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 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค คือ (๑) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ตามทัศนะของบุคลากร (๒) เพ่ือเปรียบเทียบ
ทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิ
บาท ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ (๓) เพ่ือศึกษาแนวทางการประยุกตใชหลัก        
อิทธิบาท ๔ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก ดําเนินการวิจัยโดย
วิธีวิ จัยเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในสํานักงาน      
จังหวัดพิษณุโลก พ.ศ. ๒๕๕๓ ใชการสุมแบบเจาะจงไดกลุมตัวอยาง จํานวน ๑๒๒ คน 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .
๙๖ วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร หาคาความถี่ คารอย
ละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) และวิเคราะหความแปรปรวน  
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 

 ผลการวิจัยพบวา  

 ๑. ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 
ตามทัศนะของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = ๔.๑๙) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานฉันทะ อยูในระดับมากที่สุด ( X = ๔.๒๖) สวนดานวิริยะ จิตตะ และวิมังสา อยูใน
ระดับมาก 
 ๒. ผลการเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของบุคลากร
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ผูตอบแบบสอบถาม พบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และรายได ตางกัน
มีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔   
โดยภาพรวมไมแตกตางกันจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
บุคลากรที่มีเพศตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก
ตามหลัก อิทธิบาท ๔ ดานวิมังสา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  
 ๓. แนวทางการประยุกตใชหลักอิทธิบาท ๔ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลก คือ บุคลากรควรมีความตองการใฝใจรักที่จะปฏิบัติงานอยูเสมอ 
ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งๆ ขึ้นไป มีความขยัน หม่ันประกอบการงานดวยความ
พยายาม เขมแข็ง อดทน เอาธุระ ไมทอถอย ตองตั้งจิตรับรูในภารกิจที่ไดรับมอบหมายโดย
ปฏิบัติงานดวยความคิด เอาจิตฝกใฝ ไมปลอยใจใหฟุงซานเลื่อนลอยไป อุทิศตัวอุทิศใจใหแก
งานที่ปฏิบัติอยางแทจริง และหม่ันใชปญญาพิจารณา ใครครวญ ตรวจตราหาเหตุผล ตรวจสอบ
ขอยิ่งหยอนในงานนั้นๆ ที่สําคัญตองรูจักการวางแผนงาน วัดผลและคิดคนวิธีแกไขปรับปรุงงาน
ใหดีขึ้นอยูตลอดเวลา 
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ABSTRACT 

 This research study aims to (1) examine the efficiency on administration and 
management at Phitsanuok Governor’s Office according to its staff’s attitudes on four 
Iddhipadas (Path of Accomplishment); (2) compare those attitudes with such efficiency 
classified by personal factors; and (3) investigate ways of applying four Iddhipadas to 
develop the efficiency of the administration at Phitsanuok Governor’s Office. The study 
was conducted by survey research methodology, and the subjects were the staff 
working at the Office in 2010. The purposive sampling was applied to gain 122 subjects. 
The research instruments were a questionnaire designed by the researcher with the 
reliability at .96 throughout the study. The analysis was taken by SPSS Program to find 
frequency, percentage, average, standard deviation, T-Test and one-way analysis of 
variance. According to the study, it was found that: 

1. The efficiency on administration and management at Phitsanuok 
Governor’s Office according to its staff’s attitudes on four Iddhipadas was generally at 
the high level ( X = 4.19). When considered differently, it was found that Chanda 
(Aspiration) was the highest ( X = 4.26); Viriya (Exertion), Citta (Thoughtfulness) and 
Vimamsa (Examination) were also at high level. 
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2. Regarding the comparison of the staff’s attitudes on four Iddhipadas with 
the administrative and management efficiency at Phitsanuok Governor’s Office classified 
by personal factors, the data showed that the staff who had different gender, age, 
education, position and income, held different attitudes. Nevertheless, in general, their 
attitudes were not much different; this did not follow the research hypothesis. When 
considered differently, it was found that the staff with different genders had the 
statistical significance at .05. 

3. In conclusion, the application of four Iddhipadas to develop the efficiency 
of the administration at Phitsanuok Governor’s Office could be gained by the staff who 
had an aspiration or a will to work regularly and desired to make their work more and 
more efficient. This also included their diligence, effort, strength, endurance, concerned 
and persistence. They should also realize their assigned duty by working with 
thoughtfulness, attention and concentration, including sincere devotion. Finally, they 
should apply their wisdom to consider, reasoning and examine the weaknesses in each 
work along with well-planned strategy, evaluation and improvement. 
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ผศ.ดร. เปนอยางสูง ที่เมตตามอบโอกาสทางการศึกษาระดับปริญญาโทแกผูวิจัย กราบขอบพระคุณ
ทานคณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ นําโดย ทานพระราชวชิรเมธี, ดร., รศ.ดร.สมาน  งามสนิท, 
ดร.พิเชฐ ทั่งโต, พระครูสังฆรักษเกียรติศักด์ิ  กิตฺติปฺโ และ ผศ.ดร.วรกฤต  เถื่อนชาง 
คณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ ซ่ึงทานไดประเมินผลวิทยานิพนธของผูวจิยัใหอยูในระดับดีเยีย่ม 
(Excellence)  กราบขอบพระคุณท านพระราชวชิ ร เมธี ,ดร . ,  ผศ .ดร . สุ รพล   สุยะพรหม ,                   
ผศ.ดร.สุพรต  บุญออน, ผศ.อานนท  เมธีวรฉัตร และอาจารยกิตติพัฒน  รัศมี ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ
แบบสอบถามและ ขอกราบขอบพระคุณพระมหาวรัญู  วรัฺู, ดร. และดร.สุดากาญจน  ปทมดิลก       
ท่ีกรุณาใหคําแนะนําในการเขียนบทคัดยอฉบับภาษาอังกฤษท่ีถูกตองแกผูวิจัย 

 ขอขอบคุณทาน ดร.ปรีชา  เรืองจันทร ผูวาราชการจังหวัดพิษณุโลก และบุคลากร
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกทุกทาน ที่ใหโอกาสผูวิจัยไดศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔  ขอขอบคุณ พันตํารวจเอกสุทธิพันธุ รูธรรม และ
บุคลากรของตํารวจภูธรภาค ๖   ทุกทานท่ีไดใหความรวมมือตอบแบบสอบถามเพ่ือเปนขอมูล
ตัวอยาง (Try Out) ท่ีสําคัญขอกราบขอบพระคุณ คุณพอเฉลิม – คุณแมสมบูรณ  นาแกว        
บิดา-มารดา ผูใหกําเนิดและค้ําจุนดูแลผูวิจัยจนประสบความสําเร็จดังเชนทุกวันนี้ ขอขอบพระคุณ 
ครอบครัวเฉลิมเชนนทร ท่ีเก้ือหนุนโอกาสทางการศึกษาและอาชีพการงานต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน 
ขอบคุณดาบตํารวจบุญสราง – เด็กชายธนดล – เด็กชายนิพิฐพนธ  กลิ่นนิ่มนวล ตลอดจน 
ครอบครัวกลิ่นนิ่มนวล ทุกทาน ท่ีเปนกําลังใจสําคัญ ใหผูวิจัยประสบความสําเร็จทางการศึกษา
ระดับปริญญาโทอยางเต็มภาคภูมิ ขอบพระคุณอาจารยทุกรูป/ทาน ตลอดจนเจาหนาที่และเพ่ือน
นิสิต รุน  ๑  สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย            
วิทยาลัยสงฆนครสวรรค ทุกรูป/คน ท่ีใหคําแนะนําและติดตามผลการดําเนินงานเปนอยางดี 

 คุณคาและประโยชนใดๆ  อันพึงมีจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบบูชาเปน
กตเวทิตาคุณ แดคุณบิดา – มารดา บูรพาจารย ญาติพ่ีนองรวมสายโลหิต ครอบครัวและผูมีพระคุณ
ทุกทาน ซึ่งถือไดวาทุกทานไดรวมสรรคสรางวิทยานิพนธกับผูวิจัยจนประสบความสําเร็จ อยางดียิ่ง 

       กัญกวฬาภรณ  กลิ่นนิ่มนวล 
                 วันท่ี ๑๔ เดือน กุมภาพันธ พ.ศ.๒๕๕๔  
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กิตติกรรมประกาศ                                                                                       (๕)  
สารบัญตาราง                                                                                       (๙)  
สารบัญแผนภาพ                                                                                 (๑๐)  
คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ                                                                          (๑๑) 

บทที่ ๑ บทนํา    

  ๑.๑ ความเปนมาและความสําคญัของปญหา   ๑ 
  ๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย   ๖ 
  ๑.๓ ขอบเขตของการวิจัย    ๖ 
  ๑.๔ ปญหาที่ตองการทราบ   ๗ 
  ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย   ๗ 
  ๑.๖ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในงานวิจัย   ๘ 
  ๑.๗ ประโยชนที่ไดรับ   ๙ 

บทที่ ๒ เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ    

  ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ   ๑๒ 
     ๒.๑.๑  แนวคิด ที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ   ๑๒ 
     ๒.๑.๒  ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ   ๒๙ 
  ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ     ๓๓ 
     ๒.๒.๑  แนวคิด ที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ   ๓๓ 
     ๒.๒.๒  ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ    ๕๓ 
  ๒.๓ หลักการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก   ๖๐ 
     ๒.๓.๑  อํานาจหนาที่สํานักงานจังหวัด    ๖๑ 
     ๒.๓.๒  การจัดตั้งและปรบัปรุงการกําหนดตําแหนงในกลุมบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคล     ๖๒ 
     ๒.๓.๓  ขอบเขตของฝายอํานวยการและกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ในสํานักงานจังหวัด   ๖๓ 



 

 

(๗) 

สารบัญ (ตอ)  

เร่ือง                                                          หนา 

     ๒.๓.๔  กรอบโครงสรางอัตรากําลังของสํานักงานจังหวัดปจจุบัน   ๖๖ 
     ๒.๓.๕  โครงสรางการแบงงานภายในสํานักงานจังหวัด          ๖๗ 
  ๒.๔ แนวคิด ที่เก่ียวของกับหลักอิทธิบาท ๔   ๖๘ 
     ๒.๔.๑  ความหมายและความสําคัญของหลักอิทธิบาท ๔      ๖๘ 
     ๒.๔.๒  องคประกอบของหลักอิทธิบาท ๔   ๗๓ 
     ๒.๔.๓  ประโยชนของหลักอิทธิบาท ๔   ๗๖ 
     ๒.๔.๔  หลักการและแนวคิดเก่ียวกบัหลักอิทธิบาท ๔ ในพระไตรปฎก   ๗๗ 
  ๒.๕ งานวิจัยที่เก่ียวของ   ๘๒ 
     ๒.๕.๑  งานวิจัยที่เก่ียวของกับประสทิธิภาพ   ๘๒ 
     ๒.๕.๒  งานวิจัยที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ   ๘๙ 
     ๒.๕.๓  งานวิจัยที่เก่ียวของกับสํานักงานจังหวัด   ๙๔ 
     ๒.๕.๔  งานวิจัยที่เก่ียวของกับหลักอิทธิบาท ๔   ๙๗ 
  ๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย  ๑๐๔ 

บทที่  ๓ วิธีดําเนินการวิจัย   

  ๓.๑ รูปแบบการวจัิย  ๑๐๖ 
  ๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง  ๑๐๖ 
  ๓.๓ เคร่ืองมือการวิจัย  ๑๐๗ 
  ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล  ๑๑๐ 
  ๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและสถติิที่ใชในการวเิคราะหขอมูล  ๑๑๑ 

บทที่ ๔ ผลการศึกษา   

  ๔.๑ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  ๑๑๓ 
  ๔.๒ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก   
   ตามหลักอิทธบิาท ๔ ๑๑๖ 
  ๔.๓ ผลการเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการ 
   บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 
   จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล   ๑๒๑ 
 



 

 

(๘) 

สารบัญ (ตอ)  

เร่ือง                                                          หนา 

  ๔.๔ แนวทางการประยุกตใชหลักอิทธิบาท ๔ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ   
   การบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก ๑๒๕ 
  ๔.๕ องคความรูที่ไดจากการวิจัย ๑๓๒ 

บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ   

  ๕.๑ สรุปผลการวิจัย  ๑๓๔ 
  ๕.๒ อภิปรายผล  ๑๓๘ 
  ๕.๓ ขอเสนอแนะ  ๑๔๖ 

บรรณานุกรม  ๑๕๐ 

ภาคผนวก   

  ภาคผนวก  ก รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม ๑๖๓ 
  ภาคผนวก  ข คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  ๑๖๕ 
  ภาคผนวก  ค ดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม  ๑๖๗ 
  ภาคผนวก  ง หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครื่องมือที่ใชในการ 
                   ทําวิทยานิพนธและหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย ๑๗๒ 
  ภาคผนวก  จ แบบสอบถามเพื่อการศึกษาวิจัย  ๑๘๐ 

ประวัติผูวิจัย   ๑๘๙

    

    

  

  

 
 



 

 

(๙) 

สารบัญตาราง 

ตารางที่                                                หนา 

๓.๑      จํานวนประชากรที่เปนกลุมศึกษา                    ๑๐๗ 
๔.๑    จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนก 
    ตามปจจัยสวนบุคคล                   ๑๑๔ 
๔.๒   คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และประสทิธิภาพการบริหารจัดการ 
    สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธบิาท ๔ โดยภาพรวม           ๑๑๖ 
๔.๓    คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และประสทิธิภาพการบริหารจัดการ 
   สํานักงานจังหวดัพิษณุโลกตามหลักอิทธบิาท ๔ ดานฉันทะ            ๑๑๗ 
๔.๔  คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และประสทิธิภาพการบริหารจัดการ 
   สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธบิาท ๔ ดานวิริยะ              ๑๑๘ 
๔.๕   คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และประสทิธิภาพการบริหารจัดการ 
   สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธบิาท ๔ ดานจิตตะ            ๑๑๙ 
๔.๖   คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และประสทิธิภาพการบริหารจัดการ 
   สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธบิาท ๔ ดานวิมังสา           ๑๒๐ 
๔.๗  ทัศนะของบุคลากรตอประสทิธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน 
   จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามเพศ             ๑๒๑ 
๔.๘  ทัศนะของบุคลากรตอประสทิธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน 
   จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามอายุ             ๑๒๒ 
๔.๙   ทัศนะของบุคลากรตอประสทิธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน 
   จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามระดับการศึกษา            ๑๒๓ 
๔.๑๐  ทัศนะของบุคลากรตอประสทิธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน 
   จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามตําแหนง           ๑๒๓ 
๔.๑๑  ทัศนะของบุคลากรตอประสทิธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน 
   จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามรายได            ๑๒๔ 



 (๑๐) 

สารบัญแผนภูมิ 

แผนภาพที่                                                      หนา 

๒.๑     กรอบการบรหิารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ ์      ๓๗ 
๒.๒ กรอบแนวคิดการวัดผลการปฏิบัติงานในการบริหาร 
  แบบมุงผลสัมฤทธิ์        ๓๘ 
๒.๓ กรอบทฤษฎีลาํดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว   ๕๗ 
๒.๔ กรอบโครงสรางอัตรากําลังของสํานักงานจังหวัดปจจุบัน    ๖๖ 
๒.๕ กรอบโครงสรางการแบงงานภายในของสํานักงานจังหวัด    ๖๗ 
๒.๖  กรอบแนวคิดการวิจัย                ๑๐๕ 
๔.๑  องคความรูที่ไดจากการวิจัย แบบที่ ๑                    ๑๓๒ 
๔.๒ องคความรูที่ไดจากการวิจัย แบบที่ ๒                ๑๓๓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 (๑๑) 

 



 

 

(๑๑) 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 

ก. คํายอช่ือคัมภีรพระไตรปฎก 

 การอางอิงอักษรยอในวิทยานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยอางอิงจากพระไตรปฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ตามที่บัณฑิตวิทยาลัยกําหนด การอางอิงไดระบุ เลม/ขอ/
หนา หลังอักษรชื่อคัมภีร โดยใชอักษรยอตัวพ้ืนปกติ เชน ที.สี. (บาลี) ๙/๒๗๖/๙๗, ที.สี. (ไทย) 
๙/๒๗๖/๙๘. หมายถึง ทีฆนิกาย สีลกฺขนฺธวคฺคปาลิ ภาษาบาลี เลม ๙ ขอ ๒๗๖ หนา ๙๗ ฉบับ
มหาจุฬาเตปฎกํ ๒๕๐๐ และทีฆนิกาย สีลขันธวรรค ภาษาไทย เลม ๙ ขอ ๒๗๖ หนา ๙๘ ฉบับ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๓๙ เปนตน  

 การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดอางอิงจากพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ไดแก พระสุตตันตปฎก และพระอภิธรรมปฎก เฉพาะที่ใชอางอิงในวิทยานิพนธ
ฉบับน้ีเทาน้ัน ซ่ึงมีดังตอไปน้ี 

พระสุตตันตปฎก 

ม.ม.  (ไทย) = สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย มูลปณณาสก (ภาษาไทย) 
องฺ.เอกก.  (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย เอกกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ปฺจก.  (ไทย) = สุตตันตปฎก  อังคุตตรนิกาย ปญจกนิบาต (ภาษาไทย) 

พระอภิธรรมปฎก 

อภิ.วิ.  (ไทย) = อภิธรรมปฎก วิภังค    (ภาษาไทย) 
   

 



 

 

บทที่ ๑ 

บทนํา 

๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 สังคมมนุษย เปนสังคมที่ประกอบดวยองคการหรือหนวยงานนานาชนิด ซ่ึงองคการ
เหลาน้ีจะมีความผูกพันกับวิถีชีวิตมนุษยตั้งแตแรกเกิด กลาวคือ มนุษยถือกําเนิดมาใน
โรงพยาบาล ไดรับการศึกษาจากสถาบันการศึกษา และประกอบอาชีพในองคการทั้งภาครัฐ 
และภาคเอกชน ดังน้ัน องคการหรือหนวยงานจึงมิใชสิ่งแปลกใหม แตเปนสิ่งที่มีมาตั้งแต     
สมัยโบราณ องคการมักเปนที่รวมของงานและคน โดยงานจะสําเร็จบรรลุตามเปาหมายหรือไม
น้ันขึ้นอยูกับหลักการบริหารและการจัดองคการเปนสําคัญ๑ เม่ือใดก็ตามที่ผูบริหาร มีความรู 
ความเขาใจ ในธรรมชาติขององคการผูบริหารก็จะสามารถประยุกตหลักการบริหารองคการให
เกิดประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายที่ตองการได หลักการบริหารน้ันหากมองในแงของ
กลุมคน ผูบริหารจะตองบริหารองคการโดยเนนมนุษยสัมพันธ แตหากมองในแงของระบบ 
ผูบริหารก็ควรเนนความสําคัญในทุกสวนขององคการ ดังที่กลาวมาแลววา องคการ              
จะประกอบดวยงานและคนเสมอ ดังน้ัน เม่ือผูบริหารตองการใหองคการมีประสิทธิภาพรอบดาน 
ผูบริหารจึงตองใหความสําคัญกับทั้งสองดานดังที่กลาวขางตนควบคูกัน๒ อยางเสมอภาค    
และเทาเทียม น่ันเอง 

 จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา 
องคการหรือหนวยงานคือรากฐานของการดําเนินชีวิตเปนจุดเร่ิมตนของกิจกรรมและเปนศูนย
รวมของคน ซ่ึง ๒ สิ่งน้ีมักจะอยูควบคูกันเสมอไมสามารถขาดสิ่งใดสิ่งหน่ึงได ดังน้ัน จึงกลาวได
วาองคการหรือหนวยงานและมนุษยเปนปจจัยควบคูที่เอ้ือประโยชนซ่ึงกันและกัน 

 อยางไรก็ตาม เม่ือผูบริหารตองการใหองคการมีประสิทธิภาพ นอกจากตองรู
หลักการบริหารจัดการแลว ผูบริหารก็ควรทําความเขาใจคําวา “ประสิทธิภาพ” ใหลึกซ้ึง      
อีกดวย จึงจะสามารถนําพาองคการใหกาวไปสูองคการที่มีประสิทธิภาพอยางแทจริง สําหรับ

                                          
๑สมคิด  บางโม, รศ., องคการและการจัดการ, ฉบับพิมพท่ี ๔ แกไขเพ่ิมเติมจากฉบับพิมพท่ี ๓, 

(กรุงเทพฯ : บริษัทวิทยพัฒน จํากัด, ๒๕๔๗), หนา ๑๕.   
๒เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๔-๒๕.  



 

 

๒ 

การศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดศึกษา “ประสิทธิภาพ” ไวพอสังเขป ดังน้ี ประสิทธิภาพ คือ ระบบการ
บริหารจัดการตนเองที่เอ้ือตอการผลิตและการบริการไดตามเปาหมาย สิ้นเปลืองคาใชจายดาน
พลังงานและระยะเวลานอยที่สําคัญคือบุคลากรมีสวนชวยกันแกไขปญหา-อุปสรรค โดยไมใช
ความรุนแรงหรือเกิดขอขัดแยงนอยที่สุด นอกจากนี้ ประสิทธิภาพยังเปนเสมือนตัวชี้วัดของ
ความสําเร็จ กลาวคือ หากผูบริหารตองการใหองคการมีประสิทธิภาพ การมีความรูความเขาใจ
ในธรรมชาติขององคการเพียงอยางเดียวนั้น ถือวายังไมเพียงพอ เน่ืองจากสถานการณของ
ประเทศไทยในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมือง ซ่ึงประชาชนมีบทบาทและอํานาจอธิปไตยรวมทั้งใหความสนใจการเมืองมากกวาแต
กอน สังเกตไดจากประชาชนมีการแสดงสิทธิและเสรีภาพของตนมากขึ้น ทั้งหลายเหลาน้ี ถือ
เปนผลกระทบที่สําคัญตอระบบราชการที่จะตองเรงพัฒนาและปรับตัว เพ่ือใหสอดคลองกับ
สถานการณและความตองการของประชาชน ดังน้ัน สวนราชการตางๆ จึงตองเล็งเห็น
ความสําคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการและบุคลากรเปนลําดับตนไมวาจะเปนการ
จัดอบรมเชิงวิชาการ เพ่ือเสริมสรางความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากร
ภายในองคการ เพ่ือใหเหมาะสมกับความคาดหวังและเพ่ือตอบสนองความตองการของ
ประชาชนหรือผูรับบริการอยางแทจริง๓ สรุปไดวาประสิทธิภาพ คือ การสนับสนุนใหมีวิธีการ
บริหารจัดการที่ไดรับผลดีมากที่สุด แตสิ้นเปลืองทุน คาใชจาย แรงงาน และเวลา นอยที่สุด   
ซ่ึงทําไดโดยการสรางกลไกในการลดคาใชจายในทุกๆ ดานลงแตเพ่ิมความถูกตอง ความเร็ว 
และความราบเรียบของการบริหารใหมากขึ้น๔ 

 จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา 
ประสิทธิภาพ หมายถึง การสรางคานิยมในการปฏิบัติงานที่ยึดกับสังคม คือ การปฏิบัติงานเร็ว
และไดงานดี บุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถมีความสุขและความ
พอใจในการปฏิบัติงาน พรอมที่จะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน รูจักคิดคน/ ดัดแปลง 
แกไข วิธีการปฏิบัติงานใหไดผลดีขึ้นอยูเสมอ คนควาหากลวิธีหรือเทคนิคในการสรางคุณภาพ
งานใหไดมากที่สุด มีระบบการบริหารจัดการตนเองที่เอ้ือตอการผลิตและการบริการไดตาม
เปาหมาย และส้ินเปลืองคาใชจายดานพลังงานและระยะเวลานอยที่สําคัญคือบุคลากรมีสวน
ชวยกันแกไขปญหา-อุปสรรค โดยไมใชความรุนแรงหรือเกิดขอขัดแยงนอยที่สุด 

                                          
๓วราภรณ  รุงเรืองกลกิจและพิมลจรรย  นามวัฒน, “งานวิจัยเรื่องการศึกษาเพ่ือกําหนดหลักสูตร

การพัฒนาราชการ”, (สาขาวิทยาการจัดการ : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๗), หนา ๑.   
๔ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๑๖.  



 

 

๓ 

 เม่ือใดก็ตามที่ผูบริหารตองการสรางองคการใหมีประสิทธิภาพ สิ่งที่สําคัญอีก
ประการหนึ่งก็คือ “การบริหารจัดการ” ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาการบริหารจัดการ ดังน้ี 
การบริหารจัดการแบงความหมายได ๒ สวน คือ การบริหาร ซ่ึงมาจากภาษาอังกฤษวา 
“Administration” หมายถึง การบริหารในภาครัฐ (Public Sector) ซ่ึงเปนองคการที่ไมไดมุง
ผลกําไร และการจัดการ ใหถือวาเปนคําแปลมาจากภาษาอังกฤษวา “Management” โดยใหใช
คําน้ีกับการบริหารงานในภาคธุรกิจเอกชนที่มุงผลกําไรโดยเฉพาะ ความจริงแลวในยุคปจจุบัน
บทบาทของภาคธุรกิจเอกชนมีเพ่ิมมากขึ้นและถือไดวาเปนบทบาทสําคัญในการพัฒนาประเทศ
ดวย ที่เห็นไดชัดเจนที่สุดคือการจัดทําโครงการ “คืนกําไรสูสังคม” โดยภาคธุรกิจเอกชนได
เขามามีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมมากขึ้น ในขณะเดียวกันการดําเนินงานของภาครัฐบาลก็
คาบเก่ียวกับงานภาคธุรกิจเอกชนมากขึ้นเชนกัน ซ่ึงจะสังเกตไดจากการใหบริษัทเอกชนมารับ
สัมปทานจากรัฐบาลในลักษณะการลงทุนเชิงธุรกิจ ดวยเหตุน้ีการบริหารและการจัดการของ
ภาครัฐบาลและภาคธุรกิจเอกชนจึงตองอาศัยหลักการเดียวกัน คือ การมุงที่ประสิทธิภาพของผล
การปฏิบัติงานเปนสําคัญโดยตองคํานึงถึงคุณภาพของการบริการและความพึงพอใจของ
ประชาชนในฐานะผูรับบริการใหมากข้ึน โดยจะมองผูรับบริการเปนเพียงผูตองมาขอบริการจาก
ขาราชการดังแตกอนไมไดอีกตอไป ดังน้ัน การบริหารและการจัดการจึงตองอยูควบคูกันเพ่ือให
สื่อความหมายครอบคลุมถึงระบบการดําเนินงานทั้งภาครัฐบาลและภาคธุรกิจเอกชน๕ 

 จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา      
การบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่อยูภายใตความซับซอน
ของระบบสังคม ซ่ึงบุคลากรภายในหนวยงานจะตองสรางระดับการปฏิบัติงานในหนาที่และ
ภารกิจที่ไดรับมอบหมายของตนเอง ใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการและบรรลุตาม
เปาหมายของผูบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพ  

 การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาโครงสรางกรอบอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
ของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยภายหลังการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. ๒๕๔๕           
ซ่ึงไดกําหนดอํานาจหนาที่ของสํานักงานจังหวัด ไวดังน้ี (๑) แปลงยุทธศาสตรการพัฒนา
ระดับชาติไปเปนยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดในพ้ืนที่ (๒) พัฒนาระบบขอมูลขาวสารสนเทศ
เพ่ือการบริหารระบบสารสนเทศภูมิศาสตรเพ่ือการวางแผนและเครือขายสารสนเทศของจังหวัด 
โดยเปนศูนยสารสนเทศของจังหวัดเพ่ือการบริหารและวางแผนของจังหวัด (๓) จัดทํา

                                          
๕พีรสิทธิ์  คํานวณศิลปและศุภวัฒนากร  วงศธนวสุ, การพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการ

องคการบริหารสวนตําบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ, (ขอนแกน : โรงพิมพพระธรรมขันต, ๒๕๔๖), 
หนา ๓๒.   



 

 

๔ 

แผนพัฒนาจังหวัด ดําเนินการตามแผน กํากับ และติดตามผลการดําเนินงานตามยุทธศาสตร 
นโยบายและแผนพัฒนาจังหวัด (๔) อํานวยการ ประสาน ปฏิบัติ และสนับสนุนงานอันเปน
หนาที่ของผูวาราชการจังหวัด และ (๕) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หนวยงานอ่ืนที่เก่ียวของหรือที่ไดรับมอบหมาย๖ สําหรับสํานักงานจังหวัดจังหวัดพิษณุโลกนั้น
ถือไดวาเปนสวนราชการสังกัดภูมิภาคที่ตั้งอยูภายในจังหวัดที่ไดรับการขนานนามใหเปนประตู 
สูภาคเหนือถือเปนจังหวัดใหญในระดับตนๆ ของประเทศไทยที่มีการคมนาคมสะดวกสบาย     
มีอาชีพที่หลากหลาย มีแหลงทองเท่ียวทางวัฒนธรรมและแหลงทองเที่ยวทางธรรมชาติที่งดงาม
ไวดึงดูดนักทองเท่ียวทั้งชาวไทยและชาวตางชาติใหเขามาเยี่ยมชม ซ่ึงเปนปจจัยหลัก           
ที่กอใหเกิดสภาพคลองทางเศรษฐกิจ อยางไรก็ตามการบริหารราชการภายใตจังหวัดที่มีความ
หลากหลายทางสังคมและวัฒนธรรมเชนนี้ใหประสบความสําเร็จน้ัน จะตองอาศัยประสบการณ
และการบริหารจัดการของผูบริหารที่มีประสิทธิภาพสูงและผูบริหารในที่น้ีก็คือผูวาราชการ
จังหวัดพิษณุโลก ซ่ึงจะตองบริหารจัดการนโยบายการพัฒนาจังหวัดใหสอดคลองกับ กฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ และเหมาะสมกับสภาพของพื้นที่ดวย หลักสําคัญของการบริหารจัดการให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดน้ัน จะตองอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคลากรภายในหนวยงาน    
และตองมีทีมงานที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการพอสมควร ซ่ึงทีมงานของผูวาราชการ
จังหวัด ก็หมายถึงบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในสํานักงานจังหวัด น่ันเอง เพราะบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพเต็มเปยมจะเปรียบไดกับคลังสมองที่สําคัญไวสําหรับสรางกลไกขับเคลื่อนระบบ
การปฏิบัติราชการตามใหบรรลุตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิผล ในทางตรงกันขาม
หากบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในสํานักงานจังหวัดมีศักยภาพในการปฏิบัติงานนอยผลงานท่ี
ไดรับก็จะไมตรงตามเปาหมายและไมสามารถนํามาใชประโยชนไดอยางแทจริง ดังน้ัน 
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกจึงตองขึ้นอยูกับระดับการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ที่กลาวเชนนี้ก็เพราะบุคลากรถือเปนตัวแปรสําคัญสําหรับวัดประสิทธิภาพของ
หนวยงาน หากบุคลากรปฏิบัติงานดวยความรักและความพึงพอใจ มีความเพียรที่จะปฏิบัติงาน
มีความขยัน อดทน ปฏิบัติงานดวยความคิด รูจักอุทิศตัวอุทิศใจใหกับงานอยางเต็มที่และมีการ
ไตรตรอง ทดสอบ และแกไขความผิดพลาดของงานอยูเสมอ จึงจะสามารถสรุปไดวาสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการตามหลักอิทธิบาท ๔   

 แนวทางการพัฒนาบุคลากรในองคการนั้น หากรูจักนําหลักธรรมคําสั่งสอนของ
สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจามาประยุกตใชสําหรับเปนเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจใหสามารถ

                                          
๖กลุมงานวางแผนอัตรากําลังและพัฒนาระบบงาน กองการเจาหนาท่ี สํานักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย, โครงสรางกรอบอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงของสํานักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยภายหลังการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. ๒๕๔๕, หนา ๒๐๑.  



