลา และ
งบประมาณท่ีจะต้องใช้ เปา้หมายของภารกิจ ผลสมัฤทธ์ิของภารกิจ และตวัชีว้ดัความส าเร็จของ
ภารกิจ 
  1.3 ต้องมีระบบการตดิตามและประเมินผลการปฏิบตัิตามแผนปฏิบตังิานนัน้ 
  1.4 ในกรณีท่ีมีผลกระทบต่อประชาชน ส่วนราชการต้องแก้ไขหรือบรรเทา
ผลกระทบหรือเปล่ียนแปลงให้เหมาะสม 
 2.การบริหารราชการแบบบรูณาการ การบริหารงานแบบบรูณาการ คือ การร่วมมือกนัใน
ระหว่างส่วนราชการท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือให้มีการปฏิบัติงานร่วมกันหรือมีแผนการด าเนินงานท่ี
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกนั ซึ่งจะท าให้ภารกิจท่ีส าคญัของรัฐในแตล่ะด้านเกิดผลส า เร็จเป็น
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ประโยชน์แต่ประชาชนส่วนรวม และมีความประหยัดโดยให้ทรัพยากรร่วมกันให้เกิดประโยชน์
สงูสุด รวมทัง้สามารถลดขัน้ตอนการปฏิบตัิราชการให้เกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพจาก
การร่วมมือปฏิบตังิานทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง ซึง่ในพระราชกฤษฏีกานีมี้แนวทาง ดงัตอ่ไปนี ้
  2.1 ในกรณีท่ีส่วนราชการหลายแห่งมีดภารกิจใดท่ีเก่ียวสัมพันธ์กันให้ส่วน
ราชการทุกแห่งท่ีมีภารกิจเก่ียวข้องกันนัน้ก าหนดแนวทางปฏิบัติราชการ เพ่ือให้มีการบริหาร
จดัการทัง้ในด้านการวางแผน การใช้ทรัพยากร และการด าเนินการร่วมกนั โดยก าหนดเปา้หมาย
ให้เกิดผลส าเร็จในภารกิจนัน้เป็นภาพเดียวกนั 
  2.2 โดยขณะนี ้รัฐบาลได้มีนโยบายในการให้มีการบริหารราชการแบบบูรณา
การในจงัหวดัและในต่างประเทศ โดยในจงัหวดันัน้เป็นไปตามระเบียบส านกันายกรัฐมลตรี ว่า
ด้วยระบบการบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการ พ.ศ. 2546 และในต่างประเทศเป็นไปตาม
พระราชบญัญตัริะเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 ฉะนัน้ ในพระราชกฤษฎีกา
นีจ้ึงบัญญัติรองรับการด าเนินการดังกล่าว โดยในส่วนราชการทุกแห่งมีหน้าท่ีสนับสนุนการ
ปฏิบตัิราชการของผู้ ว่าราชการจงัหวดัหรือหัวหน้าคณะผู้ แทนในต่างประเทศเพ่ือให้การบริหาร
ราชการเป็นผลส าเร็จ โดยสามารถใช้อ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายได้อย่างครบถ้วนตามความ
จ าเป็น ซึ่งในการด าเนินการดังกล่าวต้องใช้การมอบอ านาจ และในขณะนีไ้ด้มีการก าหนด
รายละเอียดไว้แล้วในระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี วา่ด้วยการมอบอ านาจ พ.ศ. 2546 
 3.การพฒันาสว่นราชการให้เป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 
 ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ ความเช่ียวชาญให้
เพียงพอแก่การปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วและ
สถานการณ์ของตา่งประเทศท่ีมีผลกระทบต่อประเทศโดยตรง ซึ่งในการบริหารราชการตามพระ
ราชกฤษฎีกานีจ้ะต้องมีการวางแผนการปฏิบตัิราชการทุกระยะ ต้องมีการปรับแผนเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายต้องมีการก าหนดผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีเป็นความจริง ฉะนัน้แนวความคิดของ
ผู้ปฏิบตัิงานภาครัฐจะต้องเปล่ียนแปลงทัศนคติเดิมเสียใหม่ จากการท่ียึดแนวความคิดว่าต้อง
ปฏิบตัิงานตามระเบียบแบบแผนท่ีวางไว้ ตัง้แต่อดีตต่อเน่ืองถึงปัจจุบนั เน้น การสร้างความคิด
ใหม่ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา ในพระราช
กฤษฎีกาฉบบันีจ้ึงก าหนดเป็นหลกัการว่า ส่วนราชการต้องมีการพฒันาความรู้เพ่ือให้มีลกัษณะ
เป็นองค์การแหง่การเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบตัดิงันี ้

  3.1 ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ขา่วสารได้อยา่งกว้างขวาง 
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  3.2 ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบตัริาชการได้อยา่งถกูต้องรวดเร็วและเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
  3.3 ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และ
ปรับเปล่ียนทัศนคติของข้าราชการเพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถใน
วิชาการสมยัใหม่ตลอดเวลา มีความสามารถในการปฏิบตัิหน้าท่ีให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุและมี
คณุธรรม 
  3.4 ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปล่ียน
ความรู้ซึง่กนัและกนั เพ่ือการน ามาพฒันาใช้ในการปฏิบตัริาชการร่วมกนัให้เกิดประสิทธิภาพ 
 4.การจดัท าค ารับรองในการปฏิบตัริาชการ 
 ในการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ินัน้ จะมีแผนงานในการปฏิบตัิราชการก ากับการ
ด าเนินการอยู่เสมอ เพ่ือแสดงนโยบายของรัฐบาลให้เห็นเป้าหมายการบริหารในระดบัชาติ เป็น
ภาพรวมของภารกิจของรัฐ ซึ่งจะแสดงออกมาในรูปแผนการบริหารราชการแผ่นดิน และส่วน
ราชการทุกแห่งจะมีการก าหนดแผนปฏิบัติการเพ่ือน านโยบายท่ีรัฐบาลก าหนดแผลงไปสู่
ภาคปฏิบตัิ ซึ่งจะก าหนดวิธีการด าเนินการและผลส าเร็จของงานท่ีมีตวัชีว้ดัได้ว่าเกิดผลสมัฤทธ์ิ
ตรงตามเปา้หมาย ฉะนัน้เพ่ือให้มีการด าเนินการตามแผนตา่งๆ บรรลผุลส าเร็จอย่างแท้จริงโดยมี
ผู้ รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานนัน้ จึงก าหนดมาตรการให้มีการจัดท าค ารับรองในการปฏิบัติ
ราชการขึน้เพ่ือเป็นมาตรการส าคญัในการก ากบัการปฏิบตักิารให้เกิดผลสมัฤทธ์ิ 
 ในการจัดท าค ารองในการปฏิบัติราชการนัน้จะจัดท าในรูปแบบการท าความตกลง
ร่วมกนัระหว่างผู้ก าหนดนโยบายกบัผู้ รับผิดชอบในการน าเสนอนโยบายไปปฏิบตัิแตล่ะเร่ือง โดย
เป็นการท าความตกลงระหว่างรัฐมนตรีกับปลัดกระทรวง ปลัดกระทรวงกับอธิบดี หรือผู้ด ารง
ต าแหน่งอ่ืนๆ ท่ีต้องรับผิดชอบปฏิบตัิภารกิจตามแผนงานแตล่ะระดบั การจดัท าค ารับรองในการ
ปฏิบตัิราชการนอกจากเป็นมาตรการในการก ากับการปฏิบัติราชการเพ่ือเป็นหลักประกันการ
ปฏิบตัิงานตามแผนให้เกิดผลส าเร็จแล้ว ยังใช้เป็นข้อมูลในการประเมินศักยภาพของบุคคลผู้
ด ารงต าแหน่งตา่งๆ และความเหมาะสมในการมอบหมายความรับผิดชอบต่อไป รวมถึงจะเป็น
ข้อมลูเพื่อสร้างแรงจงูใจและจา่ยคา่ตอบแทนตามผลงานได้ในระยะตอ่ไปด้วย 
 5.การจดัท าแผนบริหารราชการแผน่ดนิ 
 เพ่ือให้การบริหารราชการมีเป้าหมายท่ีชัดเจนและทุกส่วนราชการสามารถก าหนด
ยุทธศาสตร์การปฏิบัติราชการให้เป็นไปอย่างต่อเน่ือง รวมทัง้ก าหนดความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติราชการซึ่งจะเป็นท่ีมาของการจัดท าข้อตกลงว่าด้วยผลงานให้เกิดขึน้ และทุกคนใน



 57 

องค์การของภาครัฐรวมทัง้ประชาชนจะสามารถทราบได้ว่าในแต่ละปี ทิศทางของการบริหาร
ประเทศจะด าเนินการในเร่ืองใด การด าเนินการในสว่นนีจ้งึก าหนดให้มีแผนตา่งๆ ท่ีจะต้องจดัท า
ขึน้ ดงันี ้
  5.1 แผนการบริหารราชการแผ่นดิน เป็นแผนการบริหารของรัฐบาลมีระยะเวลา 
4 ปี ซึ่งเป็นการน านโยบายของรัฐบาลมาแปลงเป็นแผนโดยสอดคล้องกับแนวนโยบายของรัฐ
ตามรัฐธรรมนญูและแผนพฒันาประเทศด้านตา่งๆ เพ่ือก าหนดหวัข้อท่ีส าคญัในแตล่ะเร่ือง ท่ีจะ
ใช้เป็นแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินท่ีมีเป้าหมายและผลสมัฤทธ์ิของงาน การก าหนดผู้ ท่ี
จะต้องรับผิดชอบรายได้รายจ่ายและทรัพยากรท่ีต้องใช้ระยะเวลา และการติดตามประเมินผลใน
การด าเนินการนัน้ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และส านักงบประมาณ จะเป็น
ผู้ รับผิดชอบร่วมกันในการจัดท าแผนการบริหารราชการแผ่นดิน โดยจะเร่ิมจดัท าเม่ือรัฐบาลได้
แถลงนโยบายต่อรัฐสภาแล้ว จะต้องท าให้ส าเร็จภายใน 90 วนั เพ่ือประกาศใช้เป็นแผนชาติท่ีมี
ผลผกูพนัทกุสว่นราชการต้องน า้ไปปฏิบตั ิ
  5.2 แผนนิติบญัญัติ เป็นการจดัท าแผนด้านกฎหมายท่ีจะต้องจดัให้มีหรือแก้ไข
เพิ่มเติมกฎหมายเพ่ือเป็นกลไกรองรับการด าเนินการตามแผนการบริหารราชการแผ่นดิน ซึง่จะมี
การก าหนดสาระส าคญัของกฎหมาย ผู้ รับผิดชอบ และระยะเวลาการด าเนินการท่ีสอดคล้องกับ
ระยะเวลาของแผนการบริหารราชการแผ่นดินในการด าเนินการส านักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา และส านกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี จะรับผิดชอบร่วมกนัเพ่ือจดัท าแผนนิติบญัญัติขึน้ 
เม่ือมีแผนนิตบิญัญัตแิล้วทกุสว่นราชการท่ีเก่ียวข้องจะต้องน าไปจดัท ากฎหมาย ให้สอดคล้องกบั
เนือ้หาและระยะเวลา เพ่ือให้มีกฎหมายเป็นกลไกสนบัสนุนการด าเนินการตามแผนการบริหาร
ราชการแผน่ดนิได้ตอ่ไป 
  5.3 แผนปฏิบตัริาชการ เป็นแผนทุกส่วนราชการ (ซึ่งรวมถึงกรมส่งเสริมสหกรณ์
ด้วย) ท่ีจะแปลงแผนบริหารราชการแผ่นดินซึ่งเป็นการก าหนดในเชิงนโยบายให้เป็นแนวทางการ
ปฏิบตัริาชการตามความรับผิดชอบของสว่นราชการนัน้ ซึ่งจะต้องมีการจัดท าเป็น 2 ระยะ คือ 

   5.3.1 แผนปฏิบัติราชการส่ีปี เพ่ือเป็นการวางแผนระยะยาวในการ
ปฏิบตัิตามภารกิจในขอบเขตความรับผิดชอบของแตล่ะสว่นราชการ ให้สอดคล้องกบัแผนบริหาร
ราชการแผน่ดนิ 
   5.3.2 แผนปฏิบตัิราชการประจ าปี เพ่ือเป็นการก าหนดแผนการปฏิบตัิ
ราชการในแต่ละปี โดยแปลงมาจากแผนส่ีปีนัน้ว่า ในปีหนึ่งมีภารกิจใดจ าเป็นต้องกระท า โดยมี
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เป้าหมายและผลสัมฤทธ์ิของงานอย่างไร ซึ่งแผนปฏิบัติราชการประจ านีจ้ะเป็นสิ่งก าหนด
งบประมาณของส่วนราชการปีนัน้ด้วย เพราะเม่ือคณะรัฐมนตรีเห็นชอบกับแผนปฏิบตัิราชการ
ประจ าปีของส่วนราชการใดแล้ว ส านักงบประมาณจะพิจารณาจัดสรรงบประมาณ เพ่ือให้
เพียงพอแก่การปฏิบตัิงานให้เกิดผลส าเร็จ และการโอนเงินงบประมาณจะท าได้ เม่ือมีการปรับ
แผนตามท่ีคณะรัฐมนตรีเห็นชอบภายใต้เง่ือนไขท่ีก าหนดไว้ คือ ภารกิจใดไม่อาจด าเนินการ
ตอ่ไปได้หรือหมดความจ าเป็นหรือไม่เป็นประโยชน์ หรือต้องเสียคา่ใช้จา่ยเกินความจ าเป็นหรือมี
ความจ าเป็นอย่างอ่ืนและในการปรับแผนนัน้จะต้องแก้ไขแผนบริหารราชการแผ่นดินให้
สอดคล้องกนัด้วย สว่นแผนปฏิบตัริาชการใดคณะรัฐมนตรีไมอ่นมุตัจิะจดัสรรงบประมาณให้มิได้ 
และเม่ือสิน้ปี ส่วนราชการต้องรายงานแสดงผลสมัฤทธ์ิเสนอต่อคณะรัฐมนตรี หลกัการในข้อนี ้
มิได้มีขึน้เพ่ือรองรับปรับปรุงระบบงบประมาณ แบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิของงาน 
  5.4ความต่อเน่ืองในการปฏิบตัิราชการ เม่ือมีการเปล่ียนแปลงนายกรัฐมนตรี 
หัวหน้าราชการมีหน้าท่ีสรุปผลและให้ข้อมูลต่อนายกรัฐมนตรีคนใหม่ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลการ
ก าหนดนโยบายการบริหารราชการแผน่ดิน 
 