 

 

๕ 

ปฏิบัติงานไดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ก็เปนสิ่งที่ดีงาม และที่สําคัญหลักธรรมทางพุทธศาสนา
มีหลายประการดวยกันที่จะเปนหลักบมเพาะจิตใจของผูที่นับถือศาสนาพุทธ อาทิ ไตรสิกขา 
พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ และศีล ๕ เปนตน แตหลักธรรมที่เหมาะสมกับการวัดระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการสําหรับการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดคนควา
ขอมูลของทานพระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต) ซ่ึงไดกลาวไววา หลักธรรมของผูปฏิบัติงานที่ใช
เปนเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ เพ่ือถึงพรอมดวยความสําเร็จสมประสงค คือ “อิทธิบาท” ซ่ึงเปน
หลักแหงความสําเร็จ ประกอบดวยหลักปฏิบัติ ๔ ประการ ไดแก ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และ
วิมังสา๗ กลาวคือ ผูบริหารตองสรางกลไกใหบุคลากรในองคการมีความรัก ความพอใจงานใน
หนาที่และภารกิจที่ไดรับมอบหมาย (ฉันทะ) เพราะเม่ือเกิดความรักในงานที่ปฏิบัติแลวจะทําให
อยากไดผลงานที่ดีที่สุด สรางใหคนในองคการมีความขยันหม่ันเพียร ไมทอถอย (วิริยะ) 
มองเห็นงานเปนสิ่งทาทาย สรางใหคนมีจิตสํานึกที่จะอุทิศตัวใหงาน มีใจจดจอในงาน (จิตตะ) 
ซ่ึงเม่ือมีความแนวแนในงานแลว จะทําใหเกิดสมาธิ ไมวอกแวก และควรกระตุนใหบุคลากรใน
องคการเปนผูที่ชอบการพิสูจน หรือทดลองแนวทางใหม เพ่ือที่จะนํามาปรับปรุงแกไขงานเดิม
โดยการใชสติปญญาท่ีมีอยูน่ันก็คือ “การตรวจสอบคุณภาพ ประสิทธิภาพของงาน” 
(วิมังสา) โดยสรุปของอิทธิบาท ๔ คือ การรักงาน สูงาน ใสใจในงาน และการทํางานดวยปญญา 
ดังนั้นการบริหารที่ดีตองมีหลักธรรมเปนพ้ืนฐาน ผูบริหารจึงตองมีหลักธรรมที่ใชพัฒนาจิตใจ 
เพ่ือความกาวหนาในการทํางาน เพ่ือความเปนธรรมและความสุขของผูใตบังคับบัญชา 
ผูรวมงาน และตนเอง โดยตองสรางทัศนคติใหกับผูใตบังคับบัญชาวา “ใหชอบในสิ่งที่ทํา 
ไมใชทําในส่ิงที่ชอบ” โดยใหสนุกกับงานที่รับผิดชอบเพราะงานเปนเวลาสวนใหญของชีวิต 
โดยใหนึกอยูเสมอวางานที่ทําน้ันกอใหเกิดประโยชนตอตนเอง ตอผูเก่ียวของ และตอสังคม
อยางไร ไมใชเพียงคํานึงถึงประโยชนสวนตน หรือรายไดเทาน้ัน ผูบริหารจึงมีหนาที่ที่จะทํา
อยางไรก็ตามใหผูใตบังคับบัญชามีสุขภาพจิตดี เต็มใจทํางาน มีความสุข เพราะเม่ือเปนเชนนี้ก็
จะไดผลงานที่ดีเปนการตอบแทน ตามคํากลาวที่วา “งานก็ไดผล คนก็เปนสุข”๘ ขอมูล
เก่ียวกับหลักอิทธิบาท ๔ ที่ผูวิจัยไดคนความาน้ัน สามารถสรุปไดวาธรรมทั้งสี่ประการน้ีเม่ือ
เกิดขึ้นในจิตใจของบุคคลผูประกอบภารกิจใดไมวาจะเปนทางกายหรือทางใจก็ตาม ภารกิจน้ันๆ 
ยอมสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีเสมอ แตถาหากธรรมทั้งสี่ประการนี้เกิดขึ้นในจิตใจของบุคคลผูน้ัน
อยางไมครบถวนบริบูรณ ถึงแมบุคคลน้ันจะมีวิชาฉลาดเปรื่องปราดสักเทาไรก็ตาม ภารกิจ

                                          
๗ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๑๑๐/๘๐-๘๑. 
๘พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต), ธรรมะกับการทํางาน, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิพุทธธรรม

,๒๕๔๓), หนา ๓๔.  



 

 

๖ 

ตางๆ ที่เขาลงมือปฏิบัติ ยอมยากที่จะสําเร็จลุลวง หรือแมหากจะสําเร็จลุลวงไปไดแลว ก็จะไม
สามารถอํานวยผลประโยชนใหแกเขาไดอยางเต็มที่ น่ันเอง 

 จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน คือ ปจจัยสําคัญที่ทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะ
ศึกษา เรื่อง “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก       
อิทธิบาท ๔” เพราะหลักอิทธิบาท ๔ มีความเหมาะสมสําหรับประเมินระดับประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานอยางมาก ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดแนวทางในการศึกษาไวอยางชัดเจน คือ ศึกษา
ระดับการบริหารจัดการงานในหนาที่และภารกิจที่ไดรับมอบหมายในดานการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภายในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามกรอบหลักธรรมอิทธิบาท ๔ ประกอบดวย ฉันทะ 
วิริยะ จิตตะ และวิมังสา เน่ืองจาก ผูวิจัยตองการทราบประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ตามทัศนะของบุคลากร ตองการเปรียบเทียบทัศนะของ
บุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และตองการศึกษาแนวทางการประยุกตใชหลักอิทธิบาท ๔ เพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก โดยจะศึกษารายละเอียดของ
ขอมูลทั้งเชิงกวางและเชิงลึกเพ่ือใหไดขอมูลที่หลากหลาย ถูกตอง ครบถวน และตรงตาม
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 

 ๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก           
ตามหลักอิทธิบาท ๔ ตามทัศนะของบุคลากร 
 ๑.๒.๒ เพ่ือเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ    
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 ๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาแนวทางการประยุกตใชหลักอิทธิบาท ๔ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ   
การบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก 
 

๑.๓ ขอบเขตของการวิจัย 

 ๑.๓.๑ ขอบเขตดานเน้ือหา  
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีกําหนดขอบเขต คือ ศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ         
งานในหนาที่ และภารกิจที่ ได รับมอบหมายเฉพาะดานการปฏิบัติ งานของบุคลากร           



 

 

๗ 

ภายในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามกรอบหลักธรรมอิทธิบาท ๔ ประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ 
จิตตะ และวิมังสา 

 ๑.๓.๒ ขอบเขตดานประชากร  
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้กําหนดขอบเขต คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลก ในป พ.ศ. ๒๕๕๓ ไดแก ขาราชการประจํา ขาราชการชวยราชการ พนักงาน
ราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางตามสัญญาจาง ลูกจางบริษัทผูรับเหมาทําความสะอาดอาคารและ
สถานที่ และนักศึกษาฝกงาน จํานวน ๑๒๒ คน โดยผูวิจัยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมศึกษา 

 ๑.๓.๓ ขอบเขตดานสถานที่ 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีกําหนดพ้ืนที่ในการศึกษา คือ สํานักงานจังหวัดพิษณุโลก         
ตั้งอยูที่อาคารศาลากลางจังหวัดพิษณุโลก ถนนวังจันทน ตําบลในเมือง อําเภอเมือง        
จังหวัดพิษณุโลก 

 ๑.๓.๔ ขอบเขตดานระยะเวลา 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดําเนินงานตั้งแต เดือนสิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๓ ถึงเดือน
กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๕๔ รวม ๖ เดือน 
 

๑.๔ ปญหาที่ตองการทราบ 

 ๑ .๔ .๑  ปร ะ สิทธิ ภ าพกา รบ ริ ห า ร จั ดก า ร สํ า นั ก ง าน จั งหวั ด พิษ ณุ โ ลก                  
ตามหลักอิทธิบาท ๔ ตามทัศนะของบุคลากร เปนอยางไร 
 ๑ .๔ .๒  ทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน         
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันหรือไม อยางไร 
 ๑.๔.๓ แนวทางการประยุกตใชหลักอิทธิบาท ๔ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก มีอะไรบาง 
 
 

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 

 ๑.๕.๑ ประชากรที่มีเพศตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ แตกตางกัน 
 ๑.๕.๒ ประชากรที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ แตกตางกัน 



 

 

๘ 

 ๑ .๕ .๓  ประชากรที่ มี ร ะ ดับการศึ กษาต า ง กัน มีทั ศนะต อประสิ ทธิ ภาพ                
การบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ แตกตางกัน 
 ๑.๕.๔ ประชากรที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ แตกตางกัน 
 ๑.๕.๕ ประชากรที่มีรายไดตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ แตกตางกัน 
 

๑.๖ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 

 ๑.๖.๑ ประสิทธิภาพ หมายถึง การสรางคานิยมในการปฏิบัติงานที่ยึดกับสังคม คือ  
การปฏิบัติงานเร็วและไดงานดี บุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  
มีความสุขและความพอใจในการปฏิบัติงาน พรอมที่จะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน     
รูจักคิดคน/ ดัดแปลง แกไข วิธีการปฏิบัติงานใหไดผลดีขึ้นอยูเสมอ คนควาหากลวิธีหรือเทคนิค
ในการสรางคุณภาพงานใหไดมากท่ีสุด มีระบบการบริหารจัดการตนเองที่เอ้ือตอการผลิต    
และการบริการไดตามเปาหมาย และสิ้นเปลืองคาใชจายดานพลังงานและระยะเวลานอย         
ที่สําคัญคือบุคลากรมีสวนชวยกันแกไขปญหา -อุปสรรค  โดยไมใชความรุนแรงหรือ             
เกิดขอขัดแยงนอยที่สุด 

 ๑.๖.๒ การบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการและขั้นตอนการปฏิบัติงาน       
ที่อยูภายใตความซับซอนของระบบสังคม ซ่ึงบุคลากรภายในหนวยงานจะตองสรางระดับ     
การปฏิบัติงานในหนาที่และภารกิจที่ไดรับมอบหมายของตนเอง ใหบรรลุตามวัตถุประสงค   
ขององคการและบรรลุตามเปาหมายของผูบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพ 

 ๑ .๖ .๓ การปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการดําเนินงานตามระบบหรือขั้นตอน      
เพ่ือใหไดผลลัพธของงานที่ถูกตองตามระเบียบปฏิบัติ ในกรณีของงานที่มีเ ง่ือนไขเวลา        
เปนตัวกําหนดจะตองปฏิบัติงานใหเสร็จกอนกําหนดเวลาและมีประสิทธิภาพ ทั้งงานในหนาที่
และภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 

 ๑.๖.๔ บุคลากร หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานภายในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก
ทั้งหมด ไดแก ขาราชการ (ประจํา) ขาราชการ (ชวยราชการ) พนักงานราชการ ลูกจางประจํา               
ลูกจ างตามสัญญาจาง  ลูกจ างบริษัท ผู รับ เหมาทําความสะอาดอาคารและสถานที่               
และนักศึกษาฝกงาน ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแตเดือนกรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๕๓ ถึง เดือน
กุมภาพันธ ๒๕๕๔  



 

 

๙ 

 ๑.๖.๕ สํานักงานจังหวัดพิษณุโลก หมายถึง ราชการบริหารสวนภูมิภาค     
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ตั้งอยูที่อาคารศาลากลางจังหวัดพิษณุโลก ชั้น ๒ ถนน
วังจันทน ตําบลในเมือง อําเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก  

 ๑.๖.๖ หลักอิทธิบาท ๔ หมายถึง คุณเครื่องใหถึงความสําเร็จ คุณธรรมที่นําไปสู
ความสําเร็จแหงผลที่มุงหมาย ประกอบดวย 

 (๑) ฉันทะ ความพอใจ หมายถึง ความตองการที่จะทํา ใฝใจรักที่จะทําส่ิงนั้นอยู
เสมอและปรารถนาจะทําใหไดผลดียิ่งๆ ขึ้นไป 

 (๒) วิริยะ ความเพียร หมายถึง ขยันหม่ันประกอบส่ิงน้ันดวยความพยายาม 
เขมแข็ง อดทน เอาธุระ ไมทอถอย 

 (๓) จิตตะ ความคิดมุงไป หมายถึง ตั้งจิตรับรูในสิ่งที่ทํา และทําสิ่งน้ันดวยความคิด 
เอาจิตฝกใฝ ไมปลอยใจใหฟุงซานเลื่อนลอยไป อุทิศกายอุทิศใจใหแกสิ่งที่ทํา 

 (๔) วิมังสา ความไตรตรอง หรือทดลอง หมายถึง หม่ันใชปญญาพิจารณา
ใครครวญ ตรวจตรา หาเหตุผล และตรวจสอบขอยิ่งหยอนในสิ่งที่ทําน้ัน มีการวางแผน วัดผล 
คิดคน วิธีแกไขปรับปรุง 

 

๑.๗ ประโยชนที่ไดรับ 

 ๑ .๗ .๑  ทราบประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก           
ตามหลักอิทธิบาท ๔ 
 ๑ .๗ .๒  ทราบทั ศนะของบุ คลากรต อประสิ ทธิ ภ าพการบ ริหาร จัดการ         
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 ๑.๗.๓ ทราบแนวทางการประยุกตใชหลักอิทธิบาท ๔ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ  
การบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก 
 ๑.๗.๔ ผลที่ไดจากการวิจัยจะเปนขอมูลสําหรับนําไปพัฒนาหรือประยุกตการ
บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดตางๆ เพ่ือใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 



บทที่ ๒ 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 การศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก      
ตามหลักอิทธิบาท ๔” น้ัน ผูวิจัยไดคนควา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับ
ประสิทธิภาพ การบริหารจัดการ และหลักอิทธิบาท ๔ เพ่ือนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิด    
การวิจัยโดยผูวิจัยไดแบงประเภทของแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของตามลําดับ ดังน้ี 

 ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ 

 ๒.๑.๑ แนวคิด ที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ  
   ๒.๑.๑.๑ ความหมายและความสําคัญของประสิทธิภาพ 
   ๒.๑.๑.๒ หลักการและแนวคิดของประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 
   ๒.๑.๑.๓ ปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพ 
   ๒.๑.๑.๔ การบริหารจัดการของผูบริหารเพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   ๒.๑.๑.๕ การพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน 

 ๒.๑.๒ ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ 
  ๒.๑.๒.๑ ทฤษฎีระบบ 
  ๒.๑.๒.๒ ทฤษฎีการจูงใจ 
  ๒.๑.๒.๓ ทฤษฎี ๒ ปจจัย หรือปจจัยอนามัยในการจูงใจ 
  ๒.๑.๒.๔ ทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy theory) 
  ๒.๑.๒.๕ ทฤษฎีการเสริมแรง (reinforcement theories) 

 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ 

 ๒.๒.๑ แนวคิด ที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ  
   ๒.๒.๑.๑ ความหมายและความสําคัญของการบริหารจัดการ 
   ๒.๒.๑.๒ การบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

๒.๒.๑.๓ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารกิจกรรมสาธารณะและการใชเทคโนโลยี  
สารสนเทศ 

   ๒.๒.๑.๔ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 
 



 ๑๑ 

   ๒.๒.๑.๕ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการ 
   ๒.๒.๑.๖ แนวคิดการบริหารแบบด้ังเดิม 
   ๒.๒.๑.๗ แนวคิดและวิวัฒนาการของการบริหาร 

  ๒.๒.๒ ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ 
  ๒.๒.๒.๑ ทฤษฎีโครงสรางหนาที่ 
  ๒.๒.๒.๒ ทฤษฎีความขัดแยง 
  ๒.๒.๒.๓ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 
  ๒.๒.๒.๔ ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย 
  ๒.๒.๒.๕ ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) 
  ๒.๒.๒.๖ ทฤษฎีการจูงใจ : ทฤษฎีความตองการของอัลเดอรเฟอร Alderfer  
  (Alderfer’ ERG theory) 

 ๒.๓ หลักการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก  
   ๒.๓.๑ อํานาจหนาที่สํานักงานจังหวัด 
   ๒.๓.๒ การจัดตั้งและปรับปรุงการกําหนดตําแหนงในกลุมบริหารทรัพยากร 
   บุคคล 

๒.๓.๓ ขอบเขตของฝายอํานวยการและกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สํานักงานจังหวัด                                                                           

   ๒.๓.๔ กรอบโครงสรางอัตรากําลังของสํานักงานจังหวัดปจจุบัน  
   ๒.๓.๕ โครงสรางการแบงงานภายในสํานักงานจังหวัด 

 ๒.๔ แนวคิด ที่เก่ียวของกับหลักอิทธิบาท ๔ 
   ๒.๔.๑ ความหมายและความสําคัญของหลักอิทธิบาท ๔ 
   ๒.๔.๒ องคประกอบของหลักอิทธิบาท ๔ 
   ๒.๔.๓ ประโยชนของอิทธิบาท ๔ 
   ๒.๔.๔ หลักการและแนวคิดเก่ียวกับหลักอิทธิบาท ๔ ในพระไตรปฎก 

 ๒.๕ งานวิจัยที่เก่ียวของ 
   ๒.๕.๑ งานวิจัยที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ 
   ๒.๕.๒ งานวิจัยที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ 
   ๒.๕.๓ งานวิจัยที่เก่ียวของกับสํานักงานจังหวัด 
   ๒.๕.๔ งานวิจัยที่เก่ียวของกับหลักอิทธิบาท ๔ 

 ๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 



 ๑๒ 

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ 

 ๒.๑.๑ แนวคิด ที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ 

 ๒.๑.๑.๑ ความหมายและความสําคัญของประสิทธิภาพ 

   แนวทางการสรางประสิทธิภาพการบริหารจัดการน้ัน จําเปนตองอาศัยแนวคิด   
และทฤษฎีตางๆ ที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพมาเปนตนแบบของการพัฒนาและปรับปรุง 
กลาวคือ เม่ือใดก็ตามที่องคการตองการงานที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรในองคการน้ันๆ ก็ควร
จะตองทราบและทําความเขาใจในความหมายและความสําคัญของหลักประสิทธิภาพอยาง
แทจริงเพ่ือที่จะไดนํามาเปนแบบอยางในการปฏิบัติที่ถูกตอง แมนยําและยั่งยืน ดังนั้น เพ่ือให
เกิดความเขาใจในหลักประสิทธิภาพใหมากขึ้นผูวิ จัยจึงคนควาแนวคิด ความหมายและ
ความสําคัญของประสิทธิภาพการบริหารจัดการซ่ึงคนควาจากเอกสารของนักวิชาการผูมีความรู 
ความชํานาญ ทั้งชาวไทยและชาวตางชาติ ดังน้ี 

    เกรียงศักดิ์   เขียวย่ิง  ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไวดังน้ี ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) หมายถึงการเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไป (Input) กับผลที่ไดจากการทํางาน 
(Output) วาดีขึ้นอยางไร แคไหน ในขณะที่กําลังทํางานตามเปาหมายขององคกรคงเดิม๑ 

  ชุมศักดิ์  ชุมนุม  ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไวดังน้ี ในการปฏิบัติงานใหไดผลดี
หรือไมดีน้ัน ผูปฏิบัติจะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายใน ซ่ึงหาก
ไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึงการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพซึ่งแบงได           
๒ ประเภท คือ 
   ๑. ความตองการภายนอก ไดแก 

 ๑.๑ รายไดหรือคาตอบแทน 
 ๑.๒ ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 ๑.๓ สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดี และ 
 ๑.๔ ตําแหนง/หนาที่ 

   ๒. ความตองการภายใน ไดแก 
   ๒.๑ ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
   ๒.๒ ความตองการแสดงความรูสึกเก่ียวกับการจงรักภักดี ความเปนเพ่ือน  
 และความรัก  
 

                                          
 ๑เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง, การบริหารรัฐกิจ แนวคิด หลักการ และการปฏิบัติ, (ขอนแกน : หาง
หุนสวนจํากัดขอนแกนการพิมพ, ๒๕๓๕), หนา ๕๗. 



 ๑๓ 

    ๒.๓ ความตองการในศักด์ิศรีของตนเอง๒  

   ติน  ปรัชญพฤทธิ์  ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไวดังน้ี ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
คือ การสนับสนุนใหมีวิธีการบริหารที่จะไดรับผลดีมากที่สุดโดยสิ้นเปลืองคาใชจายนอยที่สุด       
น่ันก็คือการลดคาใชจายทางดานวัตถุและบุคลากรลงในขณะที่พยายามเพ่ิมความแมนตรง 
ความเร็วและความราบเรียบของการบริหารใหมากขึ้น๓  

   สมใจ  ลักษณะ  ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไวดังนี้ ประสิทธิภาพเปนเรื่องของ
การใชปจจัยและกระบวนการในการดําเนินงานโดยมีผลผลิตที่ไดรับเปนตัวกํากับการแสดง
ประสิทธิภาพของการดําเนินงานใดๆ อาจแสดงคาของประสิทธิภาพในลักษณะการเปรียบเทียบ
ระหวางคาใชจายในการลงทุนกับผลกําไรที่ไดรับ ซ่ึงถาผลกําไรมีสูงกวาตนทุนเทาใดยิ่งแสดงถึง
ประสิทธิภาพมากขึ้น ประสิทธิภาพอาจไมแสดงประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แตแสดงดวยการบันทึก
ถึงลักษณะการใช เงิน วัสดุ คน และเวลา ในการปฏิบัติงานอยางคุมคา ประหยัด ไมมีการ      
สูญเปลาเกินความจําเปน รวมถึงการใชกลยุทธหรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสามารถ
นําไปสูการบังเกิดไดเร็ว ตรง และมีคุณภาพ ประสิทธิภาพมี ๒ ระดับ ดังน้ี (๑) ประสิทธิภาพ
ของบุคคล และ (๒)ประสิทธิภาพขององคการ 
   ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การทํางานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลัง
นอยที่สุด คานิยมการทํางานที่ยึดกับสังคมคือการทํางานไดเร็ว และไดงานดี 
   บุคคล ท่ี มีประสิทธิภาพในการทํ างาน  คือ  บุคคล ท่ีตั้ ง ใ จปฏิบั ติ ง าน                 
อยางเต็มความสามารถใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมากเปนผลงาน       
ที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจโดยสิ้นเปลืองทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอยเปนบุคคลท่ีมี
ความสุขและพอใจในการทํางานเปนบุคคลที่มีความพอใจที่จะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของ
ผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานใหไดผลดียิ่งขึ้นอยูเสมอ 
   ประสิทธิภาพขององคการ คือ การที่องคการสามารถดําเนินงานตางๆ ตาม
ภารกิจหนาที่ขององคการโดยใชทรัพยากรปจจัยตางๆ รวมถึงกําลังคนอยางคุมคาที่สุดมีการ       
สูญเปลานอยที่สุด มีลักษณะการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัด    
ทั้งเวลา ทรัพยากร และกําลังคน องคการมีระบบการบริหารจัดการที่เอ้ือตอการผลิตและ       
การบริการไดตามเปาหมาย องคการมีความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควิธีการ    
และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิดวิธีการทํางานที่เหมาะสม มีความราบร่ืนในการดําเนินงาน 

                                          
 ๒ชุมศักด์ิ  ชุมนุม, ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสํานักงานศึกษาธิการ
อําเภอ : กรณีศึกษา เขตการศึกษา ๑๐. (กรุงเทพฯ : เฟองฟา พริ้นติ้ง, ๒๕๔๙), หนา ๖๔.  
 ๓ติน  ปรัชญพฤทธิ์, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๗.  



 ๑๔ 

มีปญหาอุปสรรคและความขัดแยงนอยที่สุด บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี มีความสุขความพอใจ    
ในการทํางาน๔ 

   สัญญา  สัญญาวิวัฒน  ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไวดังน้ี ประสิทธิภาพ 
หมายถึง การวัดผลการทํางานขององคกรน้ันวาทํางานไดปริมาณงานมากนอยแคไหน คุณภาพ
งานดีมากนอยแคไหน ใชเงิน เวลา แรงงานไปมากนอยแคไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพเรา
จะใหหมายถึงทํางานไดปริมาณและคุณภาพมาก องคกรโดยรวมมีความสมัครสมานสามัคคี           
มีสันติภาพและความสุขรวม เปนผลดีตอสวนรวมและผู รับบริการแตใช เวลาแรงงาน            
และงบประมาณนอย๕ 

   สุรนาท  ขมะณะรงค  ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไวดังน้ี ประสิทธิภาพใน         
ระบบราชการมีความหมายรวมถึงการผลิตภาพและประสิทธิภาพโดยประสิทธิภาพ             
เปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติตามแตวัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ (๑) ประสิทธิภาพในมิติของ
คาใชจายหรือตนทุนการผลิต ไดแก การใชทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีที่
มีอยูอยางประหยัด คุมคาและเกิดการสูญเสียนอยที่สุด (๒) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการ
บริหาร ไดแก การทํางานที่ถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีที่สะดวกกวาเดิม และ 
(๓) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพเกิดประโยชนตอ
สังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางานและบริการ เปนที่พอใจ
ของลูกคาหรือผูมารับบริการ๖ 

   กิบสัน (Gibson) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไวดังน้ี ประสิทธิภาพ หมายถึง 
อัตราสวนของผลผลิตตอตัว ปอนเกณฑการวัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุน
หรือทรัพยสิน คาใชจายตอหนวย คาสูญเสีย และสูญเปลา การใชทรัพยากรต่ํากวาขีด
ความสามารถอัตราการใชสอย เปนตน เกณฑการวัดประสิทธิภาพจะตองเปนอัตราสวน เชน 
อัตราสวนของผลประโยชนตอคาใชจาย (rations of benefit to cost)๗ 

                                          
 ๔สมใจ  ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพฯ : เฟองฟา 
พริ้นติ้ง, ๒๕๔๓), หนา ๗-๘.  
 ๕สัญญา  สัญญาวิวัฒน , ทฤษฏีองคกรประสิทธิภาพ รวมบทความสังคมวิทยา  และ
มานุษยวิทยา, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หนา ๖๓. 
 ๖สุรนาท  ขมะณะรงค, นโยบายสาธารณะและหลักการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง, 
(ขอนแกน : โรงพิมพมหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๐), หนา ๓๕.  
 ๗Gibson, J.L., Organization : Behavior, structure and processes. (3 rd ed). (Dellas, 
Texas : Business Publications, 1979), p. 50.   



 ๑๕ 

   จอหน  มิลเลท (John D. Millet) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไวดังนี้ 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย และไดรับผล
กําไรจากการปฏิบัติตามนั้นดวย ซ่ึงอาจเขียนเปนสูตร ดังน้ี๘ 
   E = (O - I) + S 
   E = Efficiency  คือ ประสิทธิภาพของงาน 
   O = Output   คือ ผลิตผลหรือผลงานที่ไดรับออกมา 
   I = Input  คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรในการบริหารที่ใชไป 
   S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 

   เฮอรเบริตซ  ไซมอน (Herbert A. Simon) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไวดังน้ี 
ทรรศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพคลายคลึงกับ Millet คือ ถาจะพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพ
สูงสุดน้ัน ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ไดรับ
ออกมา ดังนั้น ตามทรรศนะน้ีประสิทธิภาพจึงเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา และถาเปน   
การบริหารราชการและองคการก็บวกกับความพึงพอใจ ของผู รับบริการ (Statisfaction)       
เขาไปดวย๙ 

   ปเตอรสัน และ พลาวแมน (Peterson & Plawman) ไดกลาวถึง
ประสิทธิภาพไวดังน้ี ความหมายของประสิทธิภาพ ตามนัยเชิงธุรกิจ หมายถึง การผลิตสินคาให
มีคุณภาพ เหมาะสมตามความตองการมากที่สุด โดยใชตนทุนการผลิตต่ําที่สุดซ่ึงประสิทธิภาพ
ในทางธุรกิจน้ันมุงพิจารณาในเรื่องประสิทธิภาพของงานโดยอาศัยปจจัยดานคาใชจาย คุณภาพ 
เวลาและวิธีการเปนสิ่งสําคัญ๑๐ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา 
ประสิทธิภาพ หมายถึง การวัดระดับการปฏิบัติงานโดยแยกออกเปน ๓ ลักษณะ ไดแก (๑) 
ประสิทธิภาพขององคการ คือ การท่ีองคการสามารถดําเนินภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้ง
ไวไดอยางสําเร็จ คุมคา ประหยัดทั้งทรัพยากร กําลังคน และเวลา นอยที่สุด (๒) ประสิทธิภาพ
ของงาน คือ ไดผลงานที่มีปริมาณและคุณภาพสูงเกินกวาจํานวนของทรัพยากรและกําลังคนที่
สูญเสียไป และ (๓) ประสิทธิภาพของบุคคล คือ ระดับขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานโดยตรง 

                                          
 ๘John D. Millet, J.D., Management in the public service, (New York : Hill, 1954), p. 4.  
 ๙Herbert A. Simon, H.A., Aministrative behavior, (New York : McMillan, 1960), p. 180-
181.   
 ๑๐Peterson, E., & Plawman, E.G., Business Organization and Management. 
Homewood, (lllinoise : Richard D. lrwin, 1953), p. 50.  



 ๑๖ 

น่ันคือบุคคลหนึ่งคนสามารถปฏิบัติงานไดหลากหลายอยางมีคุณภาพทําใหไมสิ้นเปลืองกําลังคน 
ถือวาใชกําลังคนไดคุมคาเรียกไดวาไมเปลืองคนและไมเสียงาน 

   ๒.๑.๑.๒ หลักการและแนวคิดของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  เปนที่ทราบกันดีอยูแลววาบุคลากรถือเปนหัวใจสําคัญของการวัดประสิทธิภาพ
และเปนขอมูลปฐมภูมิที่จะนํามาพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ หากเราตองการใหบุคลกรใน
องคการมีประสิทธิภาพในการทํางาน ผูบริหารควรจะตองศึกษาขอมูลในดานองคประกอบของ
ตัวบุคคล เพราะองคประกอบเหลาน้ีจะเปนปจจัยสําคัญที่จะนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพใน
การทํางานที่ยั่งยืน ซ่ึงผูดําเนินการวิจัยไดทําการศึกษาคนควาขอมูล ไดดังน้ี 
   ๑) ปรัชญาและอุดมการณในการพัฒนาตนเอง ปรัชญาและอุดมการณในการ
พัฒนาตนเอง หมายถึง หลักการที่บุคคลยึดถือสําหรับการพัฒนาตนเอง เพราะมนุษยทุกคน
พัฒนาตนเองได ทุกคนสามารถพัฒนาตนเองไปถึงระดับการมีสัจการแหงตน ดังน้ัน มนุษยจึง
จําเปนตองเรียนรูตลอดเวลา เพ่ือสรางความกาวหนาและรูทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม ซ่ึง
แนวทางในการกําหนดปรัชญาและอุดมการณในการพัฒนาตนเองควรเริ่มตนดวยการศึกษา
ความหมายของชีวิต ศึกษาความคิด และยึดแบบอยางของบุคคลดีในสังคมเพ่ือนํามาเปน
แบบอยาง ตองเริ่มตนดวยการมองตนเองวามีคาตอสังคม และคิดวิเคราะหประเมินตนเองอยู
ตลอดเวลา เพ่ือคนหาขอบกพรองที่ควรนํามาพัฒนาปรับปรุง น่ันเอง 
   ๒) บุคลิกภาพ 

   เพอรวิน (Pervin) ไดกลาวถึงบุคลิกภาพไวดังน้ี บุคลิกภาพเปนลักษณะ
เฉพาะตัวที่ปรากฏเปนนิสัย (Habit) เชน ชอบเลนกีฬา ปรากฏเปนอุปนิสัย (Trait) เชน เขมงวด 
(Rigid) ซ่ือสัตย เจาอารมณ ฯลฯ โดยสรุปบุคลิกภาพมีความหมายดวยกัน ๒ แบบ คือ 
ความหมายทั่วไป และความหมายเฉพาะ 
   ความหมายทั่วไปของบุคลิกภาพ หมายถึง บุคลิกภาพที่เปนผลรวมของ
ลักษณะประจําตัวของแตละบุคคล ซ่ึงประกอบไปดวยลักษณะทางรางกาย เชน รูปราง หนาตา 
กริยาทาทาง ลักษณะทางจิตใจ อารมณ และความรูสึก 
   ความหมายเฉพาะ หมายถึง การเนนบุคลิกภาพในแง อุปนิสัย (Traits)                
ที่เปนคุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่มาจากองคประกอบทางจิตใจ อารมณ และความรูสึก 
ของบุคคลที่มีตอตนเองและตอสังคม เชน บุคลิกภาพที่เปนอุปนิสัยขยันหม่ันเพียร เปนตน๑๑ 
   ๓) ความตองการ หมายถึง ความตองการการพัฒนาทางดานความรู ทักษะ 
ทัศนคติ และพัฒนาทางดานความคิดใหมีความคิดอยางเปนระบบ การที่จะทําใหบุคลากร       
ในองคการมีความคิดอยางเปนระบบตองทําใหองคการเปนองคการแหงการเ รียนรู              

                                          
 ๑๑Pervin, Modern Management, (New Jersey : Prentice-Hill, 1989), p. 7.  



 ๑๗ 

ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรสําหรับองคการแหงการเรียนรู จะประกอบไปดวย (๑) รูภารกิจ และ
วิสัยทัศนขององคการ กลาวคือ ตองทราบวาภารกิจทําอะไรและมีวิสัยทัศนไปในทิศทางใด    
(๒) ทําความเขาใจในความสามารถของบุคลากรในองคการ วามีความสามารถอะไร มีทัศนคติ
อยางไร สมควรที่จะดําเนินการพัฒนาตรงจุดไหน โดยอาจมีการดําเนินการทดสอบกอน       
(๓) ปรับทัศนคติของบุคลากรในองคการใหมีความจงรักภักดีตอองคการหรือตอหนวยงานและ
ใหมีใจรักในการเรียนรู (๔) พัฒนาความรู และทักษะของบุคลากรในองคการ (๕) พัฒนาทักษะ
ดานการเรียนรู ตองทําใหบุคลากรในองคการเกิดความตองการในการเรียนรูอยางแทจริงและ
รูจักขวนขวายหาความรูอยูสมํ่าเสมอ (๖) สรางระบบการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ และ
ประสิทธิภาพ และ (๗) สรางบริบทที่เอ้ืออํานวยตอการเรียนรู เชน  หากใครคิดหรือเสนออะไร  
ที่ดีที่เปนประโยชน ก็ควรมีการใหรางวัล ซ่ึงไมจําเปนตองเปนเม็ดเงิน อาจเปนการชมเชย          
ซ่ึงสิ่ งทั้ งหลายเหลา น้ีคือความตองการทั้ งสิ้น ดัง น้ันผูบริหารจึงตองใหการสนับสนุน            
และใหความสําคัญไปพรอมๆ กันดวย 
   ๔) คานิยม คือ หลักการหรือมาตรฐานที่บุคคลยึดถือเปนกฎเกณฑของการ
ตัดสินวาสิ่งใดมีคาสําหรับตัวเขา ตัวมาตรฐานนี้จะเปนกรอบช้ีนําใหบุคคลมีความสนใจ เจตคติ
และการประพฤติปฏิบัติไปในทิศทางที่สอดคลองกับคานิยมของตนเอง๑๒ คานิยมเปนตนทาง
ของเจตคติของบุคคล เม่ือบุคคลนิยมยึดถือวาส่ิงใดมีคาที่เขาตองการจะทําใหเกิดเจตคติพอใจ
ในสิ่งน้ัน มีอิทธิพลทําใหเกิดความโนมเอียงที่จะทําพฤติกรรมใหเขาใกลหรือไดมาซ่ึงสิ่งน้ัน 
คานิยมของบุคคลมีสวนประกอบ ๓ สวน ไดแก (๑) สวนประกอบดานความรู ความคิด 
(Cognition)  (๒) สวนประกอบดานอารมณ ความรูสึก (Affection) และ (๓) สวนประกอบของ
การแสดงออก (Expression) 
   ๕) การมีเปาประสงคที่ เหมาะสมของชีวิตและการทํางานการกําหนด
เปาประสงคของชีวิตและการทํางานเปนเรื่องสําคัญของบุคคลเพราะแตละบุคคลมีชีวิต ความ
เปนอยู และฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมแตกตางกันสวนหนึ่งมาจากการท่ีบุคคลเหลาน้ันมี
เปาประสงคแตกตางกัน แนวทางการกําหนดเปาประสงคของชีวิตและการทํางานที่จะนําไปสู
ผลสําเร็จควรใชกระบวนการ ดังน้ี (๑)สํารวจ ขอเดน-ขอดอย ของตนเอง (๒) ศึกษา
สภาพแวดลอม (๓) ประเมินทางเลือก (๔) การเรียงลําดับขั้นของเปาประสงค(๕) การหม่ัน
ตรวจสอบและปรับปรุงเปาประสงค และ (๖)การคนควาวิธีการนําไปสูเปาประสงคและวิธีการ
ปรับปรุงเปาประสงค 
   ๖) ความสามารถในการสํารวจตนเอง 

                                          
 ๑๒สมใจ  ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน, (กรุงเทพฯ : สถาบันราชภัฎ-       สวน
สุนันทา, ๒๕๔๓), หนา ๔๓.  



 ๑๘ 

   ความสามารถในการสํารวจตนเอง หมายถึง การสํารวจเพ่ือใหรูจักตนเอง        
อยางถูกตอง ชัดเจน ครบถวน เปนกลวิธีที่สําคัญของการพัฒนาตนเอง พัฒนาประสิทธิภาพการ
ทํางาน เ พ่ือใหบังเ กิดตามเปาประสงคและการทํางาน  การสํารวจตนเองจะมุ งไปท่ี    
องคประกอบ ๒ องคประกอบ ดังน้ี 
   ๑. การสํารวจลักษณะสวนตัวของตนเองในดานตาง ๆ  โดยเฉพาะบุคลิกภาพ
และดานความรูสึก เชน ความสนใจ ความตองการ เปนตน 
   ๒. การสํารวจปญหาและอุปสรรคที่ตนเองตองเผชิญในการดํารงชีวิตเนนเปน
พิเศษในเรื่องปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 
   เม่ือดําเนินการสํารวจดวยวิธีการตางๆ เชน วิเคราะหตนเอง หรือการระบุสิ่งที่
เปน ขอเดน-ขอดอย ที่เก่ียวกับตนเอง ก็ควรนําผลการสํารวจมาใชเปนประโยชนในการพัฒนา
ตนเองเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางานและเพิ่มคุณภาพของชีวิต 
   การสํารวจตนเองแลวพบขอดอย จุดออน หรือขอบกพรองใดๆ ก็ตาม สามารถ    
ใชประโยชนจากวิกฤตเหลาน้ันพลิกใหเกิดเปนโอกาส คือ การนําสวนดอยตางๆ เหลาน้ัน      
มาเปนเปาหมายของการพัฒนาตนเอง เชน นําการขาดทักษะดานคอมพิวเตอรมาเปนเปาหมาย
ในการพัฒนาตนเองดานคอมพิวเตอร นําเร่ืองผูบริหารไมสนับสนุนมาเปนเปาหมายในการ
ทํางานดวยการศึกษานโยบายและความสนใจของผูบริหารและปรับปรุงการทํางานใหสนอง
นโยบาย สอดคลองกับความสนใจของผูบริหาร เปนตน  
   ๗) ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน การพิชิตปญหาและ
อุปสรรคในการทํางาน เปนเรื่องสําคัญของการไปสูความสําเร็จตามเปาประสงคของการทํางาน 
บุคคลจํานวนมากที่ประสบความลมเหลวในการการดําเนินชีวิต และการทํางาน สวนใหญมักเกิด
จากการขาดความรู แนวคิดและแนววิธีการปฏิบัติที่จะเพ่ิมความสามารถในตนเองในการ
เอาชนะปญหาและอุปสรรค การพัฒนาตนในเทคนิควิธีการพิชิตปญหาและอุปสรรคจึงถือเปนสิ่ง
ที่จําเปนอีกประการหนึ่ง 
   ๘) การสรางความเชื่อม่ันในตนเอง๑๓ 

   สมิต  อาชวนิกุล ไดกลาวถึงการสรางความเชื่อม่ันในตนเองไวดังนี้ คนที่
เชื่อม่ันในตนเอง คือ คนที่คิดอยูในใจวาตนเองทําไดเหมือนคนทั่วๆ ไป มีจิตใตสํานึกที่มี
พลังงานและมีอํานาจสรางสรรคอยางมหาศาล คนที่เชื่อม่ันในตนเองก็เทากับเขารูจักใชพลังงาน

                                          
 ๑๓นงนุช  นุตรัตน, “ความตองการในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ
เพื่ อ รอ ง รั บกา รบ ริห า ร ง านภาค รั ฐแนว ใหม  : ศึ กษากรณี  ข า ร าชการ ในสํ า นั ก ง าน                             
ปลัดกระทรวงการคลัง”, ปญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาการบริหารท่ัวไป), (วิทยาลัย-      
การบริหารรัฐกิจ : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙), หนา ๑๖-๑๙.  



 ๑๙ 

ที่ซอนเรนอยูในตัวของเขาไดอยางมีประโยชน๑๔ ลักษณะของความเชื่อม่ันในตนเองมี
ความสําคัญตอความสําเร็จในการทํางานของบุคคลทั่วไปเพราะเปนคุณสมบัติที่ทําใหบุคคลที่มี
สติปญญา มีความรู ความฉลาด ความสามารถ และคุณธรรมจริยธรรมที่ดีงามใกลเคียงกัน 
ความเชื่อม่ันในตนเองจึงเปนคุณลักษณะที่สําคัญของการเปนผูนําผูประสบความสุขความสําเร็จ
ในชีวิตเปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีหมูคณะและสังคมตองการและนับเปนปจจัยสําคัญประการ
หน่ึงของการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการซึ่งบุคคลที่มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
จะฉลาดในการคนหาจุดเดนของตนเองนํามาเปนจุดที่ยอมรับนับถือภูมิใจในคุณคาของงานเปน
ผูที่ดําเนินชีวิตอยางมีเปาหมายมีความมุงม่ันเด็ดเด่ียวในการพยายามดําเนินชีวิตและทํา
กิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายโดยไมทอถอย หวั่นเกรง หรือวิตกกังวล ตอปญหาและอุปสรรค
ตางๆ ที่ตองเผชิญในแตละสถานการณ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา 
หลักการและแนวคิดของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานโดยอาศัยหลักคิด
หรือกระบวนการคิดที่แมนยําเชื่อถือไดเพ่ือใหการดําเนินงานนั้นๆ สําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค
ขององคการ งานเสร็จทันตอสถานการณและผลงานที่ไดรับน้ันมีประโยชนตอองคการดวย 

   ๒.๑.๑.๓ ปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพ 

   หากผูบริหารหรือบุคลากรตองการสรางงานที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการ คือ ปจจัยตางๆ ที่มีผลทําใหการบริหารจัดการเกิดประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงค 
จะตองทราบดวยวาปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพคืออะไร สําหรับการศึกษา
คร้ังน้ีผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลของนักวิชาการหลายทานที่ไดเสนอแนวคิด ทฤษฎี ตางๆ ซ่ึงเปน
การศึกษาและการออกแบบองคการที่มีรูปแบบการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ กอใหเกิด
ประสิทธิผล ซ่ึงผูบริหารสามารถนํามาประยุกตใชในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ โดยมี
องคประกอบหลักที่สําคัญ ๙ องคประกอบ ดังน้ี (๑) สภาพแวดลอมขององคการ (๒) การ
ประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจ (๓) การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงองคการ          
(๔) เปาหมายขององคการ (๕) ชนิดของงานที่จะทําใหเปาหมายสําเร็จ (๖) การออกแบบ
องคการ (๗) ขนาดและความซับซอนขององคการ (๘) วัฒนธรรมองคการ และ (๙) อํานาจและ
หนาที่ กลาวคือ หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการมีความซับซอนต่ําหรือมีความ
แนนอน มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานขององคการอยางละเอียดชัดเจน ก็จะนําไปสู
ความมีประสิทธิภาพมากกวาองคการที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ยุงยากซับซอนสูง 

                                          
  ๑๔สมิต  อาชวนิกุล, ยุทธศาสตรการสงเสริมการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และ
คานิยม, (กรุงเทพฯ : ศรีเมืองการพิมพ, ๒๕๓๓), หนา ๙๒-๙๓.  



 ๒๐ 

หรือไมมีความแนนอน เพราะการที่องคการมีขอกําหนดเก่ียวกับระเบียบการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
น้ันจะเปนการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่สามารถมองเห็นได และมีอัตราการสูญเสียต่ํา๑๕ น่ันเอง 
   ๑) แนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ ปจจัยอีกประการหนึ่งที่สําคัญตอการ
บริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพ ที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงไดก็คือความพึงพอใจของบุคลากรใน
องคการ ในการดําเนินการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยไดคนควารวบรวมขอมูลแนวคิดเก่ียวกับความพึง
พอใจไวดังน้ี คือ 

   คอรมิค (Cormic) ไดกลาวถึงความพึงพอใจไวดังน้ี ความพึงพอใจเปน
แรงจูงใจของมนุษยที่ตั้งอยูบนพ้ืนฐาน (Basic needs) มีความเกี่ยวของกันอยางใกลชิดกับ
ผลสัมฤทธิ์และสิ่งจูงใจ (Incentice) และความพยายามหลีกเลี่ยงความตองการ๑๖ 
   ๒) ปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพ สําหรับแนวคิดในเรื่อง
ปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ หรือปจจัยสําคัญที่มีผลตอการปฏิบัติงานน้ัน
ผูดําเนินการวิจัยไดคนควาขอมูลจากนักทฤษฎีหลายทานที่ไดทําการศึกษาและสรุปเปนปจจัย
สําคัญที่นาสนใจ ดังตอไปน้ี 

   สมพงษ  เกษมสิน ไดกลาวถึงปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ     
ไวดังน้ี แนวคิดของอีเมอรสัน (Harring Emerson) ที่เสนอแนวความคิดเก่ียวกับหลักการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ซ่ึงไดรับการยกยอง     
และกลาวขวัญกันมาก ตามหลัก ๑๒ ประการ ประกอบดวย (๑) ทําความเขาใจและกําหนด
แนวความคิดใหกระจาง (๒) ใชสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนหรือความเปนไปได
ของงาน (๓) คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง (๔) รักษาระเบียบวินัยการทํางาน     
(๕) ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม (๖) การทํางานตองเชื่อถือไดมีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ
และมีการลงทะเบียนไวเปนหลักฐาน (๗) งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยาง
ทั่วถึง (๘) งานสําเร็จทันเวลา (๙) ผลงานไดมาตรฐาน (๑๐) การดําเนินงานสามารถยึดเปน
มาตรฐานได (๑๑) กําหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได และ    
(๑๒) ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี๑๗ 

                                          
 ๑๕พรเพ็ญ  อยูบํารุง,  “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการเทศบาลตําบลในเขตจังหวัด
สมุทรสาคร”, การศึกษาอิสระ, ปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (วิทยาลัยการปกครองทองถ่ิน, ๒๕๕๑), หนา 
๑๓-๑๔. 
 ๑๖ธีรพงษ  ภักดีไพบูลยสกุล, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภาตําบล : 
ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดหนองบัวลําภู”, ภาคนิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาการจัดการ
พัฒนาสังคม, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๓๘), หนา ๑๑.   
 ๑๗สมพงษ  เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพเกษมสุวรรณการพิมพ, ๒๕๑๔), 
หนา ๓๐. 



 ๒๑ 

   สมยศ  นาวีการ ไดกลาวถึงปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ        
ไวดังนี้ แนวคิดของโทมัส (Thomas) ซ่ึงไดเสนอปจจัย ๗ ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการทําปฏิบัติงานในองคการ คือ (๑) กลยุทธิ์ (Strategy) กลยุทธิ์เก่ียวพันกับการกําหนด
ภารกิจการพิจารณาจุดออนและจุดแข็งภายในองคการ รวมถึงโอกาสและอุปสรรคภายนอก
องคการดวย  (๒ )  โครงสราง  (Structres) โครงสรางขององคการที่ เหมาะสมจะชวย                 
ในการปฏิบัติงาน (๓) ระบบ (Systems) ระบบขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย (๔) บุคลากร 
(Staff) ผูรวมองคการ (๕) ความสามารถ (Skill) (๖) คานิยม (Shared Values) คานิยมรวมของ
คนในองคการ และ (๗) แบบการบริหารของผูบริหารในองคการ๑๘   

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา 
ปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพ หมายถึง ปจจัยหลักที่ทําใหการบริหารงานมี
ประสิทธิภาพมีดวยกันหลายประการ คือ ประการแรก คือ ผูบริหารที่เปยมไปดวยความสามารถ
รูจักมองการณไกล มีวิสัยทัศน และเขาใจในวัฒนธรรมองคการ ประการที่สอง คือ บุคลากร
เน่ืองจากบุคลากรเปนตัวขับเคลื่อนใหงานออกมามีประสิทธิภาพ ดังนั้น บุคลากรจึงตองมี
ประสิทธิภาพดวยจึงจะงายตอการปฏิบัติ อีกประที่สาม คือ สภาพแวดลอมภายในและภายนอก
องคการซ่ึงเปนอีกปจจัยหน่ึงที่จะทําใหทั้งผูบริหารและบุคลากรชวยกันบริหารองคการใหมี
ประสิทธิภาพ กลาวคือ หากสภาพแวดลอมดูดี ผูปฏิบัติงานเกิดความสดชื่นในการปฏิบัติงาน 
ผลงานที่ตนบริหารอยูน้ันก็จะมีประสิทธิภาพ น่ันเอง  

   ๒.๑.๑.๔ การบริหารจัดการของผูบริหารเพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

   เม่ือกลาวถึงการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพแลว สิ่งที่องคการขาดไมไดก็คือ
ผูบริหารงานในองคการ ซ่ึงถือไดวาเปนองคประกอบหลักลําดับตนๆ เลยทีเดียว ทั้งน้ี        
หากผูบริหารงานมีการบริหารจัดการที่ดีผลงานที่ไดรับก็จะมีประสิทธิภาพเปนของคูกันเสมอ 
เพ่ือจะทําใหทราบแนชัดวาการบริหารจัดการของผูบริหารที่มีประสิทธิภาพมีความสําคัญ ผูวิจัย
จึงไดคนควารวบรวมขอมูลสําคัญที่นาสนใจเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการมาพอ
สังเขป ดังน้ี 
   ๑) คุณลักษณะการทํางาน ประสิทธิภาพการทํางานเกิดจากบุคลากรที่มี
คุณลักษณะเหมาะสมในองคการ การบริหารบุคลากรจะเปนตนทางสําคัญของการสรรหาให
ไดมาซ่ึงบุคลากรที่มีคุณลักษณะที่พึงปรารถนา โดยทั่วไปบุคลากรที่พึงปรารถนามีคุณสมบัติอยู
ดวยการ ๓ ดาน คือ 

                                          
 ๑๘สมยศ  นาวีการ, การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของการบริหาร : MBO, 
(กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๒๙), หนา ๕. 
 



 ๒๒ 

   ๑.๑ ความสามารถดานความรูความคิด (Cognitive abilities) 
  ๑.๑.๑  ความรูความสามารถจาการศึกษา ที่จะเปนพ้ืนฐานในการทํางาน     
เชน จบการศึกษาปริญญาตรี ในสาขาวิชาที่ตรงกับความตองการขององคการ 
  ๑.๑.๒  ความสามารถในการใชภาษาเพ่ือการส่ือสารทั้งการพูด ฟง อาน 
เขียนไดอยางมีมาตรฐาน 
   ๑.๑.๓  ความสามารถในการคิด วิเคราะห วิจารณ 
   ๑.๑.๔  ความสามารถในการแกปญหา และการตัดสินใจ 
   ๑.๑.๕  ความสามารถในการศึกษาวิจัยและคนควาหาความรูจากแหลงตาง ๆ
ดวยตนเอง 
   ๑.๑.๖  ความสามารถในการคิดริเริ่มสรางสรรค 
   ๑.๑.๗  ความสามารถในการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสถานการณ 
   ๑.๒ ความสามารถทางกระบวนการปฏิบัติ (Performance abilities) 
   ๑ .๒ .๑  ความสามารถในการใช เค ร่ืองมือ  อุปกรณที่ เ ก่ียวกับหนาที่                
ที่ทํางานในองคการ 
   ๑ .๒ .๒  ความสามารถในการใช เทคโนโลยีสารสนเทศ  ( Information 
technology)  
   ๑.๒.๓ ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนกลุม 
   ๑.๒.๔ ความสามารถในการประสานงาน 
   ๑.๒.๕ ความสามารถในการวางแผน 
   ๑.๒.๖ ความสามารถในการประเมินผล 
   ๑.๒.๗ ความสามารถทางมนุษยสัมพันธ 
   ๑.๓ คุณลักษณะทางจิตใจ (Affective characteristics) 
   ๑.๓.๑ มีจริยธรรมพื้นฐาน เชน ซ่ือสัตย ขยัน อดทน ฯลฯ 
   ๑.๓.๒ มีความรับผิดชอบ 
   ๑.๓.๓ มีความเปนระเบียบ และมีวินัย 
   ๑.๓.๔ มีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรูใหมๆ พัฒนาตนเองอยู
เสมอ 
   ๑.๓.๕ รักการทํางาน สนใจหาความรู ปรับปรุงการทํางานของตนเองอยู
เสมอ๑๙ 

                                          
 ๑๙สมใจ  ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน, พิมพครั้งท่ี ๒,  (กรุงเทพมหานคร : 
เฟองฟา พริ้นติ้ง, ๒๕๔๓), หนา ๔๕-๔๖.  



 ๒๓ 

   ๒) ความสามารถดานความเปนผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการ
บังคับบัญชาบุคคลอ่ืน โดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอ่ืน เปนผูทําใหบุคคลอ่ืน
ไววางใจและใหความรวมมือ ความเปนผูนําเปนผูที่มีหนาที่ในการอํานวยการ สั่งการ บังคับ
บัญชา ประสานงานโดยอาศัยอํานาจหนาที่ เพ่ือใหกิจการงานนั้นๆ ดําเนินไปจนบรรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการความเปนผูนํา (Leadership) มีดังน้ี 
   ๑. มีวิสัยทัศนและกลยุทธรวมถึงการใหความสัมพันธในแนวนอน ใหความเสมอ
ภาคเทาเทียมกันหมด 
   ๒. มีความคิดริเริ่มในการมีวัฒนธรรมและคานิยมรวมกันที่จะทําใหผูอ่ืนปฏิบัติ
โดยไมมีลําดับชั้นของอํานาจ 
   ๓. เนนที่การกระตุนบุคคลและการจูงใจพนักงาน ใหอํานาจแตละบุคคล เปน
ผูสอนแนะและอํานวยความสะดวกและผูใหบริการ 
   ๔. มีความเชื่อมโยงกับการทํางานดวยจิตใจ มีลักษณะเปดเผย เปดใจใหกวาง      
รับฟงผูอ่ืน ไมยึดบรรทัดฐานของตนเอง  
   ๕. มีการริเริ่มการเปลี่ยนแปลง หรืออาจจะมีการเปลี่ยนแปลงอยางรุนแรง
เพ่ือใหระบบดีขึ้น๒๐ 
   ๓) หลักการบริหารจัดการ เปนที่ทราบกันดีวาหลักการบริหารของผูบริหารแต
ละบุคคลนั้น มักมีแนวทางแตกตางกันออกไป ขึ้นอยูกับทักษะ ความรู ความชํานาญ และ
เอกลักษณของแตละบุคคลแตหลักการบริหารจัดการที่ผูดําเนินการวิจัยไดคนความาจะเปนการ
บริหารจัดการที่เรียกยอๆ วา PAPOSDCORB ซ่ึงจะประกอบดวย 
   ๑. การกําหนดนโยบาย (P = Policy) คือ วัตถุประสงค เปาหมาย ทิศทางการ
ผลิตและการบริการ 
   ๒. การจัดแบงและใชอํานาจหนาที่ (A = Authority) คือ การบังคับบัญชา 
วินิจฉัย  สั่งการ และตัดสินใจ 
   ๓. การวางแผน (P = Planning) คือ การกําหนดผลที่ตองการของการผลิต        
หรือการบริการ โดยจะกําหนดกิจกรรมและวิธีการดําเนินงาน ระยะเวลา ปจจัยที่ตองใช        
และผูรับผิดชอบ 
   ๔. การจัดองคการ (O = Organizing) คือ การจัดกลุมงานตามโครงสราง          
ขององคการซ่ึงเปนการจัดใหการดําเนินงานมีความสัมพันธกัน 

                                          
 ๒๐เนตรพัณณา  ยาวิราช, ผูนําการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร : ธนาเพรส แอนด     กราฟ
ฟค, ๒๕๔๖), หนา ๑,๑๗.   



 ๒๔ 

    ๕. การจัดบุคลากร (S = Staffing) คือ การเขาหนวยงานหรือกลุมงานตางๆ 
กําหนดหนาที่รับผิดชอบ กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน กําหนดสายงานการบังคับบัญชา    
และการควบคุมงานการพัฒนาบุคลากร การสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจ 
   ๖. การส่ังการหรือการอํานวยการ (D = Directing) คือ การใชอํานาจและ
อิทธิพลโดยผูบริหารตอผูปฏิบัติงาน เพ่ือใหมีการดําเนินงานตามแผนจนบรรลุตามเปาหมาย 
    ๗. การประสานงาน (C = Coordinating) คือ การประสานระหวางผูปฏิบัติงาน
ตําแหนงหนาที่ตางๆ เสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคคลและกลุมบุคคล รวมถึงการสื่อสาร  
ในองคการ การระดมความคิด ความรวมมือ ขจัดปญหาความขัดแยงและปญหาอุปสรรค        
ในการทํางาน 
   ๘. การประเมินและการรายงาน (R = Reporting) คือ การใชปจจัยการ
ปฏิบัติงานตามแผนการปฏิบัติงานไดมาตรฐานและผลผลิตของการดําเนินงานที่แสดงถึงการ             
บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย การนําผลการปฏิบัติและผลที่ไดรับนํามาเปนขอมูลปอนกลับ 
(Feedback) เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน 
   ๙. การจัดงบประมาณ (B = Budgeting) ทั้งนี้รวมถึงปจจัยทรัพยากรตางๆ         
ซ่ึงมีความจําเปนตอการปฏิบัติงานครอบคลุมถึงงบประมาณที่ใชในการลงทุน๒๑ 
   ๔) ภาวะผูนํายุคใหม 
   ภาวะผูนํายุคใหมที่จะกลาวถึงตอไปนี้ ผูวิจัยจะขอกลาวถึงสมรรถนะที่พึง
ประสงคของผูนําคลื่นลูกใหมของภาครัฐ คําวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะใดๆ ไมวาจะ
เปนทักษะ ความรู ความสามารถ บุคลิกลักษณะ อุปนิสัย เจตคติอ่ืนใดที่เชื่อวาหากผูปฏิบัติงาน
หรือผูบริหารที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายทําใหผลของการปฏิบัติดียิ่งขึ้นมี
ประสิทธิภาพและไดประสิทธิผล สมรรถนะที่พึงประสงคของผูนําในภาครัฐ มี ๑๗ ประการ
ดวยกัน ดังน้ี 
   ๑. ตองเปนผูมีวิสัยทัศนสามารถคาดหมายความเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
สามารถเตรียมตนเองและประเทศชาติใหรองรับการเปลี่ยนแปลงได 
   ๒. ตองมีการศึกษาดีและไมใชมีความรูแตเพียงเร่ืองหน่ึงเรื่องใด แตตองเปนผู
รอบรู 
   ๓ . ตองเปนนักแกปญหาเพราะเมื่อเศรษฐกิจเจริญเติบโตปญหาตางๆ              
จะตามมามากมาย 
   ๔. ตองมุงสงเสริมการใหบริการที่ดี เพราะเม่ือประชาชนอยูดีกินดีแลวจะ
เรียกรองบริการที่ดีกวา และมากกวาจากภาครัฐ ผูนํายุคใหมตองสามารถใหบริการที่มีคุณภาพ 

                                          
 ๒๑สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, โครงการที่สําคัญการบริหารกิจการบานเมือง
ท่ีดี, (เอกสารอัดสําเนา, ๒๕๔๒), หนา ๓.   



 ๒๕ 

   ๕. ผูนําตองสามารถสื่อขาวสารไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถสื่อความคิด
แผนงานสําหรับอนาคตตอประเทศ ตอภูมิภาค และตอโลก 
   ๖. ตองสามารถประสานใหความรวมมือกับภาครัฐดวยกัน กับประชาชนทั่วไป     
กับผูนําในภูมิภาคและผูนําโลก การประสานรวมมือเพ่ือหวังผลทางเศรษฐกิจและสันติในภูมิภาค 
   ๗. ตองเปนผูมีบารมี เปนที่นิยมยกยองจากคนในชาติและในประชาคมโลก 
   ๘ . ตองเปนผูที่ มีความเขาใจ และมองเห็นแนวโนมในอนาคตทางดาน
เทคโนโลยี 
   ๙. ตองคํานึงถึงความสําคัญของสภาวะแวดลอม ทั้งน้ีเน่ืองจากประเทศอาเซียน    
จะเปลี่ยนจากประเทศเกษตรกรรมเปนประเทศอุตสาหกรรม คนในชาติจะหันไปทํางาน         
ในโรงงานมากกวาการเปนเกษตรกร ฉะน้ัน ผูนํายุคใหมตองสามารถนําเอาเทคโนโลยีมาใช    
กับที่ดินและบุคคลากรการเกษตรที่นอยลงใหเกิดประโยชนสูงสุด ตองคํานึงถึงมลภาวะ         
อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงที่จะมีผลกระทบตอประเทศดวย 
   ๑๐. สามารถทําสิ่งที่เหมาะสมและดีที่สุดสําหรับประเทศ ในขณะเดียวกัน            
ก็ตองมองเห็นความสําคัญของภูมิภาคและของโลก และแสวงหาโอกาสที่จะเขาไปมีบทบาท     
ในภูมิภาคและในโลก 
   ๑๑. สามารถเปนสื่อกลางระหวางชาตติางๆ ที่ประชาชนมีความแตกตางกัน 
   ๑๒. ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย และที่สําคัญคือซ่ือสัตยตอประชาชน 
   ๑๓. คําพูดและการกระทําสอดคลองกัน (Integrity) 
   ๑๔. ไดรับความไววางใจ 
   ๑๕. สงเสริมสนับสนุนความสําคัญของครอบครัว 
   ๑๖. ยอมรับความแตกตางกันในศาสนาในเชื้อชาติ ของคนตางๆ ในประเทศ      
และ ในภู มิ ภ าคต อ งส ามา รถรวบรวมคนที่ ต า งศ าสนาและต า งผิ ดพรรณให เ ป น                
อันหนึ่งอันเดียวกัน 
   ๑๗. ยอมรับศาสนาอ่ืน ทั้งภายในประเทศและภูมิภาค๒๒ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา 
การบริหารจัดการของผูบริหารเพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความมุงหวังและ
ความคาดหวังหรือแนวทางของผูบริหารที่จะดําเนินการเพ่ือใหองคการมีการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนเคล็ดลับของแตละบุคคลที่จะดําเนินการในรูปแบบใดก็ตามแตตองอยู
ภายใตกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ที่องคการน้ันๆ ไดตั้งไว โดยสวนใหญผูบริหารจะเนนการ
ฝกอบรม หรือหมุนเวียนการปฏิบัติงานกันของบุคลากรในหนวยงานเพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถ

                                          
 ๒๒วีระวัฒน  ปนนิตามัย, ผูนําการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร : ธนาเพรส แอนด    กราฟ
ฟค, ๒๕๔๔) , หนา ๑๕๘-๑๖๑. 



 ๒๖ 

ทํางานแทนกันไดกรณีมีการลา ทั้งน้ี การบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพน้ันกอนอ่ืนจะตองสื่อ
ความหมายภายในองคการใหตรงกันเสียกอนทั้งผูบริหารและบุคลากรเพราะจะทําใหการ
ดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น รวดเร็ว และถูกตองตรงตามวัตถุประสงค 

   ๒.๑.๑.๕ การพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน 

   การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน คือ การปรับปรุงการทํางานให มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเปนการเพิ่มพูนความรูและทักษะใหแกผูปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเพราะการจะทํางานใหมีประสิทธิภาพนั้นจะเกิดจากการฝกฝน
และเรียนรูหรือพัฒนาบุคลากรนั่นเองซึ่งการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมทั้งมวล อาทิ การเปลี่ยนแปลงดานความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ       
โดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตางๆ ซ่ึงจะครอบคลุมถึงกระบวนการในการศึกษาในทุก
คนและทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติที่ดีรวมถึงการอบรมการสอนงาน 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหรือแมแตกระบวนการในการพัฒนาตนเองซึ่งถือเปนกรรมวิธีตางๆ    
ที่จะชวยเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ แกบุคลากรในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ทั้งในปจจุบันและในอนาคตดวย๒๓ ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลเก่ียวกับความหมายของการพัฒนา
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานไวหลายทัศนะ ดังตอไปน้ี 

   พนม  วัจนสุนทร ไดกลาวถึงการพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน       
ไว ดังน้ี องคการทุกประเภทจะตองมีองคประกอบดานงาน ซ่ึงไดแก ภารกิจที่จะตองกระทําตาม
วัตถุประสงค และการจัดระบบงานเพื่อใหสามารถกระทําตามวัตถุประสงคและการจัดระบบงาน
เพ่ือใหสามารถกระทําภารกิจไดตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ การที่จะประกอบภารกิจ    
ไดตามเปาหมายขององคการจําเปนตองมีองคประกอบที่ดี คือ คนหรือบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถ เหมาะสมเพียงพอที่จะปฏิบัติงานได ดังน้ัน การที่หนวยงานหรือองคการ         
จะกระทําภารกิจไดดีมีประสิทธิภาพหนวยงานจําเปนจะตองมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณ   
ที่เหมาระสมกับภาวะงานบุคลากรจึงเปนปจจัยอยางยิ่งในการบริหารงานทุกประเภท๒๔ 

   ทิพาวดี  เมฆสวรรค ไดกลาวถึงการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานไวดังน้ี สมรรถนะของกําลังคน (Workforce competencies) ถือเปนดัชนีในการวัดความ

                                          
 ๒๓นงนุช  นุชรัตน, “ความตองการในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ      เพ่ือ
รองรับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม : กรณีศึกษา ขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง”, ปญหา
พิเศษ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๓๕), หนา 
๓๖.  
 ๒๔พนม  วัจนสุนทร, วัฒนธรรมคานิยมในการทํางานเพื่อประชาชน, (กรุงเทพมหานคร : 
อาทิตย : โปรดักสกรุป, ๒๕๔๑) , หนา ๔. 