หมวดที่ 4 การบริหารราชการอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่า 
 เป็นการก าหนดวิธีการท างานของส่วนราชการ ทัง้ในกรณีท่ีเกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานและสามารถวัดความคุ้มค่าในการปฏิบตัิแต่ละภารกิจ โดยก าหนดให้ส่วนราชการต้อง
ปฏิบตัติามหลกัการดงันี ้
 
 1.หลักความโปร่งใส 
 สว่นราชการต้องประกาศก าหนดเปา้หมาย และแผนการท างาน ระยะเวลาแล้วเสร็จ และ
งบประมาณท่ีต้องใช้เพ่ือให้ข้าราชการและประชาชนทราบ ซึ่งจะท าให้การท างานมีความโปร่งใส
สามารถตรวจสอบแผนการท างานได้ 
 
 2.หลักความคุ้มค่า 
  2.1 ส่วนราชการต้องจัดท าบญัชีต้นทุนในงานบริการสาธารณะแต่ละประเภท 
และรายจ่ายตอ่หนว่ยของบริการสาธารณะ เพ่ือการเปรียบเทียบความคุ้มคา่ระหว่างปัจจยัน าเข้า
กบัผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้ ซึ่งหากรายจ่ายตอ่หน่วยของงานบริหารสาธารณะประเภทเดียวกันของส่วน
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ราชการอ่ืน ส่วนราชการนัน้ต้องจดัท าแผนการลดรายจ่ายต่อหน่วย เพ่ือด าเนินการปรับปรุงการ
ท างานตอ่ไปซึง่รายละเอียดในการจดัท าบญัชีต้นทนุกรมบญัชีกลางจะเป็นผู้ก าหนดขึน้ 
  2.2 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ จะเป็นผู้
ตรวจสอบความคุ้มคา่ในการปฏิบตัภิารกิจแห่งรัฐ เพ่ือรายงานตอ่คณะรัฐมนตรีประเมินวา่ภารกิจ
ใดสมควรท าตอ่ไปหรือยบุเลิก โดยค านงึถึงประโยชน์ท่ีรัฐและประชาชนจะพงึได้รับจากภารกิจนัน้
และในการประเมินความคุ้มคา่จะต้องค านึงถึงประเภทและสภาพของแตล่ะภารกิจ ความเป็นไป
ได้ ประโยชน์ท่ีรัฐและประชาชนจะได้รับ โดยเทียบกบัรายจา่ยของรัฐ ทัง้นี ้มิใช่ค านวณเป็นตวัเงิน
เทา่นัน้ แตต้่องค านงึถึงประโยชน์ได้เสียของสงัคมด้วย 
  2.3 การจัดซือ้จัดจ้างจะต้องกระท าโดยเปิดเผยและเท่ียงธรรม โดยจะต้องชั่ง
น า้หนกัถึงประโยชน์และผลเสียตอ่สงัคม ภาระตอ่ประชาชน คณุภาพ วตัถปุระสงค์ท่ีจะใช้ ราคา 
และประโยชน์ระยะยาวของส่วนราชการ ซึ่งมิใช่ถือราคาต ่าสดุเป็นเกณฑ์อย่างเดียว แตค่ านึงถึง
การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าในระยะยาวท่ีจะท าให้ต้นทุนการบริการสาธารณะต ่าลงได้ โดย
จะต้องมีการปรับปรุงระเบียบวา่ด้วยการพสัดเุพ่ือให้เป็นไปตามหลกัการดงักล่าว 
 
 3.หลักความชัดเจนในการปฏิบัตริาชการ (หลักความรับผิดชอบ) 
  3.1ในการปฏิบตัริาชการระหวา่งส่วนราชการด้วยกนั ถ้าการปฏิบตังิานของ สว่น
ราชการหนึง่ต้องได้รับความเห็นชอบ หรืออนญุาตจากอีกสว่นราชการหนึ่ง สว่นราชการผู้ เห็นชอบ
หรืออนุญาตต้องด าเนินการภายใน 15 วนั เว้นแต่จะได้ประกาศก าหนดเวลาไว้ล่วงหน้าแล้วว่า
ต้องเกินกว่า 15 วนั เพราะต้องปฏิบตัิตามขัน้ตอนของกฎหมาย ถ้ามีการเห็นชอบหรืออนุมตัิเกิน
เวลา ข้าราชการท่ีเก่ียวข้องต้องรับผิดชอบ 
  3.2 การวินิจฉยัชีข้าดปัญหาใดๆ ส่วนราชการต้องเป็นผู้พิจารณาวินิจฉัยโดยเร็ว 
และหลีกเล่ียงการแต่งตัง้คณะกรรมการขึน้พิจารณา ทัง้นี เ้พ่ือให้เกิดหลักท่ีชัดเจนในการ
รับผิดชอบของสว่นราชการ และมิให้ใช้เวลานานในการพิจารณาในรูปแบบของคณะกรรมการ 
  3.3 ในกรณีท่ีเป็นการพิจารณาในรูปแบบคณะกรรมการให้มีผลผูกพันผู้ แทน 
ส่วนราชการแม้จะมิได้เข้าร่วมประชุม และจะต้องมีการบนัทึกฝ่ายข้างน้อยไว้ด้วย ทัง้นี ้เพ่ือให้
เกิดหลกัท่ีชดัเจนในความรับผิดชอบของผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีแทนส่วนราชการในคณะกรรมการ อนัจะ
ก่อให้เกิดผลสรุปของงานท่ีแนน่อนไมเ่ปล่ียนแปลงโดยสว่นราชการนัน้ในภายหลงั 
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  3.4 การสั่งราชการต้องเป็นลายลักษณ์อักษร ถ้ามีการสั่งการด้วยวาจาต้อง
บนัทึก ค าสั่งนัน้ไว้ ทัง้นีเ้พ่ือให้เกิดความชัดเจนในการสั่ง เพ่ือปฏิบัติราชการท่ีต้องมีหลักฐาน
ยืนยนัค าสัง่ท่ีแนน่อน มีความรับผิดชอบทัง้ผู้สัง่และผู้ปฏิบตังิาน 
 
หมวดที่ 5 การลดขัน้ตอนการปฏิบัตงิาน 
 ก าหนดหน้าท่ีให้ส่วนราชการต้องปฏิบตัิเพ่ือเป็นการลดระยะเวลาในการพิจารณา การ
สัง่การอนญุาต การอนมุตัิหรือการปฏิบัติราชการท่ีมีผลโดยตรงตอ่ประชาชนให้เกิดความสะดวก
และรวดเร็วขึน้ดงันี ้
 