 ๒๗ 

รุงเรือง วัดขีดความสามารถที่แขงขันกันไดขององคการและของประเทศ ดังน้ัน การปรับเปลี่ยน      
หรือการปฏิรูปการบริหารงานใหม จึงมีผลเชื่อมโยงกระทบเก่ียวของกับตัวบุคลากรในองคการ 
ซ่ึงเปนสาเหตุที่ทําใหบุคลากรในองคการตองทําความเขาใจกับการเปลี่ยนแปลง มองเห็น  
ความจําเปน ประโยชน และความสําคัญตางๆ ที่เกิดขึ้น โดยจะตองมีความพรอมที่จะเดินไป   
ในแนวทางและจุดหมายเดียวกันเปนแนวรวมในลักษณะ “chang shakers, change movers, 
change catalysty” และ chang drivers ตามระดับของตําแหนงและบทบาทที่ไดรับอนุมัติ๒๕ 

   ธีรยุทธ  หลอเลิศรัตน ไดกลาวถึงการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานไวดังน้ี “ผูบริหารระดับกลาง (ระดับ ๕-๖) เปนกลุมที่มีความสําคัญ” ควรไดรับการพัฒนา     
อยางเปนระบบใหมีทั้งความรู ความเขาใจ และมีทักษะในการปฏิรูปบทบาทภารกิจ โครงสราง 
และระบบงานของหนวยงานหรือองคการ รวมทั้งตองมีการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบาย
และทิศทางของแผนแมบท การพัฒนาทัศนคติและคานิยมที่ถูกตองในการปรับเปลี่ยนระบบ
บริหารงานในความรับผิดชอบไปสูแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public 
Management) ที่เนนผลลัพธของงานเปนหลัก (Result Based)๒๖ 

   ยุวดี  ศรีธรรมรัฐ ไดกลาวถึงการพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน       
ไว ดังนี้ กระบวนการของกลุมกิจกรรมที่ปฏิบัติจัดทําขึ้นในชวงเวลาที่กําหนดเพ่ือใหเกิดผล     
ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม จากกิจกรรมการศึกษา การพัฒนา การฝกอบรม ในแตละวิธีการ
ยอมมีจุดเนนในการพัฒนาบุคลากรที่แตกตางกัน กลาวคือ หากพัฒนาบุคลากรโดยกิจกรรม
การศึกษาจะเนนที่ตัวบุคคลโดยมุงสรางความรู ความเขาใจในเรื่องที่จะเปนประโยชนตอการ
ดํารงชีวิต และความรูความชํานาญในวิชาชีพเฉพาะสาขาซึ่งจะสามารถนําติดตัวไปประกอบ
อาชีพหรือเปนประโยชนตอความกาวหนาในหนาที่การงานในอนาคตในขณะที่พัฒนาบุคลากร 
โดยกิจกรรมการฝกอบรมจะเนนที่คนหรือกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งที่ตองปฏิบัติโดยเฉพาะ
วัตถุประสงคของการฝกอบรมมักเก่ียวของกับการแกปญหาในการทํางานของบุคลากรใน
ขณะน้ัน สวนการพัฒนาบุคลากรโดยวิธีการสุดทายคือโดยกิจกรรมการพัฒนานั้นจะเนนที่ตัว
บุคคล องคการ และสังคมพรอมๆ กันโดยมีวัตถุประสงคที่จะสรางความเจริญกาวหนาในสาย
อาชีพของผูปฏิบัติงาน๒๗ 

                                          
 ๒๕ ทิพาวดี  เมฆสวรรค, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : เพื่อการปฏิรูประบบราชการ
สํานักงานคณะกรรมการเพ่ือการปฏิรูประบบราชการ,  (กรุงเทพมหานคร : สํานักงาน ก.พ., ๒๕๔๓), 
หนา ๑๕. 
 ๒๖ธีรยุทธ  หลอเลิศรัตน, สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ สํานักงาน ก.พ.,  การ
ปฏิรูประบบราชการ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ศรีเมืองการพิมพ จํากัด, ๒๕๔๓), หนา ๔๓. 
 ๒๗ยุวดี  ศรีธรรมรัฐ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : เพื่อการปฏิรูประบบราชการ, 
(กรุงเทพมหานคร : อาทิตย : ศรีเมืองการพิมพ, ๒๕๔๑) , หนา ๑๘๔.  



 ๒๘ 

   สมเพียร  เทียนทอง ไดกลาวถึงการพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน   
ไวดังน้ี กรรมวิธีตางๆ ที่โรงเรียนมุงจะเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ ความสามารถ 
ประสบการณและเปลี่ยนแปลงทัศนคติใหแกบุคลากรใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานใน
หนาที่ของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการพัฒนาใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ ดีตออาชีพนับวาเปนสิ่งที่สําคัญและจําเปนอยางยิ่งโดยเฉพาะดาน
การศึกษาประกอบกับนโยบายดานการศึกษาของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยของผู
มีอํานาจเพ่ือใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง วิทยาศาสตร 
และเทคโนโลยีตลอดจนสภาพแวดลอมจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเปนผลทําใหเกิดการ
ปรับปรุงพัฒนาใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจ และสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม
ไดมากขึ้น๒๘ 

   พินิจ  ภูทับทิม ไดกลาวถึงการพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานไว 
ดังนี้ การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญเพราะการพัฒนาบุคลากรเปนการชวยใหบุคลากรใน
องคการสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอันจะนําไปสู
ความมีประสิทธิภาพของหนวยงานยิ่งขึ้น๒๙ 

   สมาน  รังสิโยกฤษฎ ไดกลาวถึงการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานไวดังน้ี การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมี
ความรู ความสามารถ มีทักษะการทํางานที่ดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางานอันจะเปน
ผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นหรืออีกนัยหน่ึงการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการ         
ที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ 
อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน๓๐ 

   มนู  อรดีดลเชษฐ ไดกลาวถึงการพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน       
ไวดังน้ี แนวคิดของการปฏิรูประบบราชการมีเหตุจูงใจและแรงกดดันที่ทําใหตองมีการปฏิรูป คือ 
การแขงขันทางการคาในระดับรัฐก็เชนกันแรงกดดันจากการแขงขันทางการคาระดับโลกการทํา
การคาที่ไรพรมแดนระหวางประเทศทําใหรัฐตองใหความสนใจในการปรับปรุงแนวนโยบายเพื่อ

                                          
 ๒๘สมเพียร  เทียนทอง, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : อาทิตย : ธรรสาร, 
๒๕๔๒), หนา ๑๑, ๑๔.  
 ๒๙พินิจ  ถูทับทิม ร.ต.อ., “ความตองการและการตอบสนองความตองการในการพัฒนาบุคลากร
ของครู อาจารยในโรงเรียนตํารวจ สังกัดกองบัญชาการศึกษา สํานักงานตํารวจแหงชาติ”, ปญหาพิเศษรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๓), หนา ๓๔.  
  

 ๓๐สมาน  รังสิโยกฤษฎ, การจัดการภาครัฐแนวใหม, พิมพครั้งท่ี ๒, (พระนครศรีอยุธยา : 
อาทิตย : โรงพิมพเทียนวัฒนา, ๒๕๔๔), หนา ๘๓.  



 ๒๙ 

การสนับสนุนภาคเอกชน เพ่ือใหสามารถแขงขันและแยงชิงสวนแบงตลาดการคาโลกใหไดมาก
และชวยสรางความไดเปรียบเพ่ือจะไดพัฒนาเศรษฐกิจโดยรวมไดอยางม่ันคง๓๑ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา 
การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การแสวงหาโอกาส หรือการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงคุณภาพการทํางานขององคการ เพ่ือใหมีคุณภาพเพ่ิมมากขึ้น ประสิทธิภาพการ
ทํางานสามารถพัฒนาไดหลายรูปแบบขึ้นอยูกับความพรอมขององคการ ผูบริหาร และบุคลากร 
ซ่ึงหากองคการใดมีความพรอมทั้งสามดานมากที่สุดก็จะมีโอกาสพัฒนาไดมากที่สุดเชนเดียวกัน 

 ๒.๑.๒ ทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ 

 ผูวิจัยไดศึกษาคนควาและรวบรวมทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ ดังน้ี 

   ๒.๑.๒.๑ ทฤษฎีระบบ 

   ทฤษฎีระบบเปนการมององคการเปนระบบตามหนาที่ที่ สัมพันธ กับ
สภาพแวดลอม ในทฤษฎีระบบนี้ (system) เปนกลุมที่เก่ียวของกันซึ่งตองการบรรลุจุดมุงหมาย
รวมกันทุกระบบขององคการประกอบดวย ๔ สวนที่เก่ียวของกัน คือ๓๒  
   ๑.๑ ปจจัยนําเขา (input) ทรัพยากรขององคการหรือทรัพยากรการบริหาร         
เปนทรัพยากรที่นําเขาสูระบบการบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน๓๓ 
ซ่ึงในการบริหารจัดการตองตระหนักถึงสถานะและการใชทรัพยากรขององคการอยูเสมอ     
ปจจัยนําเขาประกอบดวยทรัพยากรทางกายภาพ วัตถุดิบ ทรัพยากรมนุษย ทรัพยากรทาง
การเงิน ทรัพยากรขอมูล และเทคโนโลยี 
   ๑.๒ กระบวนการแปรสภาพในการบริหาร (transformation process) เปน
ขั้นตอนการนําทรัพยากรขององคการที่เปนปจจัยนําเขา หรือปจจัยการผลิต แลวแปรสภาพ
ออกมาเปนผลผลิต (output) 
   ๑.๓ ผลผลิต (outputs) เปนสิ่งที่ไดจากกระบวนการแปรสภาพ ประกอบดวย 
ผลิตภัณฑและบริการผลลัพธดานการเงิน (กําไรและขาดทุน) ผลลัพธการดําเนินงานของ
พนักงาน ความพึงพอใจของลูกคา เพ่ือตอบสนองความตองการของตลาด ผลผลิตเหลาน้ีเปน
ผลผลิตโดยผูบริหารในทุกระดับที่ทํางานเพ่ือใหบรรลุจุดหมายขององคการ 

                                          
 ๓๑มนู  อรดีดลเชษฐ, การปฏิรูปราชการ : การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อการปฏิรูประบบ
ราชการ, พิมพครั้งท่ี ๒, (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ : สํานักงาน ก.พ., ๒๕๔๓), หนา ๙๑.   
 ๓๒ศิริวรรณ  เสรีรัตน, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หนา 
๔๕-๔๗.  
 

๓๓Bateman. Thomas S. & Scott A. Snell. (1999). Mngement : Building Competitive 
Advantage. (4th ed). Boston : Lrwin McGraw-Hill.   



 ๓๐ 

   ๑.๔ การปอนกลับ (feedback) เปนขอมูลเก่ียวกับสภาพและผลลัพธที่เก่ียวของ
กับกิจกรรมองคการ ซ่ึงขอมูลเหลาน้ีใชเพ่ือปรับปรุงปจจัยนําเขาและกระบวนการแปรสภาพ        
ในการบริหาร เพ่ือใหไดผลลัพธที่พึงพอใจมากขึ้น 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ทฤษฎีระบบหมายถึง การสรางระบบใหกับองคการตามกรอบองคประกอบ ๔ สวน ไดแก ปจจัย
นําเขา กระบวนการแปรสภาพในการบริหาร ผลผลิต และการปอนกลับ ซ่ึงทุกสวนจะทํางาน
แบบสัมพันธกันตามหนาที่และสภาพแวดลอม 

  ๒.๑.๒.๒ ทฤษฎีการจูงใจ 

   ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer (Alderfer ERG theory) เปนทฤษฎีความตองการ   
ซ่ึงกําหนดลําดับขั้นตอนความตองการ เอลเดอรเฟอร (Alderfer) ไดชี้ความแตกตางระหวาง
ความตองการในระดับต่ําและความตองการในระดับสูงซ่ึงเก่ียวของกับความตองการของมาสโลว 
จาก ๕ ประเภท เหลือเพียง ๓ ประเภท ดังน้ี๓๔  
   ๑.๑ ความตองการในการอยูรอด (existence needs (E)) เปนความตองการใน
ระดับต่ําสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรม ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ ความ
ตองการของรางกายและความตองการความปลอดภัย 
   ๑.๒ ความตองการความสัมพันธ (related needs (R)) มีลักษณะเปนรูปธรรม
นอยลง ประกอบดวยความตองการดานสังคมตามทฤษฎีของมาสโลวบวกดวยความตองการ
ความปลอดภัยและความตองการการยกยอง 
   ๑.๓ ความตองการความเจริญกาวหนา (growth needs (G)) เปนความตองการ    
ในระดับสูงสุดในระดับขั้นตนของ เอลเดอรเฟอร (Alderfer) และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด 
ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการการยกยองบวกดวยความตองการประสบความสําเร็จ  
ตามทฤษฎีมาสโลว 

   เอลเดอรเฟอร (Alderfer) พบวา บุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความตองการ
มากกวาหน่ึงระดับ ตัวอยางความตองการที่จะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความตองการการอยู
รอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองการการยอมรับ ความพอใจ (ความตองการทางสังคม) 
และเกิดความตองการการสรางสรรค ตองการความกาวหนา (ความตองการการเจริญเติบโต) 
เอลเดอรเฟอร (Alderfer) ยังคนพบวาลําดับของประเภทความตองการจะแตกตางกัน           
ในแตละบุคคลอีกดวย 

                                          
 ๓๔ศิริวรรณ  เสรีรัตน, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หนา 
๒๑๕. 
 



 ๓๑ 

   ทฤษฎี ERG ยังสรุปไดวา ความตองการของบุคคลสามารถเปลี่ยนไปใน
ระดับสูงขึ้นหรือต่ําลงไดขึ้นอยูกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือ
ความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ทฤษฎีจูงใจ หมายถึง กลไกการสรางแรงจูงใจใหตรงกับความตองการใหมากท่ีสุดโดยเลือก
ระดับความตองการออกเปน ๓ ระดับ ประกอบดวย ความตองการในการอยูรอด ความตองการ
ความสัมพันธ และความตองการความเจริญกาวหนา 

   ๒.๑.๒.๓ ทฤษฎี ๒ ปจจัย หรือปจจัยอนามัยในการจูงใจ 

   เฮอรเบิรก (Herzberg) (Herzberg’s two-factor theory)๓๕ ไดใหความหมาย
ไววา เปนทฤษฎีที่เสนอแนะวาความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวย ๒ แนวคิด คือ        
(๑ )  แนวคิดที่ มี ขอบเขตจากความพึงพอใจ  ( satisfaction)  ไปยั งความไม พึ งพอใจ                
(no satisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (motivation factor) ๒) แนวคิดที่มีขอบเขต
จากความไมพึงพอใจ (dissatisfaction) ไปยังความไมมีความไมพึงพอใจ (no dissatisfaction) 
และไดรับอิทธิพลจากปจจัยอนามัย (hygiene factors) 
   ทฤษฎีน้ีประกอบดวย ๒ ปจจัย คือ (๑) ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ และ      
(๒) ปจจัยการธํารงรักษาหรือปจจัยสุขอนามัย 
   ๑. ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (motivation factors หรือ motivators) เปน
ปจจัยภายใน (ความตองการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการ
ทํางาน (job satisfiers) เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ การยกยอง เปนตน 
   ๒.ปจจัยการธํารงรักษา (maintenance factor) หรือปจจัยสุขอนามัย       
(hygience factor) เปนปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจกับการ
ทํางาน (job dissatisfiers) การเสนอสุขอนามัยไมใชวิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ เฮอรเบิรก 
(Herzberg) แตเปนการปองกันความไมพึงพอใจ ประกอบดวยปจจัยที่เ ก่ียวของกับการ         
มาทํางานหรือการขาดงานของพนักงาน เชน นโยบายของบริษัท การบังคับบัญชา ความม่ันคง
ในงาน คาตอบแทน สภาพการทํางาน เปนตน 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ทฤษฎี ๒ ปจจัย หรือปจจัยอนามัยในการจูงใจ หมายถึง ทฤษฎีที่อาศัยแนวคิด ๒ แนวคิด คือ 
แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจไปยังความไมพึงพอใจ และไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ 
สวนอีกแนวคิด คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไมพึงพอใจไปยังความไมมีความไมพึงพอใจ
และไดรับอิทธิพลจากปจจัยอนามัย 

                                          
 

๓๕ เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๑๗. 



 ๓๒ 

   ๒.๑.๒.๔ ทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy theory) 

   เปนทฤษฎีซ่ึงเสนอวาบุคคลจะมีพฤติกรรมโดยถือเกณฑความนาจะเปนในการ
รับรู ซ่ึงจะทําใหเกิดการใชความพยายาม เพ่ือนําไปสูผลลัพธที่ตองการ ตลอดจนขึ้นกับวิธีการ      
ซ่ึงเขามองถึงคุณคาที่ เปนผลลัพธ น้ัน แบทแมน (Bateman)๓๖ เปนทฤษฎีกระบวนการ         
ซ่ึงเสนอแนะวากอนที่บุคคลจะปฏิบัติ เขาจะพิจารณาวาจะมีความสามารถและมีความพยายาม 
ที่จะใหไดผลลัพธที่ตองการหรือไม โดยจะแสดงในรูปของความสัมพันธระหวางความพยายาม   
ที่ใชในการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติงาน๓๗ 
   ทฤษฎีความคาดหวังจะเกี่ยวของกับ ๓ ประการ ตามขั้นตอน คือ (๑) การใช     
ความพยายามในการทํางานของพนักงาน (๒) การปฏิบัติงาน (๓) ผลลัพธที่เก่ียวของกับงาน           
ซ่ึงจะทําใหเกิดความคาดหวังใน ๒ ลักษณะ คือ (๑) ความคาดหวังผลการปฏิบัติงานจาก     
ความพยายาม (๒) ความคาดหวังผลลัพธจากการปฏิบัติงาน ทฤษฎีความคาดหวังน้ี จะชี้ใหเห็น
วาบุคคลจะมีการกระทําเพ่ือตอบสนองความตองการซ่ึงถา 
   (๑) เขามีความคิดวา ความพยายามจะนําไปสูการปฏิบัติงาน ถาไมสามารถ       
เกิดความพยายามดวยตนเองไดอาจกระตุนโดยการฝกอบรม การใหการสนับสนุน การกําหนด
เปาหมายการทํางานที่ชัดเจน 
   (๒) เขามีความคิดวา การทํางานจะนําไปสูผลลัพธ ไดแก รางวัล คาตอบแทน      
ซ่ึงอาจจะเปนรางวัลที่กําหนดขึ้นจากผลงาน หรือการใหตามสถานการณ 
   (๓) เกิดคุณคาความพอใจในผลลัพธ (anticipated satisfaction หรือ valence)     
ถาตองการใหคุณคาความพอใจในผลลัพธเปนบวกจะตองอาศัยการกําหนดความตองการ     
และจัดรางวัลใหสอดคลองกับความตองการดวย 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ทฤษฎีความคาดหวัง หมายถึง กระบวนการที่เก่ียวของกับขั้นตอน ๓ ประการ คือ การใชความ
พยายามในการทํางานของพนักงาน การปฏิบัติงาน และผลลัพธที่เก่ียวของกับงานซ่ึงจะทําให
เกิดความคาดหวัง ๒ ลักษณะ คือ ความคาดหวังผลการปฏิบัติงานจากความพยายามและความ
คาดหวังผลลัพธจากการปฏิบัติงาน หรือเปนตัวชี้วัดการกระทําเพ่ือตอบสนองความตองการ 

   ๒.๑.๒.๕ ทฤษฎีการเสริมแรง (reinforcement theories) 

                                          
 

๓๖Bateman. Thomas S. & Scott A. Snell. (1999). Mngement : Building Competitive 
Advantage. (4th ed). Boston : Lrwin McGraw-Hill, p. 2.   
 ๓๗ ศิริวรรณ  เสรีรัตน, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หนา 
๒๑๙. 



 ๓๓ 

   ทฤษฎีการเสริมแรง (reinforcement theories) หรือการปรับพฤติกรรม 
(behaviormodification)๓๘ เปนทฤษฎีที่ระบุวาผลลัพธของพฤติกรรมในปจจุบันของบุคคล   
ไดรับอิทธิพลจากพฤติกรรมในอนาคต รูย และ บีแอร (Rue & Byars)๓๙ หรือเปนทฤษฎี     
ที่วาพฤติกรรมของมนุษยถือเกณฑความสัมพันธระหวางพฤติกรรมหน่ึงกับผลพฤติกรรมนั้น 
หรือหมายถึงกระบวนพฤติกรรมของคน ซ่ึงเกิดจากการเรียนรูจากประสบการณในอดีต บี เอฟ 
สคินเนอร (B.F. Skinner) นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัย Harvard ไดพัฒนาทฤษฎีน้ี และได
นํามาใชเปนเทคนิคในการจูงใจ ซ่ึงเขาคิดวาแตละบุคคลจะไดรับการจูงใจโดยการออกแบบที่
เหมาะสมของสภาพแวดลอมในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน สวนการกระทําที่ไมเหมาะสม
จะทําใหเกิดการเสริมแรงดานลบ (negative reinforcement)   

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ทฤษฎีเสริมแรง หมายถึง ทฤษฎีที่กลาวถึงพฤติกรรมของมนุษยซ่ึงเกิดจากการเรียนรูจาก
ประสบการณในอดีต ซ่ึงทฤษฎีน้ีจะเชื่อวาการกระทําที่ไมเหมาะสมจะทําใหเกิดการเสริมแรงใน
ดานลบ 

๒.๒ แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ 

 ๒.๒.๑ แนวคิด ที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ 

  ๒.๒.๑.๑ ความหมายและความสําคัญของการบริหารจัดการ 

   การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดคนควาความหมายและความสําคัญทางการบริหาร
จัดการมีนักวิชาการไดทําการศึกษาและไดอธิบายถึงความหมายทางการบริหารหรือการศึกษา
ดานการบริหารจัดการไว ดังตอไปน้ี 

   ธงชยั  วงศชัยสุวรรณ ไดกลาวถึงการบริหารจัดการไวดังน้ี การบริหารจัดการ     
ที่เปนคูมือในการบริหารจัดการภายใตความซับซอนของระบบขอมูลขาวสารไดชี้ประเด็นสําคัญ
ในการบริหารจัดการใหประสบความสําเร็จไว ๗ ดาน ไดแก (๑) การใชเทคนิควิธีที่มีขอบเขต
ครอบคลุมวัตถุประสงค มีกลยุทธและมีคุณภาพ (๒) การบริหารจัดการในลักษณะเปน
กระบวนการแกปญหา (๓) การมีคณะผูบริหารท่ีมีศักยภาพในการตัดสินใจสูง (๔) การมีสวน
รวมในการบริหารจัดการของผูบริหารทุกคน (๕) การนําผลจากการตัดสินใจมาใชประโยชนได

                                          
 ๓๘เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๒๔.  
 ๓๙Rue Leslie W. & Lioyd L. Byars. (2000). Management : Skill and Application. (9th ed). 
North America : McGraw-Hill. P 450. 



 ๓๔ 

อยางรวดเร็ว (๖) การมีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการที่เหมาะสม และ (๗) การบริหาร
จัดการใหความเหมาะสมกับแตละสถานการณ๔๐ 

   พีรสิทธ์ิ  คํานวณศิลป และ ศุภวัฒนาการ  วงศธนวสุ  ไดกลาวถึงการ
บริหารจัดการไว ดัง น้ี  การบริหารจัดการ  หมายถึง ศักยภาพทางการบริหารจัดการ                     
ซ่ึงแบงออกเปน ๒ ดาน ไดแก 
   ๑. ศักยภาพของระบบสนับสนุนการบริหารจัดการและศักยภาพในการบริหาร
จัดการของผูบริหารโดยที่ศักยภาพของระบบสนับสนุนการบริหารจัดการประเมินไดจากความ
เขมแข็งของ ๘ องคประกอบทางการบริหาร ซ่ึงไดแก (๑) การวางแผน (๒) การฝกอบรม      
(๓) การนิเทศงาน (๔) การบริหารงานบุคคล (๕) ความพรอมของชุมชน (๖) การบริหารวัสดุ
ครุภัณฑ (๗) การบริหารระบบสารสนเทศ และ (๘) การเตรียมความพรอมของชุมชน 
   ๒. ศักยภาพของผูบริหาร ประเมินไดจากความสามารถของผูบริหารใน ๖ ดาน    
ซ่ึงไดแก (๑) ความสามารถในการจัดหาและระดมทรัพยากรเขาสูการบริหารจัดการ            
(๒) ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกใหอยูในกรอบ (๓) ความสามารถในการ
จัดสรรและแบงปนทรัพยากร (๔) ความสามารถในการบริหารจัดการขวัญและกําลังใจ          
(๕) ความสามารถในการบริหารจัดการที่ตอบสนองความตองการของประชาชน และ           
(๖) ความสามารถในการบริหารจัดการพัฒนาที่เบ็ดเสร็จครบวงจร๔๑ 

   จุฑา  เทียนไทย ไดกลาวถึงการบริหารจัดการไวดังน้ี การบริหารจัดการ
หมายถึง  การเส ริมพลัง / อํานาจในการตัด สินใจ  (Empowerment)  การ ร้ือปรับระบบ 
(Reengineering) การบริหารงานเชิงคุณภาพเบ็ดเสร็จ/โดยรวม (Total Quality Management) 
และการปรับลดขนาดองคการ (Dowsizing) โดยผูบริหารจะตองทําหนาที่การจัดองคการ 
(Organizing) การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) การวางแผน (Planning) และการควบคุม 
(Controlling)๔๒ 

   อุทัย  เลาหวิเชียร ไดกลาวถึงการบริหารจัดการไวดังน้ี การบริหาร หมายถึง 
กระบวนการอยางหนึ่งที่มีคนตั้งแตสองคนข้ึนไปรวมกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งใหบรรลุ

                                          
 ๔๐ธงชัย  วงศชัยสุวรรณ, วิทยาการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพธรรมศาสตร, 
๒๕๔๐), หนา ๒๔.  
 ๔๑พีรสิทธิ์  คํานวณศิลป และศุภวัฒนากร  วงศธนวสุ, การพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการ
องคการบริหารสวนตําบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ, (ขอนแกน : โรงพิมพพระธรรมขันต, ๒๕๔๖), 
หนา ๖๑.  
 ๔๒จุฑา  เทียนไทย, การจัดการมุมมองนักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : แมคกรอฮิล, ๒๕๔๘), 
หนา ๔.   



 ๓๕ 

เปาหมายที่กําหนด การบริหารเปนกิจกรรมที่เกิดขึ้นในสวนตางๆ ของระบบสังคม เชน          
มีการบริหารในกิจกรรมการเกษตร การสาธารณสุข การศึกษา การทหาร การพาณิชย         
การยุติภาพ การอุตสาหกรรม ฯลฯ นอกจากน้ีการบริหารก็เปนกระบวนการอยางหนึ่งดวย     
ซ่ึงหมายความวามีขั้นตอนตางๆ ในการบริหารเรียกวา “กระบวนการการบริหาร” อันที่จริง
กระบวนการบริหารเปนแนวความคิดที่ไดมีการพัฒนาตั้งแตอดีตซึ่งรูจักกันในอักษรยอวา 
“POSDCORB” อักษรยอดังกลาวสามารถขยายความได ดังนี้ (๑) การวางแผน (Planning)   
(๒) การจัดการองคการ (Organizing) (๓) การจัดการบุคคล (Staffing) (๔) การอํานวยการ 
(Directing)  (๕ )  การประสานงาน  (Coordinating)  (๖ )  การรายงาน  (Reporting)  และ           
(๗) การงบประมาณ (Budgeting) ในปจจุบันเน่ืองจากมีการพัฒนาความรูทางพฤติกรรมศาสตร 
กระบวนการบริหาร  จึงไดเปลี่ยนจาก “POSDCORB” มาเปน “POLE” ซ่ึงก็คือ (๑) การ
วางแผน (Planning) (๒) การจัดการองคการ (Organizing) (๓) การเปนผูนํา (Leading) และ 
(๔) การประเมินผล (Evaluating) อุทัย  เลาหวิเชียร  ยังไดใหความหมายของการบริหารและ
กระบวนการของการบริหาร การบริหารเปนคํากลางๆ ซ่ึงอาจใชกับการบริหารทั้งในภาครัฐ และ
ภาคเอกชน การบริหารภาครัฐนิยมเรียกกันวา “การบริหารรัฐกิจ” สวนการบริหารภาคเอกชน
เรียกกันวา “การบริหารธุรกิจ” ดังนั้นการบริหารรัฐกิจ ก็คือการบริหารภาครัฐ ซ่ึงหมายถึง     
การบริหารซ่ึงมีสาระ ดังน้ี 
   ๑. ครอบคลุมถึงกิจกรรมของฝายบริหารในภาครัฐ 
   ๒. หมายรวมถึงการกําหนดนโยบายและการนํานโยบายไปปฏิบัติของ
หนวยงานภาครัฐ 
   ๓. ครอบคลุมถึงปญหาเก่ียวกับการพฤติกรรมของคน และความรวมมือ           
ของคนในกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของภาครัฐ ซ่ึงการบริหารรัฐกิจ หมายถึง กิจกรรม นอกจากน้ี
การบริหารรัฐกิจในทางการศึกษายังมีอีกคําหน่ึงที่พบเห็นกันเสมอ คือ คําวา “รัฐประศาสน-
ศาสตร” ซ่ึงมีความหมายถึงวิชาที่เก่ียวกับการบริหารรัฐกิจ รัฐประศาสนศาสตรจึงมีความ
หมายถึงลักษณะวิชา (Discipline) นิยมเขียนวา “Public Administration”๔๓ 

   สุทิน  นพเกตุ ไดกลาวถึงการบริหารจัดการไวดังน้ี การบริหารจัดการหมายถึง  
การเสริมสรางสังคมไทย ไปสูสังคมที่ปลอดจากการละเมิดสิทธิมนุษยชนและศักด์ิศรี         
ความเปนมนุษย ตลอดจนเปนสังคมที่วัฒนธรรมและวิถีชีวิตสิทธิมนุษยชนและสุจริตชนแลวน้ัน 
สิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งคือ กระบวนการในการไปถึงเปาหมายซ่ึงตองอาศัยการเสริมสราง
ความรู ความเขาใจ สรางความตระหนักและความสํานึกในการเขามามีสวนรวมในการพัฒนา
และการยกระดับสังคมไทยของประชาชนและภาคสวนที่เก่ียวของซ่ึงตองมีการทุมเททั้งแรงกาย

                                          
 ๔๓อุทัย  เลาหวิเชียร, รัฐประศาสนศาสตร : ลักษณะวิชาและมิติตางๆ, (สํานักพิมพเสมาธรรม
, ม.ป.ท.), หนา ๑๔.    



 ๓๖ 

และแรงใจอยางจริงจังและตอเน่ืองแมจะมีขอจํากัดในดานตางๆ เชน งบประมาณ บุคลากรแต
หากวาเราไดมองขามหรือกาวผาน และมีความเชื่อวาส่ิงดีงามที่ไดกระทําตอสังคมไทยนั้นจะ
นํามาซ่ึงการรวมแรงรวมใจของทุกๆ คนในสังคมไทยก็จะเปนแรงบันดาลใจและกระบวนทัศน   
ที่ปราศจากสิ่งใดมาฉุดร้ังในอุดมการณในการสรางสรรคสิ่งดีงามใหเกิดขึ้นในสังคม๔๔ 

   อานุภาพ  อิทธิบันลือ ไดกลาวถึงการบริหารจัดการไวดังน้ี การบริหารจัดการ
หมายถึง กระบวนการที่ผูจัดการใชศิบปะและกลยุทธตางๆ ดําเนินกิจกรรมตามขั้นตอน       
โดยอาศัยความรวมแรง รวมใจของสมาชิกในองคการ โดยตระหนักถึงความสามารถ ความถนัด 
และความมุงหวัง ดานความเจริญกาวหนาในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการควบคู       
ไปดวยองคการจะสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายที่กําหนด๔๕  

   ชารเลส แฮนดี (Charles Handy) ไดกลาวถึงการบริหารจัดการไวดังนี้           
การบริหารหมายถึง การพัฒนาศักยภาพที่เร่ิมตนตั้งแตการคัดเลือกบุคคลเขามาปฏิบัติงาน    
ในองคการ ซ่ึงตองมีเกณฑเพ่ือคัดเลือกที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมพรอมที่จะแสดงบทบาท       
ในชุมชนหรือสังคมและมีภาวะแวดลอมที่มีผลกระทบตอองคการ กลาวคือจําเปนจะตอง
พิจารณาตั้งแตภาวะเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนพิจารณาถึงการมีระบบและโครงสราง
ภายใตกฎหมายและมีระเบียบที่จะตองยึดเปนแนวทางปฏิบัติ และยังรวมถึงการพิจารณา
สัมพันธภาพของกลุมหรือบุคคลภายในองคการ ทั้งหมดน้ีมีผลกระทบตอการทําใหองคการ     
มีประสิทธิผลและเปนจุดผลักดันใหองคการสามารถบริหารจัดการใหมีศักยภาพที่ดีได๔๖ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา  
ความหมายและความสําคัญของการบริหารจัดการ หมายถึง การบริหารจัดการมีความสําคัญ
เปนลําดับแรกขององคการ กลาวคือ หากมีองคการก็มักจะมีการบริหารจัดการอยูในตัวอยูแลว 
เพราะองคการจะเติบโตไดก็ตองอาศัยการบริหารจัดการที่ดี การบริหารจัดการมักจะไมหยุดน่ิง
จะตองมีการพัฒนาใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอขึ้นอยูกับสถานการณและสภาวะที่เกิดขึ้น   
องคการใดก็ตามที่มีการพัฒนาการบริหารจัดการไดถูกที่ถูกเวลาก็จะเปนองคการที่ประสบ
ความสําเร็จที่จัดวาอยูในระดับสูง ดังน้ัน จึงควรที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการอยูตลอดเวลาเพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดีตอองคการ น่ันเอง 

   ๒.๒.๑.๒ การบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

                                          
 ๔๔สุทิน  นพเกตุ, สิทธิมนุษยชนศึกษา ยุทธศาสตรสูการสรางวัฒนธรรม-วิถีชีวิตสิทธิ
มนุษยชนและสุจริตชน, (กรุงเทพมหานคร : คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแหงชาติ, ๒๕๔๙), หนา ๕๑.    
 ๔๕อานุภาพ  เลาหวิเชียร, ปนดาวใหเปนดาวรุง, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๓๑), 
หนา ๗.     
 ๔๖Charles Handy. (1993). Understanding Organization. England : Glays Ltd, p. 5. 



 ๓๗ 

   การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (management for results) คือ การบริหารโดยมุงเนน
ผลลัพธคือความสัมฤทธิ์ผลเปนหลักโดยใชระบบการประเมินผลงานที่อาศัยตัวชี้วัด             
เปนตัวสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม ซ่ึงผลการประเมินจะนํามาใชในการตอบคําถาม  
ถึงความคุมคาในการทํางานใชแสดงผลตอสาธารณะ และเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางาน      
ใหดียิ่งขึ้น ผูดําเนินการวิจัยไดศึกษาคนควาสูตรของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน     
ดังภาพที่ ๒.๑ ตอไปน้ี 

 

 

  

   แผนภาพที่ ๒.๑ กรอบการบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ ์

   การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์จะเนนที่ผลลัพธ (Outcomes) ของงาน โดยจะให
ความสําคัญที่การกําหนดพันธกิจและวัตถุประสงคของโครงการ/งาน เปาหมายที่ชัดเจน      
การกําหนดผลผลิตและผลลัพธที่ตองการของทุกโครงการในองคการนั้น ใหสอดคลอง      
เปนไปในทิศทางเดียวกันกับภารกิจและวัตถุประสงคขององคการ มีการกําหนดตัวชี้วัดผล     
การทํางานหลัก (Key Performance Indicator - KPI) ไวอยางชัดเจนเปนที่เขาใจของทุกคน    
ในองคการ การวัดความกาวหนาของการปฏิบัติงานโดยใชตัวชี้วัด การยืดหยุนในการบริหาร
และสนับสนุนทรัพยากรแกผูบริหารระดับลางอยางเหมาะสม การประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ใหคาตอบแทนตามผลงาน ตลอดจนถึงการปรับปรุงพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น และตรงตาม
ความตองการของลูกคาคือประชาชน  

   ปจจัยหลักพ้ืนฐานที่ทําใหการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ประสบความสําเร็จคือ          
การมีระบบขอมูลที่เที่ยงตรงเชื่อถือไดไมวาจะเปนระบบขอมูลตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน    
เพ่ือใหทราบความคืบหนาของการปฏิบัติงานหรือระบบการเงินและบัญชีที่สามารถใหขอมูลแยก
รายการโครงการเพื่อใหทราบตนทุนคาใชจายในแตละงานการไดรับขอมูลที่ถูกตองจะชวยให
ผูบริหารทุกระดับตัดสินใจไดอยางถูกตอง 

   การบริหาร มุ งผล สัมฤทธิ์ เปนการ จัดหาให ไดท รัพยากรการบริหาร                    
มาดวยความประหยัด (economy) คือการใชทรัพยากรนอยที่สุดในการผลิตโดยการใชปจจัย
นําเขา (input) ซ่ึงไดแก ทรัพยากรในการผลิตดวยราคาที่ต่ําที่สุดเทาที่จะเปนไปได ถือเปนหลัก
สําคัญของนักบริหารที่ดีการไมประหยัดจะเกิดขึ้นบอยคร้ังในกรณีของการมีคนงานมากกวา
ปริมาณงานหรือใชอุปกรณเคร่ืองมือที่ราคาแพงหรือคุณภาพสูงเกินความจําเปนความมี
ประสิทธิภาพ (efficiency) คือการเปรียบเทียบระหวางปจจัยนําเขา (input) กับผลผลิต (output) 

 
ผลสัมฤทธิ์ (Results)  =  ผลผลติ (Outputs)  +  ผลลัพธ (Outcomes) 



 ๓๘ 

ไดแก การสรางผลผลิตในระดับที่สูงกวาปจจัยนําเขาความมีประสิทธิภาพสามารถวัดไดโดยนํา
ปจจัยนําเขาหารดวยผลผลิตจริงหากไดคาที่นอยแสดงวามีผลผลิตเพ่ิมมากขึ้นมากกวาการ
เพ่ิมขึ้นของปจจัยนําเขา ซ่ึงหมายถึงองคการดังกลาวน้ีมีประสิทธิภาพสัดสวนตอไปน้ีสามารถทํา
ไดดีขึ้นไดโดยการปรับปรุงผลิตภาพ (productivity) คือ การทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้นในขณะที่ปจจัย
นําเขาคงที่หรือโดยการประหยัด (economizing) คือ รักษาระดับผลผลิตใหคงที่แตจะลดปจจัย
นําเขาลงความมีประสิทธิผล (effectiveness) คือ การเปรียบเทียบระหวางวัตถุประสงคกับ
ผลลัพธของโครงการ ซึ่งหมายถึงระดับของการบรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งไวลวงหนาของ
โครงการน้ันๆ วาไดผลลัพธตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวเพียงไรความมีประสิทธิผลมักมีความ
เก่ียวของกับผลผลิตและผลลัพธดังแผนภาพท่ี ๒.๒ ตอไปน้ี 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
   แผนภาพที่ ๒.๒   กรอบแนวคิดการวัดผลการปฏิบัติงานในการบริหารแบบ
ผลสัมฤทธิ์ 

   วัตถุประสงค (objectives) หมายถึง เปาหมายของผลสัมฤทธิ์ของงานท่ี
ตองการทั้งในระยะสั้น กลาง หรือระยะยาว 
   ปจจัยนําเขา (input) หมายถึง ทรัพยากรที่ใชในการผลิต การใหบริการหรือ      
การปฏิบัติงาน เชน เงินทุน คน อาคาร เคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณ เทคโนโลยี ทรัพยสิน         
ทางปญญา กฎ ระเบียบ และการรักษาชื่อเสียงขององคการ เปนตน 
   ผลผลิต (outputs) ผลงานหรือบริการที่องคการน้ันจัดทําขึ้น โดยกิจกรรม          
ที่ ให เ กิดผลงานนั้นจะอยูภายใตการควบคุมขององคการ  เชน  การออกใบอนุญาต               
การออกหนังสือสําคัญ ผูปวยที่ไดรับการรักษา หรือการหางานใหผูวางงาน เปนตน 

 

ผลสัมฤทธิ์ RESULTS 
 
   

 

กิจกรรม 
PROCESS

ปจจัยนําเขา 
INPUT 

วัตถุประสงค 
OBJECTIVES 

โครงการ 

ความประหยัด 

ความมีประสิทธิภาพ 

ผลลัพธ 
OUTCO

ผลผลติ 
OUTPUT

ความมีประสิทธิผล 



 ๓๙ 

   ผลลัพธ (outcomes) ผลกระทบที่เกิดจากผลผลิตหรือผลงานที่ไดทําขึ้น           
ซ่ึงจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอผูรับบริการอันเน่ืองจากการดําเนินการ เชน ผูรับบริการ
ไดรับใบอนุญาต ซ่ึงเปนผลใหการประกอบอาชีพม่ันคงขึ้น บัตรประชาชนที่ไดรับสามารถ      
ใชประโยชนไดอยางเปนที่พอใจ คนไขหายปวยกลับบานไปทํางานตอไดและมีสุขภาพแข็งแรง 
เปนตน องคการที่ใชระบบบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์จะมีลักษณะทั่วไป ดังน้ี 
   ๑. มีพันธกิจ วัตถุประสงคขององคการท่ีชัดเจน และมีเปาหมายท่ีเปนรูปธรรม
โดยเนนที่ผลผลิตและผลลัพธ ไมเนนกิจกรรมหรือการทํางานตามกฎระเบียบ 
   ๒. ผูบริหารทุกระดับในองคการตางมีเปาหมายของการทํางานที่ชัดเจนและ
เปาหมายเหลาน้ันจะส้ัน กระชับ ไมคลุมเครือและเปนเปาหมายที่มีฐานมาจากพันธกิจของ
องคการ 
   ๓. เปาหมายจะวัดไดอยางเปนรูปธรรม โดยมีตัวชี้วัดที่สามารถวัดไดเพ่ือให
สามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน และสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับองคการอ่ืนที่มี
ลักษณะงานที่เทียบเคียงกันได 
   ๔. การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรือโครงการตางๆ จะ
พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก ซ่ึงจะสอดคลองกับการใหคาตอบแทน สวัสดิการและ
รางวัลแกเจาหนาที่ที่จะประเมินจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 
   ๕. เจาหนาที่ทุกคนรูวางานที่องคการคาดหวังคืออะไรทุกคนในองคการจะคิด
เสมอวางานที่ตนทําอยูน้ันเพ่ือใหเกิดผลอยางไรผลที่เกิดขึ้นจะชวยใหบรรลุเปาหมายของ
โครงการและองคการอยางไรและทุกคนรูสึกรับผิดชอบตอผลงานที่ไดกําหนดไวอยางเหมาะสม
กับกําลังความสามารถของแตละคน 
   ๖. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารเงิน บริหารคนสูหนวยงาน
ระดับลางเพ่ือใหสามารถทํางานบรรลุผลไดอยางเหมาะสมเปนการเปดโอกาสใหผูบริหารระดับ
ตน ระดับกลาง ซ่ึงเขาใจถึงปญหาเปนอยางดีไดเปนผูแกไขปญหาและสะสมประสบการณเพ่ือ
กาวสูผูบริหารระดับสูง นอกจากจะชวยลดปญหาคอขวดที่ทําใหการทํางานลาชาลดขั้นตอนการ
ทํางานยังเพ่ิมความยืดหยุนและประสิทธิภาพในการทํางานอีกดวย 
   ๗. มีระบบสนับสนุนการทํางาน ในเรื่องระเบียบการทํางาน สถานที่ อุปกรณใน
การทํางาน เชน มีระเบียบที่สั้น กระชับในเรื่องที่จําเปนเทาน้ัน มีสถานที่ทํางานที่สะอาดเปน
ระเบียบ และมีเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนใหสามารถตัดสินใจบนฐานขอมูลที่ถูกตองและ
ใหบริการไดอยางรวดเร็วทันเวลา 
   ๘. มีวัฒนธรรมและอุดมการณรวมกันในการทํางานที่สรางสรรค เปนองคการ     
ที่มุงม่ันจะทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว เปนองคการที่เรียนรูเปดกวาง       
ตอความรูใหมๆ และปรับตัวใหเขากับสถานการณไดอยางเหมาะสม เปนองคการที่ใหอภัย    



 ๔๐ 

ตอความผิดพลาดที่เกิดขึ้นได และเปนองคการที่มีการติดตอประสานขอมูลและรวมกันทํางาน
กับองคการภายนอกเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันได 
   ๙. เจาหนาที่มีขวัญและกําลังใจดี เน่ืองจากไดมีโอกาสปรับปรุงงานและดุลพินิจ  
ในการทํางานที่กวางขวางขึ้นทําใหผูรับบริการไดรับความพอใจลดการตอวาตอขานหรือการ
แสดงความไมพอใจลงสวนเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเองก็จะไดรับการตอบแทนตามผลการประเมิน
จากผลสัมฤทธิ์ของงาน๔๗   

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา  
การบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การบริหารงานที่ตองอาศัยความละเอียดแมนยําซ่ึง
ตองมีความคาดหวังในผลลัพธที่จะเกิดตามมาภายหลังโดยผลลัพธที่ไดน้ันจะตองคุมคาที่สุดมี
ประสิทธิผลใกลเคียงกับความคาดหวังมากที่สุดแตสิ้นเปลืองวัสดุอุปกรณในการดําเนินงาน
รวมถึงเวลาและกําลังแรงงานนอยที่สุดดวย 

   สมบัติ  ธํารงธัญวงศ ไดกลาวถึงนโยบายสาธารณะไวดังน้ี นโยบายสาธารณะ
หมายถึง การเกิดจากการปฏิสัมพันธ (Interaction) ระหวางรัฐบาลและประชาชน ในทัศนะของ
นักวิชาการนโยบายสาธารณะมีความหมายหลากหลายแตกตางกันไปแลวแตมุมมองของจุดเนน
ของแตละบุคคล อยางไรก็ตามอาจจะกลาวโดยสรุปไดวา นโยบายสาธารณะ หมายถึง กิจกรรม
ของรัฐบาลที่เลือกจะกระทําหรือไมกระทํา โดยมุงถึงคานิยมและผลประโยชนของสังคมสวนรวม
เปนสําคัญ โดยเปนขอบัญญัติที่ชอบดวยกฎหมาย และไดกลาวถึงลักษณะของแนวคิดนโยบาย
สาธารณะ มีดังตอไปน้ี 
   ๑. เปนกิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระทําหรือไมกระทํา 
   ๒. เปนผูใชอํานาจของรัฐในการจัดสรรกิจกรรมกิจกรรมเพ่ือตอบสนองคานิยม
ของสังคม 
   ๓. ผูมีอํานาจในการกําหนดนโยบายสาธารณะ ไดแก ผูนําทางการเมือง ฝาย
บริหาร ฝายนิติบัญญัติ ฝายตุลาการ พรรคการเมือง สถาบันราชการ ขาราชการ และประมุข          
ของประเทศ 
   ๔. กิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระทํา ตองเปนชุดของการกระทําที่มีแบบแผน 
ระบบ และกระบวนการอยางชัดเจน เปนการกระทําที่มีการสานตออยางสมํ่าเสมอและตอเน่ือง 
   ๕. กิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระทําตองมี เปาหมาย วัตถุประสงค หรือ
จุดหมาย เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนจํานวนมาก 

                                          
 ๔๗สํานักงานขาราชการพลเรือน, ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและ
สัมฤทธิผลของงานภาครัฐ, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : เดอะมาสเตอร, ๒๕๔๔), หนา ๑๓ – ๒๓.  



 ๔๑ 

   ๖. เปนกิจกรรมที่ตองกระทําใหปรากฏจริง มิใชเปนเพียงการแสดงเจตนารมณ    
เพ่ือความตั้งใจที่จะกระทําดวยคําพูดเทาน้ัน 
   ๗. กิจกรรมที่เลือกกระทําตองมีผลลัพธในการแกไขปญหาที่สําคัญของสังคม      
ทั้งปญหาความขัดแยงหรือความรวมมือของประชาชน 
   ๘. เปนการตัดสินใจที่จะกระทําเพ่ือผลประโยชนของประชาชนจํานวนมาก         
มิใชการตัดสินใจเพื่อผลประโยชนเฉพาะบุคคล เปนชุดของการตัดสินใจที่เปนระบบ  
   ๙. เปนการเลือกทางเลือกที่จะกระทําโดยพิจารณาจากผลการวิเคราะห               
ที่เลือกที่เหมาะสมที่สุด ทั้งทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 
   ๑๐ . เปนกิจกรรมที่ เกิดจากการตอรองหรือประนีประนอมระหวางกลุม
ผลประโยชนที่เก่ียวของ 
   ๑๑. เปนกิจกรรมที่ครอบคลุมทั้งกิจกรรมภายในประเทศ และตางประเทศ 
   ๑๒. เปนกิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระทําหรือไมกระทํา อาจกอใหเกิดผล         
ทั้งทางบวกและทางลบตอสังคม 
   ๑๓. เปนกิจกรรมที่ชอบดวยกฎหมาย๔๘ 

   ชัชวาล  วงษประเสริฐ ไดกลาวถึงการบริหารดานเทคโนโลยีไวดังนี้ คําวา
ข อ มู ล  ( Datum)  หม ายถึ ง  ข อ เ ท็ จ จ ริ ง  แ ล ะ เ ป น ส ว นป ร ะ ก อบขอ ง ส า ร สน เ ทศ                     
(Facts and pieces of information) สําหรับขอเท็จจริงนั้น หมายถึง เหตุการณหรือ
ปรากฏการณที่เปนอยูตามความเปนจริงซ่ึงขอมูลจะเกี่ยวกับสิ่งของ ความคิด สถานภาพ 
สถานการณ หรือปจจัยอ่ืนๆ ซ่ึงอาจจะเปนตัวเลข ตัวอักษร หรือเคร่ืองหมายตางๆ ก็ได        
แตขอมูลน้ันถือวา เปนขอมูลดิบ (raw material) เม่ือนําขอมูลมาดําเนินกรรมวิธีการประมวลผล 
ขอมูลน้ันก็จะเปลี่ยนรูปเปนสารสนเทศ (information) แสดงความหมายที่เราสามารถเขาใจได 
ถึงแมขอมูลที่ถือวาเปนวัตถุดิบในการผลิตสารสนเทศ และในองคการแตละองคการมักจะมี
ขอมูลจํานวนมากมายในการประกอบธุรกรรมแตปรากฏวา บางทีผูบริหารก็ไมสามารถนําขอมูล
ซ่ึงไดเก็บรวบรวมเปนจํานวนมากนั้นออกมาใชในการตัดสินใจแกปญหาใดปญหาหน่ึงตามที่
ตองการได ทั้งน้ีเพราะวาปริมาณขอมูลเก่ียวกับเรื่องตางๆ ที่ไหลเวียนในองคการนั้นมีจํานวน
มากมาย ดังนั้นขอมูลจํานวนมากนั้นมิไดหมายความวาตองประมวลผลในทุกๆ เ ร่ือง          
เพ่ือเปลี่ยนใหเปนสารสนเทศ เพราะฉะน้ันการนําขอมูลมาผานการประมวลผลจึงขึ้นอยูกับความ
ต อ ง ก า ร ข อ ง ผู ใ ช เ ป น สํ า คั ญ  ก า ร จั ด ทํ า ร ะ บ บ ส า ร ส น เ ท ศ เ พ่ื อ ก า ร จั ด ก า ร               
(Management Information System) จึงไมไดนําเอาขอมูลทั้งหมดในองคการมาประมวลผล   
แตจะมีการศึกษาความตองการของผูใช เพ่ือจัดทําสารสนเทศตอบสนองความตองการของผูใช

                                          
 ๔๘สมบัติ  ธํารงธัญวงศ, นโยบายสาธารณะ แนวคิดการวิเคราะหและกระบวนการ, พิมพครั้ง
ท่ี ๔,(กรุงเทพมหานคร : เสมาธรรม, ๒๕๔๔), หนา ๑๑.      



 ๔๒ 

เปนสําคัญ การจัดทําระบบสารสนเทศนั้นสามารถเก็บขอมูล หรือนําขอมูลมาใชงานได       
อยางไมลําบากนัก แตปญหาอยูที่วาสารสนเทศที่ผานกระบวนการประเมินผลน้ันตรงกับ    
ความตองการหรือไม ดังน้ัน ตองพิจารณาวาสารสนเทศอะไรบางที่ตองการ และเมื่อทราบ
ขาวสารนั้นแลวจะตองทราบความรู และนําความรูไปใชไดอยางถูกตอง๔๙ 

   ธงชัย  วงศชัยสุวรรณ ไดกลาวถึงการบริหารดานเทคโนโลยีไวดังน้ี การ
บริหารเชิงกลยุทธจําเปนตองอาศัยระบบสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจที่ครอบคลุมการบริหาร
จัดการ  เริ่มตั้งแต นโยบาย แผนงาน และโครงสราง ที่ผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง และระดับ
ตนจําเปนตองใช ตามการปรับเปลี่ยนพลวัตทางการบริหารจัดการในยุคเทคโนโลยีสารสนเทศ
สังคมสารสนเทศเปนสังคมที่เกิดจากการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะเทคโนโลยี
คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีการส่ือสารสงผลตอการพัฒนาสังคม เศรษฐกิจ ความรูและ
ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สําคัญในการพัฒนาองคการสมัยใหม การกาวเขาสูสังคมเศรษฐกิจ 
มนุษยทุกคนในสังคมใหมน้ีจําเปนตองพัฒนาตนเองใหทันกับการเปล่ียนแปลงเพราะความ
เปลี่ยนแปลงถือไดวาเปนสัจธรรมของยุคน้ี๕๐ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
แนวคิดเก่ียวกับการบริหารกิจกรรมสาธารณะและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การ
กําหนดกิจกรรมโครงการในดานตางๆ ตามภารกิจหนาที่และความตองการของผูใชขอมูลโดยมี
การทํางานแบบมีสวนรวมระหวางผูบริหาร บุคลากรและผูเขารับบริการโดยเริ่มจากการกําหนด
ความตองการ การวางแผนกิจกรรม การปฏิบัติตามแผนกิจกรรมและการประเมินผลลัพธอยางมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังรวมถึงการบริหารจัดการภาพรวมขององคการที่มีประสิทธิภาพสูง 

   ๒.๒.๑.๔ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

   ในการศึกษาเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการไมวาจะเปนการ
บริหารงานภาครัฐหรือการบริหารงานภาคเอกชนสิ่งที่เปนหัวใจหลักในการบริหาร คือ การ
บริหารจัดการดานบุคคล ทั้งน้ี ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการบริหารงาน
บุคคลไว ดังน้ี 

   ธงชัย  สันติวงษ ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ ภารกิจของผูบริหาร    
ทุกคนและของผูชํานาญดานบุคลากรโดยเฉพาะที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เก่ียวกับ

                                          
 ๔๙ชัชวาล  วงษประเสริฐ, การจัดการสารสนเทศเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมกมลการ
พิมพ, ๒๕๔๘).     
 ๕๐ธงชัย  วงศชัยสุวรรณ, วิทยาการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพธรรมศาสตร, 
๒๕๔๐).     
  



 ๔๓ 

บุคลากร เพ่ือใหปจจัยดานบุคลากรขององคการเปนทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา 
ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการซ่ึงมีลักษณะ ดังน้ี 
   ๑. เปนสวนหนึ่งของการบริหารเม่ือพิจารณากระบวนการบริหาร หนาที่ในการ
บริหารของนักบริหาร หนาที่ ในการจัดคนเขาทํางาน นับเปนภารกิจสําคัญที่ ผูบริหาร        
จะตองดําเนินการ 
   ๒. มีสวนประกอบของกิจกรรมยอยตางๆ ที่จําเปนตองการแกไขปญหาและ
ยกระดับคุณภาพคน งานบริการตางๆ ที่เก่ียวกับคนคือการวิเคราะหงาน การวางแผนกําลังคน        
การคัดเลือกการบริหารคาจางและเงินเดือน การประเมินผลงาน เปนตน 
   ๓. เปนหนาที่ของผูบริหารทุกคน และเปนหนาที่ของหนวยชํานาญการ               
ที่คอยใหคําแนะนําปรึกษา การบริหารงานบุคคลเปนสิ่งที่ผูบริหารทุกคนตองเขาไปเกี่ยวของ  
ในการทําการสรรหา คัดเลือกและใหการอบรมพนักงานของตนอยูเสมอผูบริหารทุกคน    
จะตองเปนนักบริหารงานบุคคลดวย๕๑ 

   พะยอม  วงศสารศรี ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลไวดังน้ี การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธในการดําเนินการสรรหา     
คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการพรอมทั้งสนใจพัฒนา 
ธํารงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการเพ่ิมพูนความรูความสามารถมีสุขภาพกาย
สุขภาพจิตที่ดีในการทํางานและยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการทําใหสมาชิกในองคการ ที่ตองพน
จากการทํางานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถดํารงชีพอยูใน
สังคมอยางมีความสุข๕๒ 

   เพ็ญศรี  วายวานนท ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ การจัดการ
ทรัพยากรคน  คือ งานจัดการในสวนที่ เ ก่ียวของกับคนทํางาน  เ ก่ียวกับการกําหนด             
และการดําเนินนโยบายในดานการวางแผนกําลังคนการจัดหาและการคัดเลือก การพัฒนา    
การจายคาตอบแทน การประชาสัมพันธ การธํารงรักษากําลังคน การพัฒนาสภาพการทํางาน
อยางเปนธรรมเพ่ือความมุงหมายใหคนทํางานอยูดีซ่ึงเปนสวนสําเร็จขององคกร๕๓ 

                                          
 

๕๑ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารคาจางและเงินเดือน, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๓๕), หนา ๕. 
 

 
๕๒ พะยอม  วงศสารศรี, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏ-สวน

ดุสิต, ๒๕๒๗), หนา ๔๘.     
 
 

 ๕๓เพ็ญศรี  วายวานนท, การจัดการทรัพยากรคน, (กรุงเทพมหานคร : ปนเกลาการพิมพ, 
๒๕๓๓), หนา ๖๒.     
  



 ๔๔ 

   เสนา   ติเยาว  ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลไว ดังนี้  ความหมาย                
ของการบริหารงานบุคคล คือ การจัดระเบียบและการดูแลบุคคลใหทํางานเพ่ือใหบุคคล         
ใชประโยชน และความรูความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุด อันเปนผลทําใหองคการอยู
ในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดผลงานมากที่สุด รวมถึงความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ตั้งแตระดับสูงสุดและระดับต่ําสุด รวมตลอดถึงการดําเนิน
กิจกรรมตางๆ อันเก่ียวของกับคนในองคการน้ัน และยังไดสรุปวาการบริหารงานบุคคล       
เปนกระบวนการที่ทําใหไดคน ใชคน และบํารุงรักษาคนท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน      
ในจํานวนที่เพียงพอและเหมาะสม น่ันคือ การรับสมัคร การคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนาตัว
บุคคล การรักษาระเบียบวินัย การใหสวัสดิการ และการโยกยายเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน๕๔  

  อุทัย   หิ รัญโต  ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลไว ดังนี้  ความหมาย                
ของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือ ตัวเจาหนาที่          
ในองคการหน่ึง นับตั้งแตการสรรหาคนเขาทํางาน การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอน     
การโยกยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนงการเลื่อนเงินเดือน 
การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงานและการจายบําเหน็จ
บํานาญเม่ือออกจากงานไปแลว๕๕ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา 
การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการจัดการทุนมนุษยที่ปฏิบัติงานในองคการน้ันๆ โดย
เริ่มตั้งแตการสรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องคการตองการ การคัดเลือกผูที่มีความรู
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การจัดการฝกอบรมเพื่อ 
ใหผูปฏิบัติงานใหมเกิดความเขาใจการทํางานและวัฒนธรรมองคการ การจัดคนเขาทํางาน     
ใหตรงกับความสามารถใหมากที่สุด การจัดการน้ันนอกจากจะหมายความถึงผูที่อยูในสังกัดแลว
ยังรวมไปถึงการโยกยายถายโอนอีกดวย ซ่ึงจะตองควบคุมดูแลจัดการใหเรียบรอย อีกนัยหน่ึง
คือ การบริหารงานบุคคลคือการบริหารจัดการคนตั้งแตยังไมไดเปนบุคลากรขององคการ      
จนออกจากการเปนบุคลากรขององคการนั่นเอง ซ่ึงการบริหารจัดการน้ันจะตองขึ้นอยูกับ   
ความถูกตองและเหมาะสมดวย 

   ๒.๒.๑.๕ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการ 

                                          
 ๕๔เสนาะ   ติ เยาว ,  การบริหารงานบุคคล ,  (กรุงเทพมหานคร  : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๔), หนา ๒๙.      
 ๕๕อุทัย  หิรัญโต, การปกครองทองถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตรการพิมพ, ๒๕๒๓), 
หนา ๙๗.      
  



 ๔๕ 

   สําหรับการบริหารจัดการน้ัน ผูวิจัยไดศึกษาถึงความหมายของการบริหาร
จัดการตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังน้ี 

   สํารวย  ชวนชม ไดกลาวถึงความหมายของการบริหารจัดการไวดังน้ี ได
อธิบาย  ถึงการจัดการคืออะไร คําวาการจัดการหรือที่บางคนเรียกวาการบริหาร ซ่ึงไดแยก
ประเด็นสําคัญโดยสรุปได ๓ ประเด็น ดังน้ี  
   ประเด็นที่หน่ึง กลาววา การบริหารจัดการเปนศิลปะของการใชบุคคลอ่ืน
ทํางานใหองคการ จากความหมายน้ีเม่ือพิจารณาแลวเปนการมองวาสมาชิกในองคการเปนเชน     
วัตถุสิ่งของที่จะตองปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามที่กําหนดแตในความเปนจริงสมาชิกในองคการ
เปนมนุษยที่มีความตองการ มีความมุงหวังในความเจริญกาวหนา ในการปฏิบัติงานจําเปน     
ที่องคการควรตอบสนองตอสิ่งเหลาน้ัน ทั้งน้ี เพ่ือองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย     
ที่กําหนด จึงเห็นควรปรับปรุงคําวา การจัดการ ใหมวา การจัดการเปนศิลปะของการใชบุคคล
อ่ืนทํางานใหแกองคกรโดยการตอบสนองความตองการและจัดโอกาสใหเขาเหลาน้ัน
เจริญกาวหนาในการทํางาน 
   ประเด็นที่สอง การจัดการเปนกระบวนการ ที่กลาววาการจัดการเปน
กระบวนการนี้มีความสัมพันธกับการกําหนดจุดมุงหมายขององคการและแปรเปลี่ยนจุดมุงหมาย
น้ันสูการปฏิบัติจริง ซ่ึงความหมายนี้ผูจัดการ จะทําใหการดําเนินงานกิจกรรมตางๆ ของ
องคการไปสู เปาหมายท่ีกําหนดโดยผานกระบวนการที่ เปนระบบ (systematic) มีการ
ประสานงาน (co-ordinated) และความรวมมือรวมใจจากทรัพยากรมนุษยขั้นตอนและ
กระบวนการตางๆ ที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายจะมีชื่อตางๆ กันลวน
แตมีความหมายแตกตางกันไป เชน Henri Fayol ไดแสดงทัศนะวาการจัดการเปนกระบวนการ
ที่ประกอบดวย ๕ ขั้นตอน ไดแก การวางแผนงาน การจัดองคการ การจัดบุคคลเขาทํางาน  
การส่ังการและการควบคุม  
   ประเด็นที่สาม การจัดการคือกลุมของผูจัดการในความหมายน้ีองคการเปน
บุคคลที่ทําหนาที่บริหาร คือ การจัดการกิจกรรมตางๆ ในองคการ เปนผูดําเนินการตัดสินใจ     
กําหนดเปาหมายขององคการ และประสานงานใหสมาชิกในองคการดําเนินไปในทิศทาง        
ที่เปนเปาหมายรวมกัน คําวากลุมของผูจัดการน้ันบงบอกวามีผูจัดการหลายคนรวมกัน ทั้งน้ี 
เพราะองคการตางๆ จะมีระดับการบริหารหลายระดับ อาทิ การจัดการระดับสูง การจัดการ 
ระดับกลาง และการจัดการระดับลาง ซ่ึงในแตละระดับที่กลาวมา จะมีบุคคลสวมบทบาท      
เปนผูจัดการจึงทําใหเปนคณะผูจัดการหรือคณะผูบริหารที่ดําเนินกิจกรรมตางๆ ในองคการ๕๖   

                                          
 ๕๖พรเพ็ญ  อยูบํารุง, “งานวิจัยเรื่องการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการเทศบาลตําบลใน
เขตจังหวัดสมุทรสาคร”, (สาขาวิชาการปกครองทองถ่ิน : วิทยาลัยการปกครองทองถ่ิน มหาวิทยาลัยของแกน
, ๒๕๕๑), หนา ๓๕.   
 