 1.การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 
    1.1สว่นราชการต้องจดัให้มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจลงไปสู่ผู้ด ารงต าแหน่งท่ีมี
หน้าท่ีรับผิดชอบในการด าเนินการในเร่ืองนัน้โดยตรง โดยมุ่งผลให้เกิดความสะดวกและรวดเร็ว
ในการบริการประชาชน 
    1.2ส่วนราชการต้องจัดให้มีหลักเกณฑ์การควบคุม ติดตาม และก ากับดูแลการใช้
อ านาจและความรับผิดชอบของผู้ รับมอบอ านาจและผู้มอบอ านาจ เพ่ือให้เกิดความรับผิดชอบ
และเป็นกรอบการปฏิบตัิหน้าท่ี แตต้่องไม่เพิ่มขัน้ตอนเกินจ าเป็น และให้ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
หรือโทรคมนาคมตามความเหมาะสม เพ่ือให้เกิดการลดขัน้ตอนในการติดต่อราชการ เพิ่ม
ประสิทธิภาพและประหยดัค่าใช่จ่าย และเม่ือมีการกระจายอ านาจการตดัสินใจเป็นประการใด
แล้ว ให้เผยแพร่ให้ประชาชนทราบด้วย 
     1.3 ก.พ.ร. โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรีจะก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการหรือ
แนวทางในการกระจายอ านาจ ความรับผิดชอบ และการลดขัน้ตอน เพ่ือให้ส่วนราชการถือปฏิบตัิ
ก็ได้ 
     1.4 ส่วนราชการแต่ละแห่งต้องจัดท าแผนภูมิขัน้ตอน และระยะเวลาการด าเนินการ
รวมทัง้รายละเอียดอ่ืนโดยเปิดเผยเพ่ือให้ประชาชนตรวจสอบได้ ซึ่งจะเป็นการลดขัน้ตอนการ
ติดต่อสอบถามหรือการท าความเข้าใจเร่ืองส าหรับประชาชนท่ีจะมาขอรับบริจาคจากรัฐได้
โดยสะดวกและรวดเร็ว 
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 2.การจัดตัง้ศูนย์บริการร่วม 
  2.1ให้เป็นหน้าท่ีของแตล่ะกระทรวงต้องจดัส่วนราชการภายในท่ีรับผิดชอบ ใน
การปฏิบตัิงานกับประชาชนให้รวมเป็นศนูย์บริการร่วมแห่งเดียวท่ีประชาชนจะสามารถติดต่อ
สอบถาม ขอข้อมูล ขออนุญาตหรือขออนุมัติได้พร้อมกันทุกเร่ืองท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของ
กระทรวงนัน้ 
  2.2กระทรวงต้องจัดให้มีเจ้าหน้าท่ีและแบบพิมพ์ท่ีจ าเป็นในศูนย์บริการร่วม 
เพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีนัน้บริการประชาชนได้อย่างครบถ้วน โดยเจ้าหน้าท่ีนัน้จะต้องสามารถแจ้ง
รายละเอียดรับเอกสารหลักฐานท่ีจ าเป็น แจ้งให้ทราบระยะเวลาด าเนินการ และเป็นผู้ ติดต่อ
ประสานกบัส่วนราชการอ่ืน เพ่ือด าเนินการให้เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ของกฎหมายหรือกฎในเร่ือง
นัน้ๆ 
  2.3 ในการด าเนินการของศนูย์บริการร่วม ถ้าหากมีปัญหาหรืออปุสรรคท่ีไม่อาจ
ด าเนินการได้ เพราะไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายหรือกฎระเบียบก าหนดไว้ให้
ส่วนราชการแจ้งให้ ก.พ.ร. ทราบเพ่ือเสนอคณะรัฐมนตรีให้มีการปรับปรุงกฎหมายหรือ
กฎระเบียบนัน้ตอ่ไป 
  2.4 แนวทางการจดัตัง้ศนูย์บริการร่วมของกระทรวงนี ้ให้ผู้ว่าราชการจงัหวัดและ
นายอ าเภอจดัให้มีขึน้ในจงัหวดัหรืออ าเภอ แล้วแตก่รณีตามท่ีตนต้องรับผิดชอบด้วย 
 
หมวดที่ 6 การปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการ 
 มีวตัถปุระสงค์เพ่ือให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีตรวจสอบภายในของส่วนราชการตนเอง เพ่ือ
การปรับปรุงภารกิจให้เป็นไปโดยเหมาะสมกบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไปของสงัคม หรือสอดคล้อง
กบัการปฏิบตังิานตามนโยบายหรือแผนการปฏิบตัริาชการ ดงัตอ่ไปนี ้
 
 1.การทบทวนภารกิจ 
    1.1 ส่วนราชการจะต้องทบทวนภารกิจตามระยะเวลาท่ี ก.พ.ร.ก าหนด เพ่ือตรวจสอบ
ว่าภารกิจใดมีความจ าเป็นต้องด าเนินการต่อไปหรือไม่ โดยค านึงถึงแผนการบริหารราชการ
แผ่นดินนโยบายของรัฐ เงินงบประมาณของประเทศ ความคุ้มค่าของภารกิจ ซึ่งหากเห็นควร
เปล่ียนแปลงต้องเสนอคณะรัฐมนตรี เพ่ือปรับปรุงอ านาจหน้าท่ี โครงสร้างและอัตราก าลังให้
สอดคล้องกบัภารกิจท่ียกเลิกปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงขึน้ 
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    1.2 ในกรณีท่ี ก.พ.ร. ได้รับการวิเคราะห์ความจ าเป็นของภารกิจของส่วนราชการใด
แล้วอาจเสนอให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาปรับปรุงภารกิจ อ านาจหน้าท่ี โครงสร้างหรืออตัราก าลงั
ของสว่นราชการใดก็ได้ 
 
 2.การทบทวนกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
    2.1ส่วนราชการมีหน้าท่ีส ารวจและทบทวนเพ่ือยกเลิก ปรับปรุง หรือจัดให้มีขึน้ ใหม ่
ส าหรับกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบงัคบั ฯลฯ ท่ีอยู่ในความรับผิดชอบเพ่ือให้ทนัสมยัอยู่เสมอและ
เพ่ือให้ลดภาระของประชาชนโดยต้องรับฟังความคิดเห็นของประชาชนด้วย 
    2.2 ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกามีหน้าท่ีตรวจสอบกฎหมาย กฎ ระเบียบ ฯลฯ 
ของทุกส่วนราชการ ท่ีไม่เหมาะสมแก่กาลสมยัหรือไม่เอือ้อ านวยต่อการพฒันาประเทศหรือเป็น
ภาระแก่ประชาชนเพ่ือเสนอให้มีการแก้ไข ปรับปรุง หรือยกเลิก ซึ่งโดยปกติส่วนราชการจะต้อง
ด าเนินการแก้ไขปรับปรุงต่อไป แต่ถ้าไม่เห็นด้วยกับข้อเสนอจะต้องเสนอเร่ืองให้คณะรัฐมนตรี
วินิจฉยัตอ่ไป 
 