 ๔๖ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
แนวคิดของการบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการในการดําเนินงานใหมีระบบ ระเบียบ 
ขั้นตอน และวิธีการ เพ่ือใหการดําเนินงานนั้นๆ เปนไปอยางถูกตองตามหลักเกณฑที่องคกร  
ตั้งไว ซ่ึงการบริหารจัดการที่ดีน้ันมักจะเกิดจากประสบการณทั้งของบุคลากรและผูบริหารจัดการ
เองที่จะตองเอ้ืออํานวยตอกัน โดยสวนใหญจะมีการบริหารจัดการและมีสายการบังคับบัญชา 
เหตุผลเพราะจะทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบร่ืน  

   ๒.๒.๑.๖ แนวคิดการบริหารแบบด้ังเดิม 

   แนวคิดการบริหารจัดการแบบด้ังเดิม (classical management approach)       
เปนทัศนะการบริหารโดยมุงที่ประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงจะเพ่ิมความสําเร็จ เซอรโต 
(Certo)๕๗หรือเปนทฤษฎีการบริหารจัดการที่มุงที่องคการโดยสวนรวมตลอดจนวิธีการปรับปรุง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หลักสําคัญของแนวคิดน้ีมี ๒ ประเด็น คือ  
   ๑. มุงประสิทธิภาพ (effciency) หมายถึง ความสามารถในการผลิตผลลัพธ          
ที่ตองการดวยการใชตนทุนสําหรับทรัพยากรต่ําสุด 
   ๒. มุงประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึง ความสามารถขององคการในการ
สรางใหบรรลุวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงในบางครั้งไมไดคํานึงถึงปริมาณ         
ของทรัพยากรที่ใชในกระบวนการบริหารจัดการ ซ่ึงแนวคิดแบบด้ังเดิมน้ีจะประกอบไปดวยการ
บริหารในแบบตางๆ ดังน้ี 

   ๑. การบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร (Scientific management)  

   เปนทัศนะการจัดการซ่ึงจะเกี่ยวของกับการพัฒนาความรู (ศาสตร) โดยใชหลัก
เหตุผลทางวิทยาศาสตรเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร ความเชี่ยวชาญ 
ในการทํางานและการผลิตจํานวนมาก ซ่ึงประกอบดวย (๑) กฎของการเคลื่อนไหวและเครื่องมือ
การทํางานที่มีมาตรฐาน (๒) การคัดเลือกและการฝกอบรมแรงงานอยางระมัดระวัง และ       
(๓) การใหการสนับสนุนการบังคับบัญชาแรงงานที่เหมาะสม๕๘ การบริหารจัดการแบบ
วิทยาศาสตรถือวาเปนการบริหารจัดการแบบด้ังเดิม (classical management) ผูที่เก่ียวของกับ
แนวคิดน้ีไดแก เฟรคเดอรริค, เฮนรี่, และลิเลียน (Frederick W.Taylor Henry Ganntt Frank 
and Lillian Gibreth & Harrington Emerson) 

   ๒. การบริหารจัดการแบบระบบราชการ (bureaucracy) 

                                          
 ๕๗Certo, Samuetl C. (2000), Modern Management, (8th ed), New Jersey : Prentice-Hill, P. 
550. 

 ๕๘Schemerhorn, John R. Jr., Management, (5th ed), USA : John Wiley & Sons, 1999,   p. 
8. 



 ๔๗ 

   เปนรูปแบบองคการที่ใชหลักเหตุผล (logic) และประสิทธิภาพ (effcient)          
โดยยึดอํานาจหนาที่ตามกฎระเบียบ (order) ตรรกวิทยา (เหตุผล) และอํานาจหนาที่          
ตามกฎหมาย (legitimate authority) หรือเปนรูปแบบองคการในอุดมคติ ซ่ึงกําหนดโดย       
นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน ชื่อ แม็ก เวปเปอร (Max Weber)๕๙ 

   ๓. การบริหารจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร (behavioral management 
approach) 

   เปนทัศนะการบริหารท่ีมุงที่การเพ่ิมความสําเร็จในองคการโดยมุงที่บุคคล      
ภายในองคการ๖๐ หรือเปนทัศนะความเปนผูนํา ซ่ึงระบุถึงสิ่งดีที่ผูนําควรทําและสิ่งที่ผูนํา      
ควรเลี่ยง๖๑ หรือเปนแนวคิดดานการบริหารจัดการ  ซ่ึ ง มุ งที่ ลักษณะและผลกระทบ             
ของแตละบุคคลและพฤติกรรมกลุมในองคการ 

   ๔. การบริหารจัดการเชิงปริมาณ (the quantitative management approach) 

   เปนแนวคิดการบริหารจัดการซ่ึงนําเทคนิคทางคณิตศาสตร เคร่ืองมือสถิติ        
และขอมูลเพ่ือชวยในการแกปญหาการบริหารจัดการ การศึกษาเรื่องน้ีมีความเชื่อเก่ียวกับการ
บริหารจัดการแบบวิทยาศาสตรในการวัดและการใชสูตรคณิตศาสตรเพ่ือการแกปญหาตางๆ 
ตัวอยางเชน ผูบริหารฝายอุตสาหกรรมใชเทคนิคในการบริหารจัดการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ   
ในการผลิตการพัฒนาตลาดในอุตสาหกรรมตางๆ เชน อุตสาหกรรมเหล็ก การทอผา       
การคาปลีก การขนสง การดูแลรักษาสุขภาพ ฯลฯ 
 

   ๕. องคการแหงการเรียนรู (learning organization) 

   องคการซึ่งปฏิบัติการอยางดีในการริเร่ิมสรางสรรค (creating) การไดมาหรือ
ครอบครอง (acquiring) และการถายทอด (transferring) ความรูและการปรับพฤติกรรม      
เพ่ือตอบสนองตอความรูใหมๆ (new knowledge)๖๒ องคการการเรียนรูจะเนนการแกไขปญหา
อยางเปนระบบ การทดลองแนวความคิดใหมๆ การเรียนรูจากประสบการณและขอมูลในอดีต 

                                          
 ๕๙ Schemerhorn, John R. Jr., James G. Hunt & Richard N. Osborn, USA : John Wiley & 

Sons, 2000, p. 1. 
  

 ๖๐Certo, Samuetl C, Modern Management, (8th ed), New Jersey : Prentice-Hill, 2000,   p. 
550   
 ๖๑Bateman. Thomas S. & Scott A. Snell, Mngement : Building Competitive Advantage, (4th 

ed), Boston : Lrwin McGraw-Hill, 1999, p. 1.   
 ๖๒ Certo, Samuetl C, Modern Management, (8th ed), New Jersey : Prentice-Hill, 2000, p 
554.   
  



 ๔๘ 

การเรียนรูจากประสบการณของคนอ่ืน และการโอนถายความรูอยางรวดเร็วผานองคการ 
ผูบริหารจึงตองพยายามสรางองคการการเรียนรู สรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมการเรียนรู    
และสนับสนุนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกทั้งหลายขององคการ ดังน้ัน ปจจัย   
ที่สําคัญสําหรับองคการการเรียนรูมี ๕ ประการ คือ (๑) การคิดอยางเปนระบบ (systems 
thinking) (๒) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (shared vision) (๓) ความทาทายของโมเดลระดับ
ความสามารถของสมอง (challenging of mental models) ในการแกปญหา (๔) การเรียนรูเปน
จริง (team learning) และ (๕) ความเชี่ยวชาญสวนตัว (personal mastery) อยางไรก็ตาม
ผูบริหารในยุคปจจุบันไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของปจจัยตางๆ อยางต่ํา ๔ ประการ
คือ (๑) การเปนโลกไรพรมแดนหรือโลกาภิวัตน (globalization) (๒) การขยายตัวเพ่ิมขึ้นของ
ผูหญิงที่เขามาเปนผูบริหาร (๓) ความจําเปนของการรักษาทักษะใหมีความทันสมัยอยู
ตลอดเวลา และ (๔) ความสามารถในการปรับตัวที่เกิดการเคลื่อนไหวระหวางงานกับองคการ
ทําใหผูบริหารของทุกองคการจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วตามการเปลี่ยนแปลง
ของโลกที่กําลังเกิดขึ้น ดังน้ัน การศึกษาและการแสวงหาความรูเก่ียวกับการบริหารจัดการของ
ผูบริหารและการเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการตางๆ จึงมีความสําคัญ  
เพ่ิมมากขึ้น 

  จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
แนวคิดการบริหารแบบด้ังเดิม หมายถึง การบริหารที่มององคการโดยภาพรวมเปนการสราง
องคการใหทันสมัยอยูเสมอและความทันสมัยก็มักจะควบคูไปดวยประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เปนการบริหารที่คอยรองรับสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่กําลังเกิดในยุคปจจุบันไดอยางดีเยี่ยม   

   ๒.๒.๑.๗ แนวคิดและวิวัฒนาการของการบริหาร 

   การบริหารไดพัฒนามาในสองสายควบคูกันมาในอดีต การบริหารรัฐกิจหรือ              
รัฐประศาสนศาสตรมีวิวัฒนาการมากอนการบริหารในสายธุรกิจ การบริหารรัฐกิจมีวิวัฒนาการ
มาตั้งแตสมัยการปกครองของจีน อินเดีย กรีก อียิปตโบราณ แตนักวิชาการสมัยใหม         
แบงวิวัฒนาการของทฤษฎีการบริหารรัฐกิจออกเปน ๓ ระยะ๖๓ 

   ระยะเร่ิมตน (๑๘๘๗ - ๑๙๔๕) โดยเริ่มจากการจัดพิมพบทความทางวิชาการ     
ที่เปนระบบของวูดโร วิลสัน (Woodrow Wilson) ชื่อ The Study of Public Administration   
ออกเผยแพรและยังยกยองใหวิลสัน เปนบิดาของวิชารัฐประศาสนศาสตรอีกดวย โดยบทความ
ดังกลาวมีสาระสําคัญสรุปวา 
   ๑. การบริหารรัฐกิจควรแยกออกจากการเมือง 

                                          
 ๖๓ชาญชัย  เจนครองธรรม, หลักและทฤษฎีการบริหาร, ในตําราคูมือสอบของพนักงานเทศบาล 
ฉบับสมบูรณ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสยามรัตนฟลม), หนา ๓๙๕-๔๑๔.  



 ๔๙ 

   ๒. ขาราชการประจําพึงดําเนินงานดวยความรอบคอบ โดยยึดถือความตองการ  
ของประชาชนเปนหลัก 
   ๓. พยายามสงเสริมใหประชาชนและขาราชการไดมีความรูเก่ียวกับการบริหาร  
เพ่ือประโยชนในการควบคุมการบริหารของรัฐ 
   ๔. การบริหารรัฐกิจเปนศิลปะอยางหน่ึงซ่ึงบรรดาขาราชการพึงแสวงหา ทั้งนี้  
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายสําคัญของการบริหารรัฐกิจ คือประโยชนสุขของประชาชน 

   ระยะกลาง (๑๙๔๕ - ๑๙๖๘) เปนยุคที่เนนการศึกษาเรื่องมนุษยสัมพันธ 
ขบวนการและหนาที่ของการจัดการองคการอรูปนัยและกรณีสิ่งแวดลอมในการบริหารราชการ 
เปนยุคที่นักวิชาการทางบริหาร ๕ คน คือ เบอรนารด, ไซมอน, โรเบริต, ดีไวท และนอรตัน
(Chester Barnard, Herbert Simon, Robert Dahl, Dwight Waldo and Norton Long)        
ไดเสนอทฤษฎีและแนวความคิดที่ทาทายและวิจารณทฤษฎีการบริหารรัฐกิจอยางมากมาย
กวางขวาง เชน ทฤษฎีของการจัดการธุรกิจ ทฤษฎีรัฐศาสตร เปนตน 

   ระยะปจจุบัน (๑๙๖๘ – ปจจุบัน) เร่ิมขึ้นเม่ือไดมีการประชุมสัมมนาทาง          
รั ฐ ป ร ะ ศ า ส น ศ า ส ต ร ที่ มิ น โ น บ รู ค  ( Minnobrook)  เ ม่ื อ เ ดื อ น กั น ย า ย น  ๑ ๙ ๖ ๘                     
โดยนักรัฐประศาสนศาสตรกลุมน้ีเรียกตัวเองวา New Public Administration                   
หรือรัฐประศาสนศาสตรในความหมายใหมเปนการพัฒนาทฤษฎีการบริหารรัฐกิจในสาย      
ของรัฐกิจในสายของรัฐศาสตร โดยมีสาระสําคัญ ๔ ประการ คือ 
   ๑. สนใจเรื่องที่สอดคลองกับความตองการของสังคม 
   ๒. สนใจคานิยม น่ันคือ นักบริหารไมควรเปนกลางทางการเมือง 
   ๓. สนใจความเสมอภาคทางสังคม นักบริหารตองเห็นใจผูที่เสียเปรยีบในสังคม 
   ๔. สนใจเร่ืองการเปลี่ยนแปลงนักบริหารตองเปนผูริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให
ความเสมอภาคทางสังคมประสบผลสําเร็จ 
   นอกจากน้ี ในยุคปจจุบันนักวิชาการทางการบริหารยังมุงสนใจเรื่องพฤติกรรม
ศาสตรประยุกตมากขึ้น เนนการนําความรูทางพฤติกรรมศาสตรไปประยุกตใชในการบริหารงาน
และเนนการพัฒนาองคการเพ่ือตอบสนองความตองการของสังคม สวนในสายธุรกิจน้ัน        
อาจกลาวไดวาเร่ิมขึ้นเม่ือเกิดปฏิวัติอุตสาหกรรมในป ค.ศ. ๑๘๙๓ ซ่ึงภายหลังการปฏิวัติ
อุตสาหกรรมแลว เทคโนโลยีการผลิต การอุตสาหกรรมเจริญเติมโตอยางรวดเร็ว ทําใหเกิด
ความตองการวิธีการท่ีทันสมัยมากขึ้น เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการผลิตใหสามารถตอบสนอง
ระบบอุตสาหกรรมที่กําลังเติบโตอยางรวดเร็วได 

   วิวัฒนาการของการบริหารธุรกิจหรือการจัดการอาจแบงออกไดเปน ๔ 
ระยะ ดังน้ี 



 ๕๐ 

   ระยะที่หน่ึง การจัดการตามแบบน้ี บางครั้งเรียกวา Classic school หมายถึง     
การจัดการที่มีระบบโดยศึกษาหาเหตุผล เพ่ือหาวิธีการที่ดีที่สุดจากการทํางานนั้น วิธีการสําคัญ
เบื้องตนของการจัดการแบบวิทยาศาสตร คือ (๑) พัฒนาหลักการทํางานใหดีขึ้น (develop 
principles of work) (๒) กําหนดมาตรฐานในการทํางาน (standard of work) และ (๓) กําหนด
เคร่ืองมือในการควบคุมงาน (control of work) 

   นักทฤษฎีที่สําคัญในยุคน้ี ไดแก เฟรดดีริค เทลเลอร (Frederick W. Taylor)    
ซ่ึงผลงานที่มีชื่อเสียงที่สุดของเทเลอร คือ “The Principles of Scientific Management”     
(การจัดการแบบวิทยาศาสตร) หลักสําคัญของการจัดการตามทฤษฎีของเทอร คือ  
   ๑. พัฒนาระบบการทํางานเปนแบบวิทยาศาสตร 
   ๒. เลือกคนงานโดยอาศัยวิธีการวิทยาศาสตร 
   ๓. ใหการอบรมการจัดการแบบวิทยาศาสตรแกคนงาน 
   ๔. จัดใหมีการประสานสัมพันธอยางดีระหวางคนงานกับฝายจัดการ Henri 
Fayol (๑) การวางแผน (to plan) (๒) การจัดองคการ (to organize) (๓) การบังคับบัญชา                
(to command) (๔) การประสานงาน (to coordinate) และ (๕) การควบคุม (to control) 
นอกจากน้ี  เฟโยลยังไดเสนอรูปแบบการบริหารในลักษณะของลําดับหนาที่ตางๆ แบงการ
ดําเนินธุรกิจเปนกิจกรรมดานตางๆ เชน ดานเทคนิค ดานพาณิชย ดานการเงิน ดานความ
ม่ันคง ดานการบัญชี และดานการบริหาร เปนตน เฟโยลไดกําหนดหลักการบริหาร ๑๔ ประการ 
ไดแก (๑) การแบงงานกันทํา (๒) อํานาจหนาที่ในการทํางาน (๓) ระเบียบวินัย (๔) เอกภาพใน
การบังคับบัญชา (๕) เอกภาพในการส่ังการ (๖) ประโยชนสวนบุคคลเปนรองประโยชนของ
องคกร (๗) การใหผลประโยชนตอบแทน (๘) การรวมอํานาจ (๙) สายการบังคับบัญชา      
(๑๐) ระเบียบขอบังคับและคําส่ัง (๑๑) ความเสมอภาค (๑๒) ความม่ันคงในการทํางาน      
(๑๓) ความคิดริเริ่ม และ (๑๔) ความสามัคคี Henry L. Gantt เปนเพ่ือนรวมงานกับ Taylor ใน
ยุคเร่ิมตนตอมาไดเสนอแนวความคิดทางการบริหารของตนเองเปนผูริเร่ิมใชระบบแผนภูมิ
สําหรับการจัดทําตารางเวลาของการผลิต ซ่ึงปจจุบันยังใชอยู เรียก “Gantt’s Chart” และได
เสนอตอการบริการดานตางๆ เชน (๑) คนเปนปจจัยสําคัญของการบริหารซึ่งตองสนใจกระตุน
ใหรูหนาที่ของแตละคน (๒) การฝกอบรมเปนหนาที่ความรับผิดชอบของฝายจัดการ (๓) การ
กําหนดภาระหนาที่การงานเปนสิ่งสําคัญที่ตองจัดทํา (๔) ตองจัดความสมดุลของอํานาจหนาที่
และความรับผิดชอบ และ (๕) แผนงานและการควบคุมตองจัดใหเหมาะสมกับวิธีการและผลงาน
ที่หวังจะไดรับ 

   กูลิค และเออรวิค (Luter Gulic & Lyndall Urwick) มีความเห็นวา การ
บริหาร จะมีประสิทธิภาพไดเม่ือมีการแบงงานตามความถนัดและความเหมาะสม โดยได



 ๕๑ 

กลาวถึงกระบวนการบริหารอันมีชื่อเสียง คือ POSDCORB ไวในหนังสือ “Paper on the 
Sciences of Administration” ซ่ึงกระบวนการดังกลาวประกอบดวย 
   P = Planning คือ การวางแผน 
   O = Organizing คือ การจัดองคการ 
   S = Staffing คือ การสรรหาคนเขาทํางาน 
   D = Directing คือ การอํานวยการ 
   Co = Co-ordination คือ การประสานงานของคนและหนวยงานตางๆ 
   R = Reporting คือ การรายงานผลการปฏิบัติงาน 
   B = Budgeting คือ การจัดทํางบประมาณของหนวยงาน 

   เวปเปอร (Weber) เสนอรูปแบบการบริหารแบบราชการ Bureaucracy วาวิธี      
ที่ดีที่สุดโดยมีหลักการดังน้ี  
   ๑. การบริหารยึดหลักการจัดสายการบังคับบัญชา 
   ๒. ยึดหลักการแบงสายงานตามความชํานาญ 
   ๓. กําหนดกฎเกณฑในการทํางานที่แนนอนเปนลายลักษณอักษร 
   ๔. การไมคํานึงถึงตัวบุคคล 
   ๕. ยึดหลักความมีเหตุผลในการบรรจุแตงตั้งผูปฏิบัติงาน 
   ๖. ยึดหลักความรูความสามารถในการเลือกคนเขาทํางานและกําหนดเงินเดือน   
และสนับสนุนใหทํางานเปนอาชีพ 

   ระยะที่สอง การจัดการตามแนวมนุษยสัมพันธ (human relation approach)     
การจัดการตามแนวมนุษยสัมพันธ ไดรับความสนใจมากในตอนปลายคริสตศตวรรษที่ ๑๙ ซ่ึง
เปนชวงเศรษฐกิจตกต่ํา การจัดการตามแนวนี้ไดมุงพิจารณาในเรื่องความสําคัญของบุคคล    
ในฐานะเปนองคประกอบของการบริหาร พิจารณาบุคคลในลักษณะที่เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลง 
คือเปนพลวัต (dynamic) แทนการพิจารณาในลักษณะเปนเพียงองคประกอบทางกายภาพ 
(physical) ขององคการ ผลการศึกษาดานน้ีที่ มีชื่อเสียงที่สุด คือ การทดลองที่ เรียกวา
“Hawthorne Experimint” โดย Elton Mayo และคณะ ณ บริษัท Westem Electric Company  
ที่เมืองชิคาโก สหรัฐอเมริกา 
   ๑. Room studies เปนการทดลองเกี่ยวกับใชแสงสวางในหองทํางาน           
สภาพความชื้น อุณหภูมิในหองทํางาน เวลาหยุดงาน การเปลี่ยนแปลงการทํางานไมใหซํ้าซาก 
การเพ่ิมคาแรงงานจูงใจ และการเปลี่ยนแปลงวิธีการควบคุมงาน 
   ๒. Interviewing studies การทดลองโดยใชการสัมภาษณ 
   ๓. Observational studies การทดลองโดยอาศัยเทคนิคในการสังเกตการ
ทํางานของคนงานและปจจัยตางๆ ที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงการทํางานของคนงาน ผลการ



 ๕๒ 

ทดลองสรุปไดดังนี้ คือ (๑) คนพบความจริงวา คนงานมิใชเศรษฐทรัพยที่จะปฏิบัติได
เชนเดียวกับปจจัยทางกายภาพอ่ืนๆ แตคนงานเปนสิ่งมีชีวิต มีจิตใจ ขวัญกําลังใจ นับวาเปน
เรื่องสําคัญในการทํางาน (๒) ปริมาณการทํางานของคนงานไมไดขึ้นอยูกับสภาพทางกายภาพ 
(physical capacity) แตอยางเดียวหากขึ้นอยูกับความสามารถทางสังคม (social capacity) ดวย         
(๓) รางวัลทางจิตใจมีผลตอการกระตุนในการทํางานและใหความสุขใจในการทํางานมากกวา
รางวัลทางเศรษฐทรัพยโดยเฉพาะพนักงานชั้นสูง (๔) การแบงแยกการทํางานตาม
ลักษณะเฉพาะ (specialization) มิไดหมายความวาจะอํานวยประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน
เสมอไป และ (๕) คนงานจะไมมีปฏิกิริยาสนองตอบตอการจัดการบรรทัดฐานทางสังคมหรือ
รางวัลใดๆ เปนสวนบุคคลหากแตจะเปนการสนองตอบในลักษณะที่เปนสวนหนึ่งของกลุม 

    ร ะ ย ะ ที่ ส า ม  ก า ร จั ด ก า ร ต า ม แ น ว ท ฤ ษ ฎี อ ง ค ก า ร ส มั ย ใ ห ม                     
(modern organization theory) การจัดการตามแนวนี้บางทีเรียกวา การจัดองคการตามแนว
โครงสราง เกิดขึ้นเพ่ือขจัดชองวางระหวางการจัดการตามแนววิทยาศาสตรเนนวิธีการ      
หนาที่การงาน และผลผลิตเปนสําคัญเนนการศึกษาองคการตามรูปแบบ (formal organization) 
กับการจัดการตามแนวมนุษยสัมพันธที่เนนการศึกษาองคการอรูปนัย (informal organization) 
การศึกษาโดยประสานทั้งสองเขาดวยกันโดย Amitai Elzioi เรียกวา Structuralist Approach 
โดยมีแนวคิดวา แมวาการจัดองคการเปนเรื่องยุงยากสับสนแตก็สามารถแกไขไดไมควร
แกปญหาโดยวิธีตัดส่ิงใดสิ่งหน่ึงออกไปความยุงยากเหลาน้ีไดแก ความขัดแยงของความ
ตองการขององคการกับปจเจกชน ระหวางวินัยกับความมีอิสระ ระหวางความสัมพันธที่เปน
ทางการกับไมเปนทางการ และระหวางคนงานกับระเบียบวิธีการจัดการ เปนตน การศึกษาตาม
แนวการจัดการแบบโครงสรางน้ี ไดพิจารณาถึงระบบพฤติกรรมในการทํางาน และองคการแบบ
ราชการ (bureaucracy) ตามขอเสนอของเวปเปอร นอกจากน้ียังไดเนนถึงการศึกษาในดานการ
วินิจฉัยสั่งการ โดยนําความรูทางคณิตศาสตรเชิงปริมาณ (quantitative) เพ่ือชวยใหการ
ตัดสินใจเปนไปอยางสมเหตุสมผลและมีหลักเกณฑมากขึ้นในสภาวการณตางๆ กัน 

   ร ะย ะที่ ส่ี  ก า ร จั ด ก า ร ต ามแนวพั ฒน าก า รบ ริ ห า ร  ( administration 
development) แมวาการศึกษาตามแนวการจัดการแผนใหมจะพยายามแกไขปรับปรุง
ขอบกพรองของทฤษฎีเกาๆ แลวก็ตาม แตทฤษฎีการบริหารก็ยังไมสามารถนําไปใชไดใน
ทองถิ่นตางๆ ได จึงเกิดแนวการศึกษาใหมที่เรียกวา “การจัดการตามแนวพัฒนาการบริหาร” 
ขึ้นเพ่ือใหสามารถนําไปตอบสนองความตองการการพัฒนาในประเทศดอยพัฒนาตางๆ ที่มี
ปญหาความดอยทางการบริหารโดยไดเสนอทฤษฎีการบริหารใหมๆ ขึ้น ที่มุงเนนใหเกิดการ
สรางสรรคหรือการดัดแปลงและแกไขเพ่ือกอใหเกิดส่ิงใหมๆ ขึ้นซึ่งจะมีผลตอการพัฒนาประเทศ 
การศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีตางๆ ตามแนวพัฒนาการบริหารน้ีมักเนนเรื่องการปรับปรุง
หรือปฏิรูประบบบริหารท่ีมีอยูใหกาวหนาและเหมาะสมตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ฉะนั้น



 ๕๓ 

การศึกษาการบริหารตามแนวนี้จึงเพงเล็งถึงสภาพของสังคมที่กําลังเปลี่ยนไป รวมทั้งอิทธิพล
และขอจํากัดตางๆ ที่มีผลกระทบตอการบริหารที่จะเปนสวนชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และ
เม่ือสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงไป การบริหารน้ันก็ตองปรับปรุงกลไกใหรับกับงานเกาและงาน
ใหมดวยสิ่งเหลาน้ีชวยใหเกิดกระบวนการพัฒนาบริหารขึ้นเปนแนวความคิดและทฤษฎีที่สําคัญ
ยิ่งในระบบการบริหารที่เปนอยูในปจจุบันนี้ 

  จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา 
แนวความคิดและวิวัฒนาการของการบริหาร หมายถึง ลําดับขั้นของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ระบบแนวคิดและทฤษฎีใหเขากับยุคสมัย ใกลเคียงกับการปฏิบัติงานจริงมากที่สุด เพ่ือใหเกิด
ความถูกตอง เหมาะสม กับสภาพพื้นที่และสภาพองคการ ในสมัยปจจุบัน 

 ๒.๒.๒ ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ 

 ผูวิจัยไดรวบรวมทฤษฎีซ่ึงมีสวนเกี่ยวของในทางการบริหารจัดการ ดังน้ี 

   ๒.๒.๒.๑ ทฤษฎีโครงสรางหนาที่  

   แนวคิดทฤษฎี กลาววา สังคมเปนองคกรที่มีความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา แตจะเปลี่ยนชาหรือเร็วเพียงไรยอมขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ หลายประการ อาทิ 
ภูมิหลังทางวัฒนธรรม สภาพแวดลอมทางธรรมชาติ ความกดดันทางดานประชากร การติดตอ
กับสังคมและวัฒนธรรมอ่ืนๆ ความจําเปนในการดํารงอยูของสมาชิกและสังคม ตลอดจนความ
สัมพันธภาพของสื่อสารที่มีปรากฏในสังคมทุกสังคมตลอดจนความสัมพันธภาพตางๆ ที่มี
ปรากฏในสังคมทุกสังคมอื่นๆ ไดแก กิจกรรมทางดานครอบครัว ญาติพ่ีนอง ดานการศึกษา 
อนามัย การเศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง ความเชื่อ ศาสนา และอื่นๆ ซ่ึงภายในสังคมนั้น  
มีการทําหนาที่ ตางๆ อยางเปนระบบ เพ่ือความดํารงอยูของแตละสังคม ในการนี้ สวนยอย
ตางๆ หรือระบบยอย เพ่ือใหสอดคลองกันไปกับการทําหนาที่ของระบบยอยอ่ืนๆ อันเปนผลให
สังคมดํารงอยูได เปรียบประดุจดังระบบรางกายของมนุษย ซ่ึงประกอบดวยระบบยอยตางๆ 
เชน หัวใจ หู ตา จมูก แขน ขา เทา เปนตน ซ่ึงแตละสวนก็ทําหนาที่ตามความถนัดเฉพาะของ
ตนเองและตองประสานกันกับการทําหนาที่ของสวนอ่ืนๆ ดวย เพ่ือความอยูรอดของระบบใหญ 
คือมนุษยแตละคนภายในสังคมจะปฏิบัติงานตอเน่ืองประสานสัมพันธ กันเพ่ือมุงไปสู         
ความมุงหมายสุดทายของแตละสังคม คือ ความอยูรอดซ่ึงความสามารถที่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ภาวะตางๆ ภายในสังคมใหเหมาะสมกับกาลเวลาที่ผานไป๖๔ 

                                          
 ๖๔สนิท   สมัครการ ,  การเปลี่ ยนแปลงทางวัฒนธรรมกับการพัฒนาทางสั งคม , 
(กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๓๕), หนา ๒๙-๓๐.  