หมวดที่ 7 การอ านวยความสะดวกและการตอบสนองความต้องการของประชาชน 
 เป็นการก าหนดแนวทางท่ีส่วนราชการต้องจดัให้มีขึน้เพ่ือเป็นการอ านวยความสะดวกแก่
ประชาชนให้ได้รับบริการโดยเร็ว ในขณะเดียวกันก็จะสามารถตรวจสอบความต้องการของ
ประชาชนรับรู้สภาพปัญหาและแก้ไขปัญหาได้ตอ่ไป โดยมีสาระส าคญัดงันี ้
 1.การก าหนดระยะเวลาการปฏิบัตงิาน 
 ส่วนราชการท่ีมีภารกิจในการให้บริหารประชาชน หรือติดต่อประสานงาน ระหว่างส่วน
ราชการด้วยกัน ต้องก าหนดระยะเวลาแล้วเสร็จของงาน และประกาศให้ประชาชนได้รับทราบ 
และเป็นหน้าท่ีของผู้บงัคบับญัชาต้องตรวจสอบให้ข้าราชการของตนมีการปฏิบตัิงานแล้วเสร็จ
ตามระยะเวลาด้วย ในกรณีท่ี ก.พ.ร. เห็นว่า ส่วนราชการใดไม่ก าหนดระยะเวลาหรือก าหนด
ระยะเวลาท่ีลา่ช้าเกินสมควร ก.พ.ร. จะก าหนดเวลาแล้วเสร็จ เพ่ือให้ส่วนราชการนัน้ต้องปฏิบตัิก็
ได้ 
 2.การจัดระบบสารสนเทศ 
  2.1ส่วนราชการต้องจดัให้มีระบบเครือข่ายสารสนเทศเพ่ืออ านวยความสะดวก
แก่ประชาชน เพ่ือตดิตอ่สอบถามหรือใช้บริการของสว่นราชการนัน้ได้ 
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  2.2 กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารต้องจดัให้มีระบบเครือข่าย
สารสนเทศกลาง เพ่ือให้มีการเช่ือมโยงข้อมูลระหว่างส่วนราชการ และจะต้องช่วยเหลือส่วน
ราชการอ่ืนในการจดัท าระบบเครือขา่ยสารสนเทศ 
 
 3.การรับฟังข้อร้องเรียน 
  3.1 สว่นราชการต้องจดัให้มีระบบการตอบค าถามเก่ียวกบังานในหน้าท่ีของสว่น
ราชการให้ประชาชนได้ทราบ โดยต้องมีระยะเวลาการตอบให้ชดัเจน 
  3.2 ในกรณีท่ีส่วนราชการได้รับค าร้องเรียน ข้อเสนอแนะ หรือความคิดเห็นจาก
ประชาชนในการชีแ้จง ปัญหาอปุสรรค ความยุ่งยาก หรือปัญหาในวิธีปฏิบตัริาชการ สว่นราชการ
จะต้องน ามาพิจารณาด าเนินการให้ลลุว่งไปและแจ้งผลให้ผู้แจ้งทราบด้วย 
  3.3 ส่วนราชการท่ีมีหน้าท่ีออกกฎหมายเพ่ือบงัคบัส่วนราชการอ่ืนให้ปฏิบตัิตาม 
มีหน้าท่ีต้องตรวจสอบว่ากฎนัน้เป็นอุปสรรคหรือเกิดความยุ่งยาก ซ า้ซ้อน หรือว่าล่าช้าหรือไม ่
เพ่ือปรับปรุงให้เหมาะสม และถ้าได้รับการร้องเรียนจากส่วนราชการหรือข้าราชการ ให้ส่วน
ราชการท่ีออกกฎพิจารณาโดยทนัทีและแจ้งผลให้ทราบ 
  
 4.การเปิดเผยข้อมูล 
  4.1ส่วนราชการมีหน้าท่ีต้องเปิดเผยข้อมูลเก่ียวกับการปฏิบตัิราชการให้ทราบ
โดยทั่วไป เว้นแต่กรณีจ าเป็นต้องกระท าเป็นความลับเพ่ือความมั่นคงหรือรักษาความสงบ
เรียบร้อยหรือคุ้มครองสิทธิของประชาชน 
  4.2 ส่วนราชการต้องเปิดเผยข้อมูลเก่ียวกบังบประมาณรายจ่าย รายการจดัซือ้ 
นดัจ้าง ข้อความหรือข้อตกลงในสญัญา เว้นแตข้่อมลูท่ีได้รับความคุ้มครอบโดยกฏหมาย 
 
หมวดที่ 8 การประเมินผลการปฏิบัตริาชการ 
 มีขึน้เพ่ือการวัดผลการปฏิบัติการว่า มีผลสัมฤทธ์ิตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนดขึน้ไว้
หรือไม่ คุณภาพและความพึงพอใจอยู่ในระดับท่ียอมรับได้หรือไม่ รวมทัง้การตรวจสอบการ
ปฏิบตัริาชการภายในองค์กร โดยมีการด าเนินการดงันี ้
 1.การประเมินผลโดยคณะผู้ประเมินอิสระ เพ่ือวดัผลสมัฤทธ์ิของภารกิจความพึงพอใจ
ของผู้ รับบริหารและความคุ้มคา่ในภารกิจ 
 2.การประเมินผลประสิทธิภาพในการบงัคบับญัชา 
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 3.การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ ซึ่งต้องกระท าการทัง้การปฏิบัติงาน
เฉพาะตวัและประโยชน์ของหน่วยงานท่ีผู้นัน้สงักดัอยู่ ทัง้นีเ้พ่ือให้เกิดการปฏิบตัิงานในลกัษณะท่ี
เป็นทีมท างานมากขึน้ 
 4.ในกรณีท่ีการปฏิบัติราชการของส่วนราชการใดผ่านการประเมินท่ีแสดงว่าอยู่ใน
มาตรฐานและการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายอย่างมีผลดี ให้ มีการจัดสรรเงิน เพ่ือเป็น
บ าเหน็จความชอบของสว่นราชการหรือเป็นเงินรางวลัการเพิ่มประสิทธิภาพ ทัง้นี ้เพ่ือเป็นการจงู
ใจให้สว่นราชการพฒันาการปฏิบตัริาชการให้บงัเกิดประสิทธิภาพตามความมุง่หมาย 
 
หลักการของการประเมินผลการปฏิบัตริาชการตามพระราชกฤษฎีกานี ้จะประกอบด้วย 
 1.การประเมินผลส่วนราชการว่าได้ด าเนินการให้เกิดผลสมัฤทธ์ิเพียงใดซึ่งจะวดัได้จาก
ผลผลิต (output) และผลลัพธ์ (outcome) ว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ คณุภาพของการ
ให้บริการซึง่จะวดัได้จากความสะดวกในการขอรับบริการ (convenience) ความไมยุ่่งยากตอ่การ
ท าความเข้าใจ (simplicity) การให้บริการท่ีถูกต้องและรวดเร็ว (accuracy and timeliness) 
รวมทัง้การส ารวจความพึงพอใจของผู้ รับบริการและความคุ้มคา่ในการใช้ทรัพยากรกบัประโยชน์
ท่ีได้รับ 
 2.การประเมินผู้ ปฏิบัติงานโดยแยกเป็นการประเมินผู้ บังคับบัญชา เพ่ือให้เกิดการ
สะท้อนกลับของการปฏิบัติงานในฐานะผู้ บริหาร เพ่ือเป็นข้อมูลในการปรับปรุงให้เกิดเป็นทีม
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และการประเมินเจ้าหน้าท่ีซึ่งเป็นการประเมินศกัยภาพของเจ้าหน้าท่ีแต่
ละราย เพ่ือวดัความสามารถเฉพาะตวัและความสามารถในการมีสว่นร่วมในผลส าเร็จของภารกิจ
ในความรับผิดชอบของหน่วยราชการนัน้ หลักเกณฑ์และวิธีประเมิน ก.พ.ร. จะเป็นผู้ ก าหนด
รายละเอียด โดยผลทีได้รับจากการประเมินผลหากอยู่ในเกณฑ์ท่ีน่าพึงพอใจจะเป็นเคร่ืองชีว้ดั
ความส าเร็จในการบริหารงานแบบมุ่งสมัฤทธ์ิและส่วนราชการท่ีจะได้รับรางวลัตอบแทน เพ่ือการ
พฒันาคณุภาพของสว่นราชการนัน้ตอ่ไป 
 
ความเป็นมาของมหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงใหม่ 

มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงใหม่เป็นองค์กรในระบบราชการมีประวตัิและการพัฒนาการ
ยาวนาน ถึง 80 ปี ตามล าดบัดงันีคื้อ 
 สามสิบปีของการก่อตัง้สถาบัน (พ.ศ. 2497-2526) 
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 พ.ศ. 2499 รวมแผนฝึกหัดครูสตรีโรงเรียนสตรีประจ าจังหวัดเชียงใหม่ (โรงเรียนวัฒ
โนทัยพายัพในปัจจุบัน) และแผนฝึกหัดครูแบบสหศึกษา แต่ยังเรียกช่ือว่า “โรงเรียนฝึกหัดครู
เชียงใหม”่ เหมือนเดมิ สร้างหอพกัหญิง 1 หลงั และหอพกัชาย 2 หลงั 
 พ.ศ. 2503 ยกฐานะขึน้เป็น “วิทยาลยัครูเชียงใหม่” เปิดสอนระดบัประกาศนียบตัรวิชา
การศกึษาชัน้สงู (ป.กศ.สงู) เร่ิมงานโครงการฝึกหดัครูชนบท 
 พ.ศ. 2518 ประการใช้ พ.ร.บ. วิทยาลัยครู พ.ศ. 2518 การบริหารวิทยาลัยครูทุกแห่ง
ขึน้อยูก่บั “สภาการฝึกหดัครู” 
 พ.ศ. 2527 – ปัจจบุนั 
 พ.ศ. 2528 จดัตัง้ คณะวิทยาการจดัการ 
 พ.ศ. 2532 สภาการฝึกหดัครูได้ให้ความเห็นชอบให้วิทยาลยัพลศึกษาจงัหวดัเชียงใหม่
เข้าสมทบกับวิทยาลัยครูเชียงใหม่ เพ่ือผลิตนักศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาวิทยาศาสตร์ 
โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตร์การกีฬา และโปรแกรมวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ เร่ิมโครงการบ้าน
สาธิตเดก็ก่อนวยัเรียนโดยภาคการอนบุาลศกึษา จดัตัง้ศนูย์ฝึกประสบการณ์ธุรกิจอาหาร 
 พ.ศ. 2537 ได้รับอนุญาตจากกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ให้ใช้ประโยชน์จากท่ีดิน
จ านวน 5,800 ไร่ ในเขตต าบลสะลวง และต าบลขีเ้หล็ก อ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ และเร่ิม
ด าเนินการโครงการอทุยานการศกึษาธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม เร่ิมรับนกัศกึษาเข้าเรียนโครงการ 
กศ.บป.ในตอนเย็นวันจันทร์-ศุกร์ เปิดสอนระดับปริญญาตรีสาขาวิชาการศึกษาโปรแกรม
ภาษาจีน 
 พ.ศ. 2538 พระราชบัญญัติสถาบันราชภัฎเชียงใหม่ พ.ศ. 2538 ประกาศในราชกิจจา
นเุบกษาเม่ือ วนัท่ี 24 มกราคม 2538 มีผลให้สถาบนัราชภัฎเกิดการเปล่ียนแปลงครัง้ส าคญั ให้
สถาบนัจดัการศกึษาภายในพระราชบญัญัติฉบบัใหม่ตามมาตรา 7 แห่งพระราชบญัญัติสถาบัน
ราชภัฎ พ.ศ. 2538 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชฯ พระราชทาน ตราประจ า
สถาบันราชภัฎเชียงใหม่ ส านกังานสภาสถาบนัราชภฎัก าหนดให้วนัท่ี 14 กมุพาพนัธ์ของทกุปี
เป็นวนัสถาปนาสถาบนัราชภฎัเร่ิมพฒันาพืน้ท่ีวิทยาเขตสะลวง ขีเ้หล็ก เพิ่มขึน้ตามล าดบั เพ่ือให้
เป็นวิทยาเขตท่ีสมบรูณ์ในอนาคตพฒันาหลกัสตูรปริญญาโท สาขาศิลปะศาสตร์ สถาบนัจดัท า
โครงการความร่วมมือกบัประเทศสาธารณรัฐเกาหลีโดยองค์การความช่วยเหลือระหว่างประเทศ
แห่งสาธารณรัฐเกาหลี สถาบนัลงนามในข้อตกลงความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย New Castle 
และ Edith Cowan ออสเตรเลีย และ Brevard Community College สหรัฐอเมริกา 
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 พ.ศ. 2547 ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลยัราชภฎัเชียงใหม ่
 (สถาบนัราชภฎัเชียงใหม ่, กรกฎาคม 2546: หน้า 4-6) 
 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงพระกรุณาโปรดเหล้าโปรดกระหม่อมลงพระ
ปรมาภิไธยในพระราชบญัญัติมหาวิทยาลยัราชภฎั พ.ศ. 2547 เม่ือวนัท่ี 10 มิถนุายน 2547 อนัมี
ผลให้สถาบันราชภัฎเปล่ียนช่ือเป็น มหาวิทยาลัยราชภัฎ และมีสถานภาพเป็นนิติบุคคลโดย
สมบูรณ์  ยังความปลาบปลืม้ยินดีแก่ชาวราชภัฎทุกคนและในวันท่ี  14 มิถุนายน 2547 
พระราชบญัญัตมิหาวิทยาลยัราชภฎั พ.ศ. 2547 ได้ประกาศในพระราชกิจจานเุบกษา ดงันัน้ ชาว
ราชภัฎทัง้ 41 แห่ง จึงร่วมในท าพิธีถวายราชสดดีุเฉลิมฉลองนามมหาวิทยาลยัราชภฎัพร้อมกัน 
ในวันอังคารท่ี 15 มิถุนายน 2547 เวลา 09.19 น. พร้อมกันทั่วประเทศ (มหาวิทยาลัยราชภัฎ
เชียงใหม,่2548:14) 
 ปัจจบุนัมหาวิทยาลยัราชภัฎเชียงใหม่ ตัง้อยู่ท่ี 202 ถนนโชตนา ต าบลช้างเผือก อ าเภอ
เมือง จงัหวดัเชียงใหม่ ในเขตเทศบาลนครเชียงใหม่ มีเนือ้ท่ีทัง้หมด 92 ไร่ ท่ีต าบลแม่สา อ าเภอ
แม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ มีเนือ้ท่ีประมาณ 50 ไร่ และท่ีต าบลสะลวง-ขีเ้หล็ก อ าเภอแม่ริม จงัหวดั
เชียงใหม่ มีพืน้ท่ีได้รับอนุญาติจากกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ให้สถาบนัราชภัฎเชียงใหม่ใช้
ประโยชน์จากท่ีดนิ จ านวน 6,235 ไร่ อีกทัง้มีพืน้ท่ีท่ีจงัหวดัแมฮ่อ่งสอน ประมาณ 109 ไร่ 
 จากประวัติความเป็นมาของมหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงใหม่ มีการพัฒนาแบบก้าว
กระโดด คือเร่ิมจากโรงเรียนฝึกหดัครู ในปี พ.ศ. 2466 ได้ยกฐานะขึน้เป็นวิทยาลยัครูเชียงใหม่ใน
ปี พ.ศ. 2503 มีการผลิตครูเพียงอย่างเดียวจนกระทั่งในปี พ.ศ. 2528 ได้จัดตัง้คณะวิทยาการ
จดัการ และในปี พ.ศ. 2532 ได้เร่ิมผลิตบณัฑิตสาขาวิทยาศาสตร์และใน พ.ศ. 2547 ได้ยกฐานะ
เป็นมหาวิทยาลยัราชภฎัเชียงใหม่ ได้พฒันาหลกัสตูรทัง้ปริญาตรีและปริญญาโท ใน 5 คณะวิชา 
คือ คณะครุศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ คณะ
วิทยาการจดัการ คณะเทคโนโลยีการเกษตร ในปี พ.ศ. 2549 ได้พฒันาหลกัสตูรปริญญาเอก ใน 
2 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาลุ่มแม่น า้โขง คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ และสาขาการ
บริหารการศกึษา คณะครุศาสตร์ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
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 ค านึง  นกแก้ว  (2523)  ได้ท าการวิจยั  เร่ือง  “ความพึงพอใจในการท างานของครูใน
โรงเรียนมธัยมศกึษาในเขตการศกึษา  3”   โดยอาศยัแนวทฤษฎีของ  เฮอร์ซเบอร์ก  พบวา่ 
 1) องค์ประกอบท่ีท าให้ครูอาจารย์ในโรงเรียนมธัยมศกึษา   มีความพงึพอใจในการ
ท างานได้แก่  การยอมรับนบัถือ  ความส าเร็จของงาน  ความรับผิดชอบ  และลกัษณะของงาน 
 2) องค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ  ได้แก่  สภาพการท างาน  เงินเดือน  
ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา  นโยบายและการบริหาร  และผลประโยชน์
เกือ้กลูและความก้าวหน้า 
 3) เม่ือเปรียบเทียบความพงึพอใจในการท างานของครู – อาจารย์  พบวา่ 
  -  ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างานของครู – อาจารย์ท่ีมีอายรุาชการ  
1- 10  ปี  และอายุราชการตัง้แต ่ 11  ปีขึน้ไป  มีความแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั  .05  
มีหนึง่องค์ประกอบคือ  การได้รับยอมรับนบัถือ 
  -  ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างานของ  ครู – อาจารย์  เพศชายและ
หญิงมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั  .05  มีสององค์ประกอบคือ  ความส าเร็จของ
งานและการได้รับการยอมรับนบัถือ 
  -  ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างานของครู – อาจารย์  ท่ีมีวุฒิทาง
การศึกษาต ่ากว่าระดับปริญญาตรี  และตัง้แต่ระดบัปริญญาตรีขึน้ไป  ไม่มีความแตกต่างกัน
อยา่งมีนยัทกุองค์ประกอบ 