 ๕๔ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ทฤษฎีโครงสรางหนาที่ หมายถึง ทฤษฎีที่กลาวถึงความเปลี่ยนแปลงซึ่งจะเร็วหรือชาน้ัน จะ
ขึ้นอยูกับองคประกอบ ดังน้ี ภูมิหลังทางวัฒนธรรม สภาพแวดลอมทางธรรมชาติ ความกดดัน
ทางดานประชากร การติดตอกับสังคมและวัฒนธรรมอ่ืนๆ ความจําเปนในการดํารงอยูของ
สมาชิกและสังคมโดยจุดมุงหมายสุดทายของแตละสังคม คือ ความอยูรอด  

   ๒.๒.๒.๒ ทฤษฎีความขัดแยง 

   แนวคิดของทฤษฎีน้ีมีความเชื่อวาสังคมเปนระบบยอยหรือสวนยอย สวนยอย
เหลาน้ีจะมีบทบาทหนาที่ในตัวของมันเอง แตวาบทบาทหนาที่ของระบบยอยเหลาน้ี ไม
จําเปนตองสมดุลกันและไมตองพ่ึงกัน ระบบยอยหรือสวนยอยไมคอยเทาเทียมกันไมเสมอภาค
กันมีทั้งที่กลุมออนแอกวาเชื่อในเรื่องสมดุลการปรับตัวเขาหากันแตสํานึกความขัดแยงไมเชื่อ
การไดดุลเปนเรื่องบังเอิญ เปนเพียงชวงภาวะหนึ่งหรือขณะหน่ึงเทาน้ัน ไมใชถาวรโดยให
เหตุผลวาเม่ือสังคมมนุษยเปนสังคมที่จัดตั้งขึ้นมา พัฒนาการของสังคมของมนุษยที่แลวมาไมได
สมดุล หมายความวาจะตองมีระบบยอยหรือสังคมยอยหรือชนชั้นหนึ่งอยูเหนืออีกระบบยอย 
หรือสังคมยอยหรืออีกชนชั้นหนึ่ง เม่ือเกิดความไมสมดุลผลไมเทาเทียมกันจะเกิดภาวะครอบงํา
และถูกครอบงํา สิ่งที่ตามมาจะทําใหเกิดการไดเปรียบและเสียเปรียบกันอยูในระบบสังคม
ปฏิสัมพันธที่มีตอกันจะมีการไดเปรียบและเสียเปรียบก็จะเกิดการกดขี่เอารัดเอาเปรียบกันเม่ือมี
การกดขี่เอารัดเอาเปรียบกันเกิดขึ้น ก็จะนําไปสูความขัดแยงในระบบใดก็ตามหากไดมีการชู
ความแหลมคมของความขัดแยงใหสูง ก็จะทําใหเกิดการตอสูจากฝายที่ถูกครอบงําแลวผลของ
การตอสูน้ันเองจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงทางสังคมจะเห็นวาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจะมา
จากความขัดแยงภายในระบบนั้นเอง 
   คารล มารกซ และ เฟรดเดอริค เอนเจล (Kale Mark and Falderlig 
Angel)๖๕ กลาววา ความขัดแยงคือการตอสู เปนสาเหตุใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมใน  
ทุกยุคทุกสมัยของประวัติศาสตรในบางสวนคารล มารกซ โตแยงวาสาเหตุของการขัดแยงทาง
ชนชั้น มีผูทําลายและถูกทําลายจากผูซ่ึงควบคุมวิธีการผลิตและอิทธิพลของแรงงานมีความ
จําเปนในการผลิตอยางแทจริง แรงงานที่ทําลายสามารถกลายเปนการปฏิบัติทางชนช้ันคนใด
คนหนึ่งอาจจะทํากฎระเบียบใหมทางสังคมมาใช แตสามารถปรากฏขึ้นไดเฉพาะเม่ือมีการ
เปลี่ยนแปลงวิธีเทคโนโลยีแบบใหมเหมือนระบบโรงงานอุตสาหกรรมหรือระบบกิจการกอสราง
ทําใหระบบชนชั้นที่เกาแกแลวพนสมัยไป (หมดยุค) เปนที่ยอมรับกันวาการปฏิบัติเร่ืองการ
ขัดแยงทางชนชั้นไมเคยปรากฏในสังคมแบบทุนนิยม ในขณะเดียวกันสามารถเห็นความขัดแยง      

                                          
 ๖๕สุพิศวง  ธรรมพันทา, มนุษยกับสังคม, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฎบานสมเด็จ
เจาพระยา, ๒๕๔๓), หนา ๒๑๔. 
   



 ๕๕ 

ของแรงงานชาวโปแลนดคงมีอยูในสังคมซึ่งเรียกรองใหมีการขับไลแรงงานที่แสวงหา
ผลประโยชนขณะที่เรามองไปรอบโลกที่มีการตอสูเราไมสามารถจะชวยแกไขไดน้ีเทากับเปน
การพิสูจนทฤษฎี คารล มารกซ เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 

   ราลฟ ดารเรนดอรฟ (Raf daraindofe)๖๖ กลาววา ความขัดแยงทําใหเกิด       
การเปลี่ยนแปลงทางสังคมตลอดเวลา แตการเปลี่ยนแปลงไมจําเปนเสมอไปที่จะตองปฏิวัติ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ทฤษฎีความขัดแยง หมายถึง การแสดงความคิดเห็นที่ไมตรงกันบางครั้งอาจรุนแรงจนถึงขั้น
การตอสู โดยมีสาเหตุมาจากการถูกเอารัดเอาเปรียบจากผูมีอิทธิพลหรือผูควบคุมวิธีการผลิต 
อยางไรก็ตามความขัดแยงก็เปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ซ่ึงมองไดทั้ง
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นหรืออาจจะเปนการปฏิวัติ  

   ๒.๒.๒.๓ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 

   ไดอธิบายการจัดระเบียบทางสังคมที่แตกตางกับทฤษฎีอ่ืนๆ ดังน้ี คือ๖๗  
   ๑ . ในสถานการณใดๆ ที่ถูกกําหนดขึ้นระบบหรือองคกรใดๆ จะแสดง
พฤติกรรมตางๆ ซ่ึงจะเปนผลจากการที่ไดรับรางวัลมากที่สุดและการลงโทษนอยที่สุด 
   ๒. บุคคลในระดับสังคมจะกระทําซํ้าสําหรับพฤติกรรมซึ่งพิสูจนแลววาไดรับ
รางวัลในอดีต 
   ๓. บุคคลในระดับสังคมจะกระทําซํ้า สําหรับพฤติกรรมในสถานการณซ่ึง
คลายคลึงกันที่พฤติกรรมไดรับรางวัล 
   ๔. การเสนอสิ่งเราที่เกิดขึ้นในอดีตเก่ียวกับรางวัล จะเปนที่ยอมรับในสังคม 
   ๕. การกระทําซํ้าของพฤติกรรมจะเกิดขึ้นเพียงเทาที่เขายังคงไดรับรางวัลอยู 
   ๖. บุคคลในระดับสังคมจะแสดงอารมณออกมาถาพฤติกรรมซ่ึงคร้ังกอนไดรับ
รางวัลหรือจะไมทําเม่ือพฤติกรรมในอดีตไมเคยไดรับรางวัล 
   ๗ . บุคคลยิ่งจะแสดงพฤติกรรมที่ได รับรางวัลจากการแสดงพฤติกรรม                
ที่เฉพาะเจาะจง แตกลับนอยลงเม่ือพฤติกรรมไมไดรับรางวัล และยิ่งทําใหบุคคลแสวงหา      
การแสดงพฤติกรรมอ่ืน 
 
 

                                          
  ๖๖เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๑๕.  
 ๖๗สมศักด์ิ  ศรีสันติสุข, สังคมวิทยาชุมชน : หลักการศึกษาวิเคราะหและปฏิบัติงานชุมชน, 
พิมพครั้งท่ี ๓, (ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๔), หนา ๘๐-๘๑. 



 ๕๖ 

   เจอรจ ซี ฮอแมนส (George C. Homans)๖๘ ไดอธิบายทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 
เพ่ือที่จะอธิบายการจัดระเบียบทางสังคม สําหรับแนวความคิดของฮอแมนส จะมองท่ีกิจกรรม 
ซ่ึงมีแนวความคิดตางๆ เก่ียวกับทฤษฎีน้ี คือ 
   ๑. กิจกรรม หมายถึง พฤติกรรมที่มีเปาหมายจะไดรับรางวัล 
   ๒. รางวัล หมายถึง สิ่งใดๆ ที่บุคคลไดรับหรือการกระทําใดๆ ที่นําไปสูการ     
ไดรับรางวัลโดยตรงซึ่งบุคคลเห็นวามีคุณคาและประโยชน 
   ๓. คานิยม หมายถึง ดีกรีของอํานาจ ความสามารถ หรือการตอบสนองที่จะ
นําไปสูการกระทําซ่ึงบุคคลตองการ ไมวาจะเปนกิจกรรมของตนหรือการกระทําที่นําไปสูบุคคล
อ่ืนโดยตรง 
   ๔. ความรูสึก หมายถึง การกระทําที่บุคคลมีความรูสึกตอในลักษณะที่ชอบ-ไม
ชอบ หรือ ยอมรับ- ไมยอมรับ 
   ๕. การกระทําระหวางกัน หมายถึง พฤติกรรมตางๆ ที่บุคคลกระทําตอกัน        
เพ่ือจะไดมาซ่ึงรางวัล หรือหลีกเลี่ยงการลงโทษ 
   ๖. บรรทัดฐาน หมายถึง ขอความที่ซ่ึงบุคคลใชติดตอส่ือสารชนิดตางๆ ใน
กิจกรรมตางๆ ที่ควรจะเกิดขึ้นหรือไมควรเกิดขึ้นในสถานการณหน่ึงๆ 
   ๗ .  ปริมาณ  หมายถึ ง  จํ านวนของหนวยต างๆ  ของกิจกรรมหนึ่ งๆ                   
(ไมวาจะมีรางวัลหรือลงโทษ) ไดแสดงออกและหรือไดรับชั่วระยะเวลาเฉพาะเวลาใดเวลาหนึ่ง 
   ๘. ตนทุน หมายถึง กิจกรรมที่กําลังจะไดรับรางวัลหรือไดรับการลงโทษ 
   ๙. การลงทุน หมายถึง กิจกรรมในอดีตของบุคคลซ่ึงมีความชํานาญการศึกษา 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และลักษณะทางสังคม อาทิ เพศ  อาชีพ  ซ่ึงถูกนําไปใช               
ในสถานการณและถูกประเมินผลโดยบุคคลหนึ่งๆ กับคนที่เขากระทําตอกันดวย 
   ๑๐. กําไร หมายถึง รางวัลโดยลบตนทุนและการลงทุนสําหรับการจัดการ          
กับกิจกรรมหนึ่งๆ 
   ๑๑. การกระจายอยางยุติธรรม หมายถึง กิจกรรมตางๆ ที่เก่ียวของกับการ
คํานวณวาตนทุนและลงทุนวามีการกําไรที่ยุติธรรมจากบุคคลตางๆ ในการแลกเปลี่ยนระหวาง
กันหรือไม 

   โดยมีหลักการท่ีสําคัญของทฤษฎีคือ การกระทําระหวางกันของบุคคลโดย
อาศัยการตอบโตซ่ึงพิจารณาจากรางวัล หรือการลงโทษ ความพอใจ ความไมพอใจ ความชอบ   
ความไมชอบ ฯลฯ อันเปนการแลกเปลี่ยนระหวางกันตลอดจนการไดรับการพิจารณา         
จากการที่ไดรับความพอใจสูงสุด (กําไร) เม่ือไดทําไปแลว (การลงทุน) และคิดวาการกระทําหรือ
การตอบแทนจากผูอ่ืนทําใหผูกระทํามีความพอใจอยางมาก ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนเปนทฤษฎี   

                                          
 ๖๘อางแลว  



 ๕๗ 

ที่อธิบายการจัดระเบียบทางสังคมในรูปของการแลกเปลี่ยนการกระทําตอกัน โดยพิจารณาจาก
รางวัล ความพอใจ หรือการไมติดตอหรือติดตอนอยเม่ือการกระทําน้ันทําไปแลวไดรับการ
ลงโทษ หรือมีความไมพอใจเกิดขึ้นการจัดระเบียบเกิดจากปฏิกิริยาที่มีตอกัน ความคาดหวังจาก
บุคคลอ่ืนที่ตนกระทําตอมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของตน 

  จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน หมายถึง กระบวนการที่กระทําขึ้นระหวางกัน โดยอาศัยการโตตอบโดย
พิจารณาไดจากรางวัล บทลงโทษ ความพอใจ ความไมพอใจ ความชอบ และความไมชอบ  

   ๒.๒.๒.๔ ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย 

   โดยนักจิตวิทยาทางดานพฤติกรรมศาสตรชาวอังกฤษชื่อวา มาสโลว 
(Maslow)๖๙ ไดเสนอทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยเพ่ือที่จะอธิบายพฤติกรรมของคน
ในองคการ โดยมาสโลว ไดแบงความตองการของคนออกเปน ๕ ระดับ ทฤษฎีลําดับขั้นความ
ตองการของมนุษยของมาสโลว ประกอบดวย (๑) ความเปนจริงของตนเอง (๒) เกียรติยศ
ชื่อเสียง (๓) การยอมรับทางสังคม (๔) ความปลอดภัย และ (๕) ความตองการทางกายภาพ 
โดยสามารถอธิบายใหเห็นภาพชัดเจน ตามแผนภาพที่ ๒.๓ ดังน้ี 
 
 
  

  

 

 

 

 

 

 

  แผนภาพที่ ๒.๓ กรอบทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว 

                                          
 ๖๙มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร
การศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔), หนา ๗๓.   

ความตองการทางกายภาพ 
(Physiological needs) 

ความปลอดภัย 
(Security of safety) 

การยอมรับทางสังคม 
(Affiliation or acceptance) 

เกียรติยศชื่อเสียง 
(Esteem or status) 

ความเปนจริงของตนเอง 
(Self-actualization) 



 ๕๘ 

  มาสโลว เชื่อวามนุษยโดยท่ัวไปจะแสดงความตองการของตนเองตามระดับขั้น     
ในแตละขั้น แตชวงเวลาและความเนนหนักจะขึ้นอยูกับมนุษยแตละคน ความตองการของ    
มาสโลว มี ๕ ขั้น แบงได ๒ ประเภท คือ 
   ๑. ความตองการทางชีวศึกษาวิทยา (Biological needs) ซ่ึงรวมความตองการ
สิ่งจําเปนทั้งหลาย ทางดานรางกายของมนุษย ที่จําเปนสําหรับที่จะใหมีชีวิตอยูรอด ไดแก 
อาหาร นํ้า อากาศ และการพักผอนนอนหลับ เปนตน ความตองการทางดานรางกายน้ัน     
ปกติจะมีขีดจํากัดอยูชั่วระยะหนึ่ง เชน เม่ือรับประทานอาหารอ่ิมแลว เปนตน เม่ือความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองอยางสมควรแลวมนุษยก็จะมีความตองการในขั้นตอไป    
ที่สูงขึ้น เชน ตองการบานเรือน เสื้อผา รถยนต เคร่ืองประดับตางๆ เพ่ือแสดงถึงเกียรติยศ    
และฐานะของบุคคลในสังคม 
   ๒. ความตองการทางจิตใจ (Psychological needs) มนุษยเปนสัตวสังคม          
ซ่ึงอยูโดดเด่ียวไมได จึงตองคบหาสมาคมกับมนุษยดวยกันเปนกลุม เปนสมาคม เปนชาติ    
การเปนสมาชิกในสถาบันตางๆ  ของสังคม  จึงกอให เ กิดความตองการในรูปตางๆ        
(Security or safety needs) ความตองการไดรับการยกยอง (Recognition needs)          
ความตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ (Sense of belonging needs) และความตองการ       
ที่ ได รับผลสํา เ ร็จในชีวิต  ความตองการทางจิตใจของมนุษย น้ี ไม เหมือนกันทุกคน               
และไมมีที่สิ้นสุด 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย หมายถึง การอธิบายพฤติกรรมของมนุษยจากลําดับ
ขั้นของความตองการท้ัง ๕ ประการ ไดแก ความเปนจริงของตนเอง เกียรติยศชื่อเสียง การ
ยอมรับทางสังคม ความปลอดภัย และความตองการทางกายภาพ ซ่ึงแบงไดเปน ๒ ประเภท คือ 
ความตองการทางชีวศึกษาวิทยา และความตองการทางจิตใจ 

   ๒.๒.๒.๕ ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) 

   วรูม (Vroom) กลาววา การที่จะเลือกหรือตัดสินใจกระทําส่ิงหน่ึงสิ่งใดน้ัน มี
สาเหตุหรือแรงจูงใจโดยอาศัยเหตุผลหรือปจจัยหลายๆ อยางประกอบกันมิไดเกิดจากปจจัยหน่ึง
ปจจัยเดียวโดยที่บุคคลนั้นจะตองมีความคาดหวัง ตอไปนี้ (๑) ผลตอบแทนที่ไดรับ (๒) ความ
พอใจและความไมพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับ (๓) ผลตอบแทนที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับผูอ่ืน 
(๔) โอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวัง และ (๕) ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวน
รวม๗๐  

                                          
 ๗๐ภัทรธิรา  ผลงาม, ทรัพยากรมนุษยกับการพัฒนา, (เลย : สถาบันราชภัฎเลย, ๒๕๔๕), หนา 
๔๖-๔๗.  



 ๕๙ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม หมายถึง เปนทฤษฎีหรือปจจัยที่บุคคลมุงหวังหรือคาดหวังไว 
ไดแก ผลตอบแทนท่ีไดรับ ความพอใจและความไมพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับ ผลตอบแทนที่
ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับผูอ่ืน โอกาสท่ีจะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวังและทฤษฎีการ
บริหารแบบมีสวนรวม 

  ๒.๒.๒.๖ ทฤษฎีการจูงใจ : ทฤษฎีความตองการ ของอัลเดอรเฟอร Alderfer 
(Alderfer’s ERG theory) 

  ทฤษฎีการจูงใจ : ทฤษฎีความตองการ ของอัลเดอรเฟอร เปนทฤษฎีความ
ตองการหรือเรียกอีกอยางวา ERG (ERG ยอมาจาก Existence Relatedness Growth theory)        
อัลเดอรเฟอร เปนทฤษฎีเนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของมนุษยไมคํานึงถึง
ขั้นความตองการวาความตองการใดจะเกิดขึ้นกอนหรือหลังและความตองการหลาย ๆ       
อยางอาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ไดความตองการตามทฤษฎี ERG มีนอยกวาความตองการ
ตามลําดับขั้นตอนของมาสโลว อัลเดอรเฟอรไดแบงความตองการไว ๓ ประการ ดังน้ี๗๑ 
  ๑. ความตองการการมีชีวิตอยู (Existence needs) เปนความตองการของ
บุคคลที่ตองการการตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยูไดรับการตอบสนองทางกาย คือ ตองการอาหาร 
เสื้อผาที่อยูอาศัยเคร่ืองใชตาง ๆ ยารักษาโรค ผูบริหารควรตอบสนองความตองการดวยการให
คาตอบแทนเปนเงินคาจาง เงินเพ่ิมพิเศษ รวมถึงความรูสึกม่ันคงปลอดภัยจากการทํางานไดรับ
ความยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
  ๒. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs) เปนความตองการของ
บุคคลที่จะมีมิตรไมตรีมีความสัมพันธกับบุคคลที่อยูแวดลอมในการทํางาน ผูบริหารควรสงเสริม
ใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ ดีตอ กันตลอดจนสรางความสัมพันธที่ ดีตอ
บุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เกิด
สถานภาพที่ยอมรับทางสังคม 
  ๓. ความตองการความกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการสูงสุดของ
บุคคลไดแก ความตองการไดรับการยกยองและตองการความสําเร็จในชีวิต ผูบริหารควร
สนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานโดยมีหนาที่งานสูงขึ้นอันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวหนา
ไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

                                          
 ๗๑ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่นๆ, พฤติกรรมองคการ, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟลม และ   ไซ
เท็กซ, ๒๕๔๒), หนา ๑๐๙-๑๑๔.  



 ๖๐ 

  สาระสําคัญของทฤษฎีสรุปไดวา องคการควรมีการปฏิบัติงานเปนแบบมีอํานาจ
รวมกัน (Power with) มากกวาการมีอํานาจเหนือกวา (Power over) ดังนั้น ควรมีการ
พัฒนาการทํางานแบบมีสวนรวม ระหวางนักบริหารกับผูปฏิบัติงานมากกวาจะเปนแบบสายการ
บังคับบัญชาและควรแกปญหาความขัดแยงดวยวิธีการเชิงบูรณาการ (Integration) คือ    
วิธีการทําใหเปนที่พึงพอใจของทั้งสองฝาย ระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานซ่ึงเปนวิธีการ
ดําเนินงานขององคการที่มีประสิทธิภาพสูง การบริหารแบบมีสวนรวมจัดวาเปนแนวคิดทางการ
บริหารที่ยอมรับในยุคปจจุบันวาเปนแนวคิดทางการบริหารที่เหมาะสมกับยุคสมัยใหมสอดคลอง
กับการปกครองในระบอบประชาธิปไตย เพราะคํานึงถึงความสําคัญของผูรวมงานทุกระดับโดย
ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวมน้ี มาจากแนวคิดพ้ืนฐานทางการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธและ
การบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร๗๒ 

   จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ทฤษฎีการจูงใจ : ทฤษฎีความตองการ ของอัลเดอรเฟอร Alderfer (Alderfer’s ERG theory) 
หมายถึง ทฤษฎีที่ใหความสําคัญกับความตองการของมนุษยโดยไมยึดติดวามนุษยจะมีความ
ตองการส่ิงใดมากอนหรือหลัง ซ่ึงถือวาเปนแนวคิดการบริหารท่ีเหมาะสมกับยุคสมัยและ
สอดคลองกับการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 

๒.๓ หลักการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก 

 ผูวิจัย ไดศึกษาหลักการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก ไวดังน้ี  

  ๒.๓.๑ อํานาจหนาที่สํานักงานจังหวัด 

 สํานักงานจังหวัดมีอํานาจหนาที่ ดังน้ี (๑) แปลงยุทธศาสตรการพัฒนาระดับชาติไป
เปนยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดในพ้ืนที่ (๒) พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
ระบบสารสนเทศภูมิศาสตรเพ่ือการวางแผนและเครือขายสารสนเทศของจังหวัดโดยเปนศูนย
สารสนเทศของจังหวัดเพ่ือการบริหารและวางแผนพัฒนาจังหวัด (๓) จัดทําแผนพัฒนาจังหวัด
ดําเนินการตามแผนกํากับและติดตามผลการดําเนินงานตามยุทธศาสตรนโยบายและแผนพัฒนา
จังหวัด และ (๔) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เก่ียวของ
หรือที่ไดรับมอบหมายแบงงานภายในออกเปน ๑ ฝาย ๒ กลุมงาน ดังน้ี  

 ๑ .  ฝายอํานวยการ  มีหน าที่ รับผิดชอบเ ก่ียวกับงานอํานวยการทั่ ว ไป             
ของผูวาราชการจังหวัด ไดแก งานเกี่ยวกับการตรวจสอบ ใหคําปรึกษา เสนอแนะ ความคิดเห็น

                                          
 ๗๒สลักจิต  วิรัตติยา, การพัฒนาแนวทางการบริหารจัดการสหกรณยางพาราในจังหวัดเลย 
กรณีศึกษา บานเจริญสุข ตําบลนาดินดํา อําเภอเมือง จังหวัดเลย, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, ๒๕๕๐), หนา ๔๖-๔๗.   



 ๖๑ 

เก่ียวกับการบริหารราชการแกผูวาราชการจังหวัด ตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่
ของผูวาราชการจังหวัด การประสานกับสวนราชการตางๆ การกํากับดูแลการติดตามผลการ
ปฏิบัติราชการตามคําสั่งของผูวาราชการจังหวัด ทั้งในสวนของหนวยงานราชการภูมิภาค 
หนวยงานราชการสวนกลางที่ประจําอยูในจังหวัด องคการรัฐบาลและรัฐวิสาหกิจในจังหวัด งาน
บริหารท่ัวไปของจังหวัด ไดแก งานเลขานุการ งานบริหารงานบุคคลในอํานาจของผูวาราชการ
จังหวัด งานสารบรรณ งานธุรการ งานการเงินและบัญชีของสํานักงานจังหวัดงานรับเรื่องราว
รองทุกข (ศูนยดํารงธรรม) และงานของหนวยงานอ่ืนที่ไมมีเจาหนาที่รับผิดชอบโดยตรง งาน
อาคารสถานที่ งานลูกจางประจําของสํานักงานจังหวัดรวมถึงการดําเนินการเก่ียวกับตําแหนง
นักการภารโรงของทุกตําแหนงที่ปฏิบัติงานในศูนยราชการประจําจังหวัดหรือศาลากลางจังหวัด 
การดูแลศูนยราชการจังหวัดเปนศูนยประสานการดําเนินงานโครงการศูนยราชการจังหวัดใน
ภูมิภาค งานอ่ืนๆ ที่ไมมีหนวยงานใดรับผิดชอบโดยตรงรวมทั้งงานที่ผูวาราชการจังหวัด
มอบหมายใหปฏิบัติเฉพาะเรื่อง 

  ๒. กลุมงานพัฒนาจังหวัด มีหนาที่รับผิดชอบเก่ียวกับการจัดทํายุทธศาสตร     
การพัฒนาจังหวัด การจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดแบบบูรณาการ การประสานและ
ปฏิบัติตามยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัด และแผนงาน/โครงการงบประมาณตามแผนปฏิบัติการ
พัฒนาจังหวัด การประสานและดําเนินโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ โครงการ      
กระจายความเจริญไปสูภูมิภาค (กจภ.) การสนับสนุนเชิงวิชาการดานนโยบายและแผน         
แกหนวยงานที่ เ ก่ียวของในจังหวัด การติดตามประเมินผลการแปลงยุทธศาสตรชาติ           
ไปสูการพัฒนาจังหวัดการติดตามประเมินผลการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการพัฒนาจังหวัด    
และงานการตรวจราชการตางๆ 

  ๓. กลุมงานขอมูลสารสนเทศและการสื่อสาร มีหนาที่รับผิดชอบเก่ียวกับ     
การพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเปนศูนยสารสนเทศและฐานขอมูลเพ่ือการพัฒนาจังหวัด         
การจัดใหมีและใหบริการเครือขายเชื่อมโยงฐานขอมูลสารสนเทศและการสื่อสารระหวาง       
สวนราชการภายในจังหวัดรวมทั้งระหวางจังหวัดและกับสวนกลางการใหบริการแลกเปลี่ยน
ขอมูลสารสนเทศผานสื่ออิเล็คทรอนิกสและการจัดทําเว็ปไซตของจังหวัด๗๓ 

  จากขอมูลเชิงวิชาการท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวาอํานาจ
หนาที่สํานักงานจังหวัด หมายถึง อํานาจการบริหารงานของสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกโดยได

                                          
 ๗๓กลุมงานวางแผนอัตรากําลังและพัฒนาระบบงานกองการเจาหนาท่ีสํานักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย, โครงสรางกรอบอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย
ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. ๒๕๔๕.  



 ๖๒ 

แบงงานภายในออกเปน ๑ ฝาย ๒ กลุม คือ ฝายอํานวยการ กลุมงานพัฒนาจังหวัด และกลุม
งานขอมูลสารสนเทศและการสื่อสาร 

  ๒.๓.๒ การจัดตั้งและปรับปรุงการกําหนดตําแหนงในกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล  
  ตามหนังสือ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่ มท ๐๒๐๒.๑/ว ๔๔๖๘ ลงวันที่ 
๒๒  ธั น ว าคม  ๒๕๔๙  เ รื่ อ ง  กา ร จั ดตั้ ง แ ล ะก า รป รั บป รุ ง ก า ร กํ าหนดตํ า แหน ง                     
ใ นกลุ ม บ ริ ห า รท รั พ ย าก รบุ ค ค ลขอ งสํ า นั ก ง าน จั งห วั ดที่ เ ห ลื อ อี ก  ๔๙  จั ง ห วั ด                
สํ า นักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยไดขอให  ก .พ .  พิจารณาอนุ มัติ ให มีการ จัดตั้ ง                
กลุมบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานจังหวัดที่เหลืออีก ๔๙ จังหวัด เปนกรณีพิเศษ        
โดยไมตองรอผลการอนุมัติใหปรับปรุงการกําหนดตําแหนงหัวหนาสํานักงานจังหวัด            
ใน จั งหวั ด เหล า น้ี เป น ร ะ ดับ  ๙  เ สี ยก อน  ดั งนั้ น  ก .พ .  จึ ง ได มี มติ อ นุ มัติ ให จั ดตั้ ง                   
กลุมบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานจังหวัดที่ยังไมไดมีการกําหนดตําแหนงหัวหนา
สํา นักงานจังหวัดเปนระดับ  ๙  รวม  ๔๙  จังหวัด  โดยกําหนดให มีกรอบอัตรากําลั ง             
ทั้งสิ้น ๔ ตําแหนง๗๔ 

 จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวาการ
จัดตั้งและปรับปรุงการกําหนดตําแหนงในกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การอนุมัติให
จัดตั้งกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานจังหวัดเปนกรณีพิเศษโดยไมตองรอผลการอนุมัติ
ใหปรับปรุงการกําหนดตําแหนงหัวหนาสํานักงานจังหวัดเปนระดับ ๙ โดยกําหนดใหมีกรอบ
อัตรากําลังทั้งสิ้น ๔ ตําแหนง 

 ๒.๓.๓ ขอบเขตงานของฝายอํานวยการและกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สํานักงานจังหวัด 
 ตามหนังสือ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่ มท ๐๒๐๒.๑/ว ๗๕๖ ลงวันที่ ๒ 
มีนาคม ๒๕๕๐ เรื่อง ซักซอมความเขาใจเกี่ยวกับขอบเขตงานของฝายอํานวยการและ       
กลุ มบ ริ ห า รท รัพยากร บุคคล ในสํ า นั ก ง าน จั งหวั ด  ซ่ึ ง  ก .พ .  ได อ นุ มั ติ ใ ห จั ดตั้ ง                    
กลุมบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานจังหวัดทุกจังหวัด  และมีกรอบอัตรากําลัง          
จํานวน ๔ ตําแหนง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ ยกระดับงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล      
ของจังหวัดใหเปนการบริหารทรัพยากรเชิงยุทธศาสตรการพัฒนา และเพิ่มทักษะนักบริหารและ
ทักษะที่สําคัญในการบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น  เพ่ือใหการแบงมอบ
ภารกิจของฝายอํานวยการ และกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานจังหวัดเปนไป      

                                          
 ๗๔หนังสือ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ท่ี มท ๐๒๐๒.๑/ว ๔๔๖๘ ลงวันท่ี ๒๒ ธันวาคม 
๒๕๔๙ เรื่อง การจัดต้ังและการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงในกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
จังหวัดท่ีเหลืออีก ๔๙ จังหวัด  



 ๖๓ 

อยางมีประสิทธิภาพเปนมาตรฐานเดียวกัน และมีความชัดเจนในทางปฏิบัติยิ่งขึ้น จึงขอซักซอม
ความเขาใจเกี่ยวกับขอบเขตงานของฝายอํานวยการและกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล    
สํานักงานจังหวัด 
 ๑. ขอบเขตงานของฝายอํานวยการ 
  ๑. งานสารบรรณและธุรการ (๑) การรับ-สง หนังสือ (๒) การประมวลและแจงเวียน
ขอกฎหมายระเบียบนโยบายมติ ค.ร.ม. และแนวทางปฏิบัติราชการ (๓) การจัดเก็บ ยืม และ
ทําลายเอกสาร (๔) การทะเบียนเอกสารลับ(๕) จัดทําคําส่ังแบงงานภายในสํานักงานจังหวัด
คําสั่งมอบอํานาจปฏิบัติราชการแทนและรักษาราชการแทนของผูวาราชการจังหวัด (๖) การ
ควบคุมสมุดคําสั่งจังหวัด (๗) การจัดทํา PSO 
 ๒. งานการประชุม (๑) การประชุมหัวหนาสวนราชการจังหวัดประจําเดือน     (๒) 
การประชุมทั่วไปตางๆ 
 ๓. งานพัสดุและครุภัณฑ (๑) การจัดทําบัญชีควบคุมพัสดุ ครุภัณฑ (๒) การจัดหา 
จัดซ้ือ พัสดุครุภัณฑ (๓) การควบคุมการเบิกจายพัสดุ (๔) การบํารุงรักษาและซอมแซมพัสดุ
ครุภัณฑ 
 ๔. งานอาคารสถานที่ (๑) การกอสราง ดูแลบํารุงรักษา ซอมแซม อาคารสถานที่
ราชการ เชน ศูนยราชการ ศาลากลางจังหวัด บานพักขาราชการ (จวนผูวาราชการจังหวัด 
บานพักรองผูวาราชการจังหวัด บานพักหัวหนาสํานักงานจังหวัด และบานพักขาราชการและ
ลูกจาง) เปนตน (๒) การจัดเวรยามเพื่อรักษาดูแลอาคารสถานที่ราชการตามระเบียบสํานัก
นายกรัฐมนตรีวาดวยการรักษาความปลอดภัยแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๑๗ 
 ๕. งานยานพาหนะ (๑) การควบคุมยานพาหนะของสํานักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย (๒) การบํารุงรกัษา ซอมแซมยานพาหนะใหอยูในสภาพที่ใชงานไดดี 
 ๖. งานบริหารงานบุคคลในความรับผิดชอบของสํานักงานจังหวัด (๑) การ
ลงทะเบียนประวัติขาราชการและลูกจางสังกัดสํานักงานจังหวัด (๒) การลงเวลาปฏิบัติราชการ
และควบคุมวันลาขาราชการและลูกจางสังกัดสํานักงานจังหวัด (๓) การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของขาราชการและลูกจางสังกัดสํานักงานจังหวัด (๔) การพิจารณาคัดเลือกขาราชการ
พลเรือนดีเดนประจําป (๕) การพิจารณาความดีความชอบประจําปขาราชการและลูกจาง          
สังกัดสํานักงานจังหวัด (๖) งานสวัสดิการและงานการเจาหนาที่สัมพันธ (๗) งานขออนุญาต
เดินทางออกนอกพื้นที่และเดินทางไปตางประเทศของผูวาราชการจังหวัด (๘) การพิจารณาสง
ขาราชการและลูกจางในสํานักงานจังหวัดที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ของสํานักงานจังหวัดเขา
รับการฝกอบรม/สัมมนา ตามที่ไดรับมอบหมาย (๙) การจัดทําบัตรประจําตัวขาราชการ ลูกจาง
และพนักงานราชการในจังหวัด 
 ๗. งานเรื่องราวรองทุกข (๑) เร่ืองราวรองทุกขในความรับผิดชอบของจังหวัด   
(ศูนยดํารงธรรม) (๒) เรื่องราวรองทุกขจากหนวยงานตางๆ เชน ศาลปกครอง ผูตรวจราชการ