 มอร์ตัน  (อ้างถึงใน  อ านาจ  เตชะสุข,  2533)  ได้ท าการวิจัย  เร่ือง  “อิทธิพลของ
องค์ประกอบซึ่งเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการท างานและความก้าวหน้าในการงานของผู้จบ
ปริญญาเอก”  โดยศึกษาจากประชากรทัง้หมด  แบ่งตาม  เพศ   วิชาเอก  ปีท่ีจบการศึกษาและ
ประเภทของอาชีพท่ีต้องท า   ตวัแปร  คือ  องค์ประกอบของความพึงพอใจ   ซึ่งศึกษาตามความ
ต้องการขัน้สูงขัน้ต ่าตามทฤษฎีของ  เฮอร์ชเบอร์ก  และตามทฤษฎีของมาสโลว์  ผลการวิจัย
พบวา่ 
 1. กลุม่ตวัอยา่งไม่ได้ยอมรับองค์ประกอบของความพงึพอใจ   ในท านองเดียวกนัทัง้ท่ีจบ
การศกึษาระดบัปริญญาเอก  เหมือนกนั 
 2. กลุ่มตวัอย่างยอมรับว่า  ความต้องการขัน้สูงจะมีอิทธิพลทางบวกกบัสภาพความพึง
พอใจในการท างานมากกว่าความต้องการขัน้ต ่า   แตใ่นขณะเดียวกนัเห็นว่าความต้องการขัน้ต ่า
มีความส าคญัตอ่สภาพความพงึพอใจในงานเชน่กนั 
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 3. นโยบายบริหารงานมีความส าคญัตอ่ความก้าวหน้าของงานทัง้ชายและหญิง  แตเ่พศ
หญิงมีมากกวา่ 
 4. สิ่งส าคญัท่ีท าให้การงานก้าวหน้ามี  5  ประการ  คือ 
  (1) ความเช่ียวชาญสาขาวิชา 
  (2) ความมีช่ือเสียง 
  (3) การได้รู้จกัคนมาก 
  (4) การเข้ากบักลุม่เพ่ือนได้ 
  (5) จดหมายแนะน าตวั 
 เกศินี  หาส์นันท์  (2518)  ได้กล่าวถึง  ปัจจยัพืน้ฐานในการสร้างความพงึพอใจในการ
ปฏิบตังิานได้ดงันี ้
  (1) การให้เกียรตแิละตระหนกัในผลงานท่ีได้กระท า 
  (2) เป็นงานท่ีควรแก่ความสนใจ  ท้าทายความสามารถ 
  (3) การท างานเป็นกลุม่ท่ีมีการประสานงานเป็นอย่างดี 
  (4) มีอิสระในการวินิจฉยัปัญหา 
  (5) มีความมัน่คงในการท างาน 
  (6) มีความก้าวหน้าซึง่ได้รับการพิจารณาอยา่งเสมอภาคยตุธิรรม 
  (7) มีการควบคมุท่ีดี 
 กิเชลลิ   และบราวน์  (อ้างถึงใน  อ านาจ  เตชะสขุ,  2533)  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบท่ี
ก่อๆให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดความพงึพอใจ    มีอยู ่ 5  ประการคือ 
  (1) ระดบัอาชีพ 
  (2) สถานภาพทางสงัคม 
  (3) อาย ุ
  (4) สิ่งจงูใจท่ีเป็นเงิน 
  (5) คณุภาพของการปกครองบงัคบับญัชา 
 คูเปอร์  (อ้างถึงใน  อ านาจ  เตชะสุข,  2533)  ได้จ าแนกปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึง
พอใจในการปฏิบตังิานออกเป็น  7  องค์ประกอบ  ดงันี ้
  (1) ท างานท่ีเขาสนใจ 
  (2) อปุกรณ์ท่ีดีส าหรับการท างาน 
  (3) คา่จ้าง  เงินเดือนท่ียตุธิรรม 
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  (4) โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
  (5) สภาพท างานท่ีดีรวมทัง้ชัว่โมงการท างานและสถานท่ีท่ีเหมาะสม 
  (6) ความสะดวกในการไปกลบัรวมทัง้สวสัดกิารอ่ืนๆ 
  (7) การท างานร่วมกับผู้บงัคบับญัชาท่ีเข้าใจในการควบคมุ  การปกครอง  
และโดยเฉพาะอยา่งยิ่งเป็นคนท่ีเขายกยอ่งยอมรับนบัถือ 
 สมยศ   นาวีการ  (2521)  ได้กล่าวถึงปัจจยัเบือ้งต้นท่ีจงูใจให้บคุคลเกิดความพงึพอใจ
ในการปฏิบตังิานไว้ดงันี ้
  (1) โอกาสของความก้าวหน้า 
  (2) เงิน 
  (3) ความท้าทายของงาน 
  (4) การมีสว่นร่วมในการวางแผนปฏิบตังิาน 
  (5) การยกยอ่งและสถานภาพ 
  (6) ความมัน่คงในอาชีพ 
  (7) ความเป็นอิสระในการท างาน 
  (8) โอกาสของความเจริญเตบิโตของบคุคล 
  (9) สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี 
 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การและความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การและความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ   มี
ผู้วิจยัศึกษาไว้น้อยมาก   ส่วนงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับการรับรู้วฒันธรรมองค์การ   โดยใช้แบบ
ส ารวจการรับรู้วฒันธรรมองค์การท่ีสร้าง   และพัฒนาขึน้ตามแนวคิดของฮอฟสตีด   ซึ่งวดัการ
รับรู้ตามเง่ือนไข  การรับรู้ตามท่ีเป็นจริงกับตามท่ีต้องการ   และวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองค์การตามท่ีต้องการ   กบัตามท่ีเป็นจริง  และความรู้สึก
ผกูพนัตอ่องค์การนัน้  ไมป่รากฏการศกึษาวิจยัในแนวนีเ้ลย 
 ออเพน  (Orpen, 1993)   ศึกษาเก่ียวกับอิทธิพลของบรรทัดฐานของวัฒนธรรม
องค์การท่ีมีต่อการฝึกให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ   เพ่ือตรวจสอบว่า   องค์การท่ีมี
บรรทดัฐานของวฒันธรรมองค์การแข็งแกร่ง    จะมีอิทธิพลทางบวกตอ่การฝึกพนกังานให้มีความ
ผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่องค์การท่ีมีบรรทดัฐานของวฒันธรรมองค์การก่อน   ผลจากการศกึษา
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กบัพนกังานบริษัท  2  บริษัท   รวมจ านวนกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้  80  คน  ปรากฏว่า  พนกังานใหม ่  
และการฝึกหดัโดยผ่านกระบวนการขดัเกลาทางสังคม   มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรู้สึก
ผกูพนัตอ่องค์การเฉพาะในองค์การท่ีมีบรรทดัฐานของวฒันธรรมองค์การแข็งเทา่นัน้ 
 ฌอ  (Shaw,  1992)   ศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมโรงเรียน  เน้นเฉพาะค่านิยมของ
องค์การและความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์การ  เป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ   เพ่ือศกึษาความผกูพนั
ต่อองค์การกับค่านิยมในท่ีท างานของครูท่ีสอนในโรงเรียนประถมศึกษากับครูท่ีสอนโรงเรียน
มธัยมศึกษา   กลุ่มตวัอย่างเป็นครูท่ีสอนโรงเรียนประถมศึกษา  จ านวน  265  คน  ในโรงเรียน  
53  โรงเรียน  กับครูท่ีสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา  จ านวน  255  คน  ใน  51  โรงเรียน  และ
วิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้มาตามแนวคิดในการศึกษาวัฒนธรรมของไชน์  ผลการวิจัยแสดงว่า  ครู
โรงเรียนประถมศึกษากับครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  มีความผูกพันต่อโรงเรียนแตกต่างกัน  ครู
โรงเรียนประถมมีความผกูพนัตอ่โรงเรียนในระดบัท่ีสงูกว่าครูโรงเรียนมธัยม 
 ดรัมมินี  (Dlumini,  1994)  ศึกษาเร่ืองผลกระทบของวฒันธรรมองค์การท่ีมีต่อความ
พงึพอใจในการท างานของนกัสงัคมสงเคราะห์ระดบักลาง   วฒันธรรมองค์การกบัความพึงพอใจ
ในการท างานเป็นส่วนประกอบกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  เฉพาะส าหรับพนักงานท่ีท างาน
ประจ าในองค์การเท่านัน้  ส าหรับงานวิจยันี ้ จะวดัความผูกพนัต่อองค์การ  จากระดบัความพึง
พอใจในการท างาน  ศึกษาด้วยวิธีการสัมภาษณ์  การวิเคราะห์ภูมิหลังและการสังเกตเป็น
ระยะเวลา  6  เดือน  ในส่วนของการสมัภาษณ์แล้วให้พนกังานบรรยาย  รูปแบบการท างานและ
การให้รางวลั  ตามแนวคิดในอดุมคตขิองพนกังานตามท่ีเป็นจริงในองค์การ  และความตัง้ใจท่ีจะ
ท างานในองค์การนี ้ ส่วนสิ่งท่ีจะแสดงให้เห็นถึงความผกูพนัท่ีพนกังานมีตอ่ค่านิยมขององค์การ  
เช่น  ความผกูพนัท่ีจะปกป้องดแูลเด็กและครอบครัวของเด็ก  ปรากฏว่า  กลุ่มตวัอย่างทัง้หมดมี
ความพึงพอใจในการท างาน  และมีการท างานอย่างสนุกสนาน  สรุปผลการวิจัยได้ว่า  
องค์ประกอบบางประการของวฒันธรรมองค์การสามารถท านายความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์การได้ 



 71 

 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
  

ข้อมูลส่วนบุคล 

-เพศ 

- อาย ุ

- ต าแหนง่ 

- ประสบการณ์ในการท างาน 

- ระดบัการศกึษา 

 

สมรรถนะในการท างาน 

- สมรรถนะหลกั 

- สมรรถนะรอง 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ความพงึพอใจในการท างาน 

- ด้านลกัษณะงาน 

- ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

- ด้านบรรยากาศในการท างาน 

- ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน 

การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์
วัฒนธรรม ค่านิยมในการ

ปฏิบัตงิาน 
 

1.การท างานอยา่งมีศกัดิ์ศรี (Integrity) 
2.ความตัง้ใจในการท างาน(Activeness) 
3.มีศีลธรรมและคณุธรรมในการท างาน  
   (Morality) 
4.มีการเรียนรู้และปรับตวัได้ทนัโลกทนัตอ่ 
   สิง่ท้าทาย (Relevancy) 
5.มุง่เน้นประสทิธิภาพงาน(Efficiency) 
6.รับผิดชอบตอ่ผลงาน ตอ่สงัคม 
    (Accountability) 
7.มีใจและการท างานท่ีเป็นประชาธิปไตย  
   ค านงึถึงเสรีภาพ เสมอภาค ภราดรภาพ  
   และหลกันิติธรรม (Democracy) 
8.มีผลงานเป็นท่ีประจกัษ์และปฏิบตัิงาน
โดยเน้นผลสมัฤทธ์ิเป็นส าคญั (Yield) 
 