 ๖๔ 

แผนดินของรัฐสภา เปนตน (๓) การส่ังการ ตรวจสอบ จากรัฐมนตรีวาการกระทรวงหมาดไทย
(๔) การส่ังการตรวจสอบจากนายกรัฐมนตรี 
 ๘ .  งานใหบ ริ การข า ราชการและประชาชน  (๑ )  การขอพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณและเหรียญราชการสําหรับขาราชการ ลูกจางและประชาชนผูทํา
คุณประโยชน (๒) การขอพระราชทานเพลิงศพสําหรับขาราชการลูกจางและประชาชนผูทํา
คุณประโยชน (๓) การประชาสัมพันธและติดตอสอบถาม (๔) การขอหนังสือเดินทางไป
ตางประเทศ (๕) การปฏิบัติตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการบริการประชาชนของ
หนวยงานของรัฐ (ปปร.) 
 ๙. งานรัฐพิธีและพิธีการ 
 ๑๐. งานรับเสด็จฯ 
 ๑๑. งานอ่ืนๆ ที่ผูบังคับบัญชามอบหมายที่เก่ียวของกับงานอํานวยการ เชน          
 (๑) งานตอนรับคณะผูมาเยือน และการศึกษาดูงานในจังหวัด  
  ๒) งานแมบานมหาดไทย 
 ๒. ขอบเขตงานของกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล   
    ๑. งานยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนของจังหวัด 
  - การกําหนดยุทธศาสตรและการวางแผนพัฒนากําลังคน 
  - การนํายุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนไปสูการปฏิบัติ 
  - การติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคน 
    ๒. การจัดทําฐานขอมูลกําลังคนของจังหวัด 
    ๓. งานเลขานุการคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและยุทธศาสตรกําลังคน
ของจังหวัด 
  - งานประชุมและติดตามผลการประชุม 
  - ติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลของจังหวัด 
  - ประมวลจัดทําขอเสนอแนะดานการบริหารงานบุคคลแกผูวาราชการจังหวัด 
    ๔. ศูนยพัฒนาขาราชการของจังหวัด 
  - การจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของจังหวัด 
  - การดําเนินการพัฒนาขาราชการของจังหวัด 
  - การเสนอความตองการดานการพัฒนาบุคลากรของจังหวัด 
  - การจัดทําแผนงาน/โครงการ งบประมาณตลอดจนการติดตามผลการ  
พัฒนาขาราชการของจังหวัด 
  - การสงเสริมการทาํงานรวมกันเปนทีมและการสรางเครือขายการทํางาน 
    ๕. การสงเสริมระบบคุณธรรมและจริยธรรม 
    ๖. งานบริหารงานบุคคลในภาพรวมของจังหวัด 



 ๖๕ 

  (๑) การบริหารงานบุคคลของจังหวัดซ่ึงอยูในอํานาจหนาที่ของผูวาราชการ
จังหวัด 
     - การแตงตั้ง (ยาย) ขาราชการ  
     - การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
     - การดําเนินการทางวินัย 
     - การสรรหาและเลือกสรรบุคคลเขารับราชการ 
  (๒) การสอบและบรรจุแตงตั้งขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ 
  (๓) การดําเนินการทางวินัยกับขาราชการ ลูกจางและพนักงานราชการ      
ในจังหวัดตลอดจนขาราชการและลูกจางสวนกลางที่ผูวาราชการจังหวัดไดรับมอบอํานาจ      
ใหดําเนินการและตรวจสอบ รายงาน การลงโทษทางวินัยของสวนราชการในจังหวัด             
ที่หัวหนาสวนราชการรายงานการลงโทษตอผูวาราชการจังหวัด 
  (๔) งานเลขานุการ อ.ก.พ.จังหวัด 
    ๗ .  ง า น อ่ื น ที่ ผู ว า ร า ช ก า ร จั ง ห วั ด ม อ บหม า ย ที่ เ ก่ี ย ว ข อ ง กั บ ก า ร                 
บริหารทรัพยากรบุคคล๗๕ 

  จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ขอบเขตงานของฝายอํานวยๆการและกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานจังหวัด มีการ
กําหนดขอบเขตการปฏิบัติงานระหวางกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหเกิดความชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น นอกจากเอกสารดังกลาวแลวสํานักงานจังหวัดยังมีการกําหนดกรอบโครงสรางอัตรากําลัง
ของสํานักงานจังหวัดปจจุบัน และกรอบโครงสรางการแบงงานภายในของสํานักงานจังหวัด
เพ่ือใหเกิดความชัดเจน รายละเอียดปรากฎตามแผนภาพที่ ๒.๔ และ ๒.๕  

 

 

 

 

 

 

 

                                          
 ๗๕หนังสือ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ท่ี มท ๐๒๐๒.๑/ว ๗๕๖ ลงวันท่ี ๒ มีนาคม ๒๕๕๐ 
เรื่อง ซักซอมความเขาใจเกี่ยวกับขอบเขตงานของฝายอํานวยการและกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สํานักงานจังหวัด  



 ๖๖ 

ผูวาราชการจังหวัด 

กลุมงานยุทธศาสตร 
การพัฒนาจังหวัด 

หนวยตรวจสอบภายใน 

ฝายอํานวยการ กลุมงานบริหาร 
ทรัพยากรบุคล 

จ.ตรวจสอบภายใน ๗  
จ.ตรวจสอบภายใน ๓-๕  จ.วิเคราะหนโยบายและแผน ๘ บก. (๔๙ จว.) 

จ.วิเคราะหนโยบายและแผน ๙ บก. (๒๖ จว.) 

กลุมงานขอมูล
สารสนเทศ 

จ.วิเคราะหนโยบายและ
แผน ๗ว หรือ ๘ว 
จ.วิเคราะหนโยบายและ
แผน ๖ว หรือ ๗ว 
จ.วิเคราะหนโยบายและ
แผน ๓-๕ หรือ ๖ว 

จ.วิเคราะหงานบุคคล  
๗ว หรือ ๘ว 
จ.วิเคราะหงานบุคคล  
๓-๕ หรือ ๖ว หรือ ๗ว 
พนง.วิเคราะหงานบุคคล  
(ตําแหนง พนง.ราชการ) 

งานธุรการ 
จ.บริหารงานธุรการ  
จพง.ธุรการ ๒-๔ หรือ ๕ 
จ.บันทึกขอมูล ๑-๓ หรือ ๔ 
หรือ ๕ 
งานการเงิน 
จ.บริหารงานการเงินและ
บัญชี ๖ 
จพง.การเงินและบัญชี ๒-๔ 
หรือ ๕ 
งานอํานวยการและประสาน
ราชการ 
จ.บริหารงานท่ัวไป ๖ 
จ.บริหารงานท่ัวไป ๓-๕ 
หรอื ๖ว 
จ.บริหารงานท่ัวไป ๓-๕ 
หรือ ๖ว 

จ.วิเคราะหนโยบายและแผน 
๗ว หรือ ๘ว 
จ.วิเคราะหนโยบายและแผน 
๖ว หรือ ๗ว 
จ.วิเคราะหนโยบายและแผน  
๓-๕ หรือ ๖ว 
นักวิชาการคอมพิวเตอร  
๓-๕ หรือ ๖ หรือ ๗วช 
นายชางไฟฟาส่ือสาร ๖ 
นายชางไฟฟาส่ือสาร ๒-๔  
หรือ ๕ หรือ ๖ 
จ.บันทึกขอมูล ๑-๓  
หรือ ๔ หรือ ๕ 

จ.บริหารงานท่ัวไป ๗ 

๒.๓.๔ กรอบโครงสรางอัตรากําลังของสํานักงานจังหวัดปจจุบัน 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๔ กรอบโครงสรางอัตรากําลังของสํานักงานจังหวัดปจจุบัน 

 

 

สํานักงานจังหวัด 



 ๖๗ 

ผูวาราชการจังหวัด 

หนวยตรวจสอบภายใน 

ฝายอํานวยการ กลุมงานบริหาร 
ทรัพยากรบุคล 

กลุมงานยุทธศาสตร 
การพัฒนาจังหวัด 

กลุมงานขอมูลสารสนเทศ
และการส่ือสาร 

มีหนาท่ีความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับ 
-บริหารงานท่ัวไปและงานชวย
อํานวยการผูบริหารของ
จังหวัดและผูวาราชการจังหวัด 
-เสนอแนะการบริหารราชการ
ตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปน
อํานาจหนาท่ีของผูวาราชการ
จังหวัด 
-รับเรื่องราวรองทุกข(ศูนย
ดํารงธรรม) 
-งานรัฐพิธี ราชพิธี และงาน
ประชาสัมพันธของสํานักงาน
จังหวัด 

มีหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับ 
-งานฝายเลขานุการ
คณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการและยุทธศาสตรกําลังคน
ของจังหวัด 
-งานสนับสนุนผูวาราชการ
จังหวัดในเรือ่งกฎ ระเบยีบ 
หลักเกณฑ วิธีการ บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
-งานบริหารงานบุคคลในอํานาจ
ของผูวาราชการจังหวัด 
-งานประสานกับสํานักงาน ก.พ. 
และสวนราชการในการเพิ่มขีด
ความสามารถและเสรมิสราง
ความเขมแข็งดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจังหวัด 
-งานจัดทําฐานขอมูลบุคคล จว. 
-งานวางยุทธศาสตรกําลังคน 
-งานการกําหนดสมรรถนะของ
ผูปฏิบัติงาน 
-งานการวางแผนการใชกําลังคน
ในจังหวัด 
-งานการสรรหาคนดีคนเกงเขา
รับราชการในพ้ืนที่ 
-งานรักษาบุคลากรที่มศีักยภาพ
สูง 
-งานการวางแผนพัฒนาบุคลากร
ในจังหวัด 

มีหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับ 
-จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนา
จังหวัด 
-จัดทําแผนพัฒนาจังหวัด 
-ประสานและปฏิบัติตาม
ยุทธศาสตรและแผนงาน/
โครงการตามแผนพัฒนา
จังหวัด 
-ประสานและดําเนินโครงการ
อันเนื่องมาจากพระราชดําริ 
-สนับสนุนเชิงวิชาการดาน
นโยบายและแผนแกหนวยงาน
ท่ีเกี่ยวของในจังหวัด 
-ติดตามประเมินผลการแปลง
ยุทธศาสตรชาติไปสูการ
พัฒนาจังหวัด 
-งานตรวจราชการ 
 

มีหนาท่ีความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับ 
-พัฒนาระบบฐานขอมูล
สารสนเทศและเปนศูนย
สารสนเทศเพ่ือการพัฒนา
จังหวัด 
-จัดใหมีและใหบริการ
เครือขายเชื่อมโยง
ฐานขอมูลสารสนเทศและ
การส่ือสารระหวางสวน
ราชการภายในจังหวัด
รวมท้ังระหวางจังหวัดและ
กับสวนกลาง 
-ใหบริการแลกเปล่ียนขอมูล
สารสนเทศผานส่ือ
อิเล็กทรอนิกส 

แผนภาพที่ ๒.๕ กรอบโครงสรางการแบงงานภายในของสํานักงานจังหวัด 

 

๒.๓.๕ กรอบโครงสรางการแบงงานภายในของสํานักงานจังหวัด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

สํานักงานจังหวัด 



 ๖๘ 

๒.๔ แนวคิดที่เก่ียวของกับหลักอิทธิบาท ๔ 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดคนควาขอมูลแนวคิดที่เก่ียวของกับหลักอิทธิบาท ๔  ซ่ึง
สามารถอธิบายได ดังน้ี 

 ๒.๔.๑ ความหมายและความสําคัญของหลักอิทธิบาท ๔ 

พระพรหมคุณาภรณ(ป.อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ ไว
ดังน้ีอิทธิบาท ๔ หมายถึง ธรรมที่เปนเคร่ืองใหถึงความสําเร็จหรือทางแหงความสําเร็จ           
มี ๔ ประการคือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ฉันทะคือความพอใจรักใครในสิ่งนั้น วิริยะคือ  
ความเพียรพยายาม จิตตะคือ ความเอาใจใสในสิ่งนั้น วิมังสาคือ ความไตรตรองสอบสวน
พิจารณาหรือหมายความวาพากเพียรทํา เอาจิตฝกใฝ ใชปญญาสอบสวน น่ีเปนอิทธิบาท ๔๗๖  

พระพรหมมังคลาจารย  (หลวงพอปญญานันทภิกขุ)  ไดกลาวถึงความหมาย
ของอิทธิบาท ๔ ไวดังน้ีอิทธิบาท ๔ คือ ขอธรรมะที่เปนบันไดแหงความสําเร็จในการปฏิบัติ   
กิจทุกอยางประกอบไปดวย ฉันทะ ความพอใจในเรื่องที่เราจะทํา วิริยะ ความเพียรไมทอถอยใน
การประกอบกิจน้ันๆ จิตตะ เอาใจใสไมทอดธุระในเร่ืองน้ันๆ วิมังสา จะตองทํางานนั้นตอไป  
บันไดสูความสําเร็จสี่ประการที่กลาวน้ีขอสุดทายสําคัญสุด ๗๗ 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต)  ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ ไวดังนี้  
อิทธิบาท ๔ คือ ทางแหงความสําเร็จ จุดเร่ิมที่จะนําไปสูความสําเร็จ ถาเราพัฒนาคนถูกตอง
อยางที่วามนุษยไมแปลกแยกจากความเปนจริงของธรรมชาติตั้งแตขั้นพ้ืนฐานทุกอยางก็
สอดคลองไปกันไดหมดไมมีอะไรเสียหายเม่ือเราวางฐานไดดีแลวเราก็ใชหลักการตางๆ ในการ
ทํางานบนพื้นฐานแหงความถูกตองนั้นเม่ือพ้ืนฐานถูกตองแลวเราเอาธรรมะอะไรมาใชตอนน้ีก็
เดินหนาไปดวยดี เชน เอาหลักอิทธิบาทมาใชมาใชแทบทุกทานรูจักอิทธิบาท คือ หลักแหง
ความสําเร็จ ๗๘ 

พระธรรมโกศาจารย (พุทธทาสภิกขุ)  ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ ไว
ดังน้ีอิทธิบาท ๔ คือ บทของพระธรรมเชนวาจะมีฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ที่เรียกวาอิทธิบาท  

                                          
๗๖พระพรหมคุณาภรณ(ป.อ. ปยุตฺโต), การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน , พิมพครั้งท่ี ๘,  

(กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ, ๒๕๔๙), หนา ๑๓. 
๗๗พระพรหมมังคลาจารย (หลวงพอปญญานันทภิกขุ), งานคือชีวิตชีวิตคืองานบันดาลสุข,  

(กรุงเทพมหานคร : สถาบันบันลือธรรม ,ม.ป.ป.), หนา  ๖๐. 
๗๘พระธรรมปฎก (ป.อ.  ปยุตฺโต), ธรรมะกับการทํางาน, พิมพครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร :  

สํานักพิมพมูลนิธิพุทธธรรม,๒๕๔๓), หนา  ๗๙. 



 ๖๙ 

น้ีตองมีและมีไดโดยไมรูสึกตัวคนที่มีการทํางานยอมทํางานดวยความพอใจความขยันขันแข็ง  
ความเอาใจใสใครครวญอยูเสมอนี้เรียกวาเขามีอิทธิบาททั้งสี่ประการนั้นอยูโดยไมรูสึกตัว ๗๙ 

พระธรรมโกศาจารย  (ปญญานันทภิกขุ) ไดกลาวถึงความหมายของหลัก     
อิทธิบาท ๔ ไวดังน้ีอิทธิบาท คือ ทางจะไปสูความสําเร็จ ๔ ประการ คือ ๑) ฉันทะความพอใจ      
๒) วิริยะ ความเพียร ๓) จิตตะ ความเอาใจใส ๔) วิมังสา ไตรตรองคนควาในสิ่งนั้นๆ ถาเรารัก
สิ่งน้ัน เอาใจใสสิ่งน้ัน มันก็กาวหนา การคิดการทําก็กาวหนาตอไปเพราะเรารักส่ิงน้ันถาไมรัก
มันก็ไปไมได๘๐ 

 พระธรรมโกศาจารย (ประยูร  ธมฺมจิตฺโค)  ไดกลาวถึงความหมายของหลัก   
อิทธิบาท ๔ ไวดังน้ีอิทธิบาท ๔ คือ ใชคุณธรรมนําทางสูความสําเร็จที่ตนประสงคตองมีความพึง
พอใจมีความเพียรมีสมาธิจึงทําใหเกิดปญญาและหัวใจของการบริหารเชิงพุทธที่สําคัญที่สุดคือ  
พรหมวิหาร ๔ ตองมีทั้งเมตตา กรุณา ใหความชวยเหลือส่ังสอนผูนอยใหเรียนรูที่จะอยูไดดวย
ตนเองมีมุทิตา ปลอยใหเขาเติบโตไดไมเขาการแทรกแซงและอุเบกขา  รูจักความพอดีปลอยวาง  
ฝกจิตใหพอเพียงในสิ่งที่มีที่เปนนี้คือหลักธรรมประจําใจที่จะชวยใหเราดํารงชีวิตและบริหารงาน
ไดอยางที่ประเสริฐและบริสุทธิ์ ๘๑ 

พระเทพดิลก  (ระแบบ  ฐิตณาโณ)  ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท  ๔     
ไวดังนี้อิทธิบาท ๔ คือ คุณธรรมที่จะนําผูประพฤติปฏิบัติใหประสบความสําเร็จในสิ่งที่ตน
ประสงคซ่ึงตองไมเหลือวิสัยคือสิ่งที่ตนประสงคน้ันตองอยูในวิสัยที่อาจใชความเพียรพยายาม  
ทําใหเกิดขึ้นไดมิใชเปนความเพอฝนที่ไมมีโอกาสประสบความสําเร็จคุณธรรมกลุมน้ีเรียกวา   
อิทธิบาท ๔ ๘๒ 

พระเทพวิสุทธิเมธี (ปญญานันทภิกขุ) ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท  ๔ 
ไวดังน้ีอิทธิบาท ๔ ในปาฐกถาธรรม เรื่อง ภวนา-ชวยเสริม เพ่ิมกําลังจิต เม่ือวันที่ ๑๑ กันยายน 
๒๕๒๐ คือ “อิทธิบาทน่ีแปลวาคุณธรรมที่จะทําใหเกิดความสําเร็จถาพูดภาษางายๆ ก็วาบันได
แหงความสําเร็จถาเราเดินไปตามบันไดนี้แลวจะกาวไปสูความสําเร็จเคยมีคนถามพระพุทธเจา

                                          
 ๗๙พระธรรมโกศาจารย (พุทธทาสภิกขุ), การงานท่ีเปนสุข, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
ธรรมสภา, ๒๕๔๙), หนา ๓๐. 

๘๐พระธรรมโกศาจารย (ปญญานันทภิกขุ), พจนานุกรมธรรมของทานปญญานันทะ ,  
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา,ม.ป.ป.), หนา  ๑๕๐. 

๘๑พระธรรมโกศาจารย (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต), “ธรรมในใจของนักบริหารไฮโซ”,หนังสือพิมพ
ไทยรัฐ, (ฉบับวันท่ี ๒๐ มิถุนายน ๒๕๕๑). 

๘๒พระเทพดิลก (ระแบบ ฐิตญาโณ) , อธิบายหลักธรรมตามหมวดจากนวโกวาท , 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา,๒๕๔๘), หนา  ๑๖๖. 



 ๗๐ 

วา ที่พระองคไดตรัสรูสัจธรรมนี่เพราะอะไร พระองคก็บอกวาเพราะเรามีอิทธิบาท ๔ ประการ
สมบูรณอิทธิบาท ๔ ประการสมบูรณเม่ือใดแลวก็เกิดฤทธิ์ทางใจเกิดอํานาจที่จะกระตุนเตือนเรง
เราใหมีความกาวหนาใหมีการปฏิบัติทันทวงทีไมชักชา ไมเสียเวลา”๘๓ 

พระราชญาณวิสิฐ  (เสริมชัย   ชยฺมงคโล)  ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท  
๔ ไวดังน้ีอิทธิบาท ๔ คือ หลักธรรมที่นําไปสูความสําเร็จในการกระทํากิจการงานหรือการอาชีพ  
ประการแรกอิทธิบาทแปลความวาทางแหงความสําเร็จกลาวคือขอปฏิบัติใหบรรลุความสําเร็จ
ดวยดีมีประสิทธิภาพนั่นเอง ๘๔ 

พระจุลนายก (สุชาติ  อภิชาโต) ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ ไวดังนี้ 
อิทธิแปลวาความยิ่งใหญ บาทแปลวาทางเดิน อิทธิบาท จึงแปลวา ทางเดินจะนําไปสูความ
ยิ่งใหญน่ันเอง ถาเราปรารถนาจะประสบความสําเร็จในชีวิตไมวาจะเปนการงานก็ดีการศึกษา  
ก็ดีหรือกิจการงานใดๆ ก็ตามเราตองใชหลักอิทธิบาท ๔๘๕ 

พระราชปญญากวี (สุบิน  เขมิโย)  ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท  ๔      
ไวดังน้ีอิทธิบาท ๔ คือ คุณธรรมเคร่ืองใหสําเร็จตามประสงคหรือส่ิงประสงคคนในโลกนี้ยอม
ตองการส่ิงที่ประสงคแหงชีวิตกันคนละหลายรูปแบบแตสิ่งประสงคที่คนตองการตรงกันคือ  
ทรัพย ยศ และผลงานทรัพยเปนสิ่งประสงคที่สําคัญยิ่งของชีวิตเพราะทรัพยเปนสิ่งอาศัยใชสอย
ในการดํารงชีวิตประจําวัน ทรัพยมีอยู ๒ ประการ คือ ทรัพยสิน ๑ ทรัพยสมบัติ ๑ ทรัพยสิน  
คือเงินตราสําหรับใชจายซ้ือขายแลกเปลี่ยนอาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัยและยารักษาโรค  
ทรัพยสมบัติ คือ บานเรือน ที่ดิน ที่นา ที่สวน เคร่ืองใชตางๆ เปนตน๘๖ 

พระครูโสภณปริยัติสุธี ( ศรีบรรดร  ถิรธมฺโม )  ไดกลาวถึงความหมายของ  
อิทธิบาท ๔ ไวดังน้ีอิทธิบาท ๔ เปนหัวขอธรรมที่นาศึกษาเหตุเพราะประเทศที่มีความ
เจริญกาวหนาไดใชหมวดธรรมขอน้ีพัฒนาประเทศใหมีความเจริญกาวหนาโดยเฉพาะประเทศ
อุตสาหกรรมซึ่งมาจากคําวาอุตสาหะ แปลวาความเพียรพยายาม และคําวา กรรม แปลวา การ

                                          
 ๘๓พระเทพวิสุทธิเมธี (ปญญานันทภิกขุ), ปาฐกถาธรรม เร่ือง ภาวนาชวยเสริม เพิ่มกําลังจิต, 

สืบคนเมื่อวันท่ี ๑๑ กันยายน ๒๕๔๖, [Online], Available VRL : http://www.panya.iirt.net/read/txt/ 20-09-
11.TXT. 

๘๔พระราชญาณวิสิฐ(เสริมชัย  ชยฺมงคโล), ความสําเร็จ  หลักธรรมสูความสําเร็จและ    
สันติสุข,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา,๒๕๔๕), หนา  ๙. 
 ๘๕พระจุลนายก (สุชาติ  อภิชาโต), กําลังใจ, สืบคนเมื่อวันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๔๖ [Online], 
Available URL : http://www.kammatthana.com/K_01.html. 
  

๘๖พระราชปญญากวี (สุบิน   เขมิโย), ประมวลบทพระธรรมเทศนา, (กรุงเทพมหานคร :  โรง
พิมพกรมศาสนา,๒๕๒๘), หนา ๒๖๐. 



 ๗๑ 

กระทํา เม่ือรวมกันแลวไดคําวาประเทศอุตสาหกรรมซึ่งแปลวา ประเทศท่ีใชความเพียรพยายาม
ในการสรางกรรมใหเกิดขึ้นหรือประเทศท่ีใชอิทธิบาท ๔ในการสรางประเทศสูง  ๘๗ 

พระมหาณรงคศักดิ์  ฐิติญาโน ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ ไวดังนี้ 
อิทธิบาท ๔ คือ ความสําเร็จ ความสําเร็จดวยดี การสําเร็จ ความกระทําใหแจง ความเขาถึงซึ่ง
ธรรมเหลาน้ัน อิทธิบาท คือ เวทนาขันธ สัญญาขันธ สังขารขันธ วิญญาณขันธของบุคคลผูบรรลุ
ธรรมเหลาน้ันเจริญอิทธิบาท คือ ยอมเสพ เจริญ ทําใหมากซ่ึงธรรมเหลาน้ันดวยเหตุน้ันจึง
เรียกวาเจริญอิทธิบาท ๘๘   

บุญมี  แทนแกวและคณะ ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ ไวดังนี้หลัก
อิทธิบาท ๔ หมายถึง ธรรมอันเปนทางแหงความสําเร็จปฏิบัติงานไดผลสําเร็จตามความ
ประสงคเรียกวา “อิทธิบาท” มี ๔ อยาง คือ   

๑.  ฉันทะ : พอใจในสิ่งน้ัน 
๒.  วิริยะ : เพียรประกอบในสิ่งน้ัน 
๓.  จิตตะ : เอาใจใสในสิ่งน้ันไมวางธุระ 
๔.  วิมังสา : หม่ันตริตรองพิจารณาเหตุผลในสิ่งน้ัน๘๙   

ปญญา  ใชบางยาง ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ ไวดังน้ี อิทธิบาท  ๔  
มี ๒ นัยคือ นัยแหงพระสูตรและนัยแหงพระอภิธรรมจะแสดงหนักไปทางโลกุตตระ ในที่น้ีเปน
การแสดงตามนัยแหงพระสูตร ความหมายของอิทธิบาทมีดังน้ี ความพอใจ การทําความพอใจ  
ความใครเพ่ือจะทํา ความฉลาด ความพอใจในธรรม น้ีเรียกวา ฉันทะ ความปรารถนาความ
เพียรทางใจ ความขะมักเขมน ความบากบั่น ความตั้งหนา ความพยายาม ความอุตสาหะ  
ความอดทน ความเขมแข็ง ความหม่ัน ความกาวไปอยางไมทอถอย ความไมทอดทิ้งฉันทะ ไม
ทอดทิ้งธุระ ความประคับประคองธุระไวดวยดี วิริยะ วิริยินทรีย วิริยพละ สัมมาวายามะ น้ี
เรียกวา วิริยะ จิต มโน มานัส วิญญาณธาตุ น้ีเรียกวา จิต ปญญา กิริยาที่รูชัด ความไมหลง  
ความวิจัยธรรม สัมมาทิฏฐิ น้ีเรียกวา  วิมังสา ๙๐ 

                                          
๘๗พระครูโสภณปริยัติสุธี(ศรีบรรดร  ถิรธมฺโม), รัฐศาสตรในพระไตรปฎก, (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๒), หนา ๑๖๓. 
๘๘ พระมหาณรงคศักด์ิ  ฐิติญาโน, พระอภิธรรมปฎก  ๑, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ     

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๒๒๐ – ๒๒๑. 
๘๙บุญมี  แทนแกวและคณะ, พุทธศาสน -  ปรัชญา, (กรุงเทพมหานคร: โอ.  เอส. พริ้นติ้งเฮาส

, ๒๕๓๘), หนา  ๑๕๔. 
๙๐ปญญา  ใชบางยาง,  ธรรมาธิบายหลักธรรมในพระไตรปฎก,  (กรุงเทพมหานคร :       

โรงพิมพธรรมสภา, ๒๕๔๘), หนา ๕๐. 



 ๗๒ 

ปน  มุทุกันต  ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ ไวดังน้ี อิทธิบาทแบงไดคือ  
อิทธิ แปลวา ทางปฏิบัติ รวมกันเขาเปนศัพทเดียว อิทธิบาท แปลวา ทางปฏิบัติเพ่ือใหบังเกิด
ฤทธิ์  ฤทธิ์ของคนสามัญก็คือการทํางานใหสําเร็จสมประสงคเพราะฉะนั้นอิทธิบาทจึงแปลวา  
คุณเคร่ืองสําเร็จความประสงคหรืออีกอยางคือ ปฏิปทาแหงความสําเร็จ๙๑ 

สนอง  วรอุไร ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ไวดังนี้ อิทธิบาท ๔ คือ   
สูตรสําเร็จของชีวิตตามที่พระพุทธเจาตรัสไววาจิตเปนรากฐานของสิ่งทั้งหลายจิตประเสริฐกวา
สิ่งทั้งหลายสิ่งทั้งหลายสําเร็จไดดวยจิตเพราะฉะนั้นความสําเร็จจึงอยูที่ใจไมวาเราจะตองการ
อะไรหกเราตั้งใจกําหนดจิตไวม่ันคงทุกส่ิงจะสําเร็จไดดังใจและอิทธิบาท ๔ ใหถึงขั้น คือ ทําสิ่ง
ตางๆ ดวยใจรักดวยความพากเพียรดวยใจจดจอและใชปญญาไตสวนอยางสมํ่าเสมอแลว
ความสําเร็จจะไมหนีไปไหน๙๒ 

สุชีพ  ปุญญานุภาพ ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ ไวดังนี้ อิทธิบาท ๔  
คือ คุณเครื่องใหบรรลุความสําเร็จ ๔ อยางดวยกัน ไดแก ๑) ฉันทะ ความพอใจรักใครในสิ่งนั้น   
๒) วิริยะ ความเพียร ๓) จิตตะ เอาใจฝกใฝ ๔) วิมังสา ใชปญญาพิจารณาสอบสวนแลวแสดง
ความตางกันเพียงฝายพระอภิธรรมเจริญโลกุตตรฌานประกอบดวยอิทธิบาท ๙๓ 

อัครเมธี   สิริวรานนท  ไดกลาวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ ไวดังนี้หลัก     
อิทธิบาท ๔ คือ มงคลสูตร ขอน้ีพระพุทธองคทรงตรัสไววาใหประสบผลสําเร็จแมจะมีอุปสรรค
อยูบางก็ใหยึดหลักอิทธิบาท ๔ คือฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา๙๔ เพ่ือบอกทางแหงความสําเร็จใน
ชีวิตเก่ียวกับการงานเม่ือจะทํางานใดๆ ใหประสบผลสําเร็จแมจะมีอุปสรรคอยูบาง คือ ฉันทะ  
วิริยะ จิตตะ วิมังสา๙๕ 

 จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา 
ความหมายและความสําคัญของหลักอิทธิบาท ๔ หมายถึง คุณเคร่ืองที่นําไปสูความสําเร็จ คํา
สอนทางพระพุทธศาสนาซ่ึงเปนแหลงยึดเหนี่ยวจิตใจสําหรับผูที่ตองการความสําเร็จอยางมี

                                          
๙๑ปน  มุทุกันต ,  แนวสอนธรรมะตามหลักสูตรนักธรรมตรี , (กรุงเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย,๒๕๓๕), หนา  ๒๒๖. 
๙๒สนอง  วรอุไร, ทําชีวิตใหไดดีและมีสุข, พิมพครั้งท่ี ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ 

อัมรินทร, ๒๕๕๐), หนา ๙๗. 
๙๓สุชีพ  ปุญญานุภาพ, พระไตรปฎกสําหรับประชาชน, พิมพครั้งท่ี  ๑๖, (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙), หนา ๖๗๖. 
๙๔อัครเมธี  สิริวรานนท, เปดโอกาสใหชีวิตใหไดรับสิ่งอันเปนมงคล, (กรุงเทพมหานคร : 

สํานักพิมพอุทยานความรู, ๒๕๕๐), หนา ๙๓. 
๙๕เรื่องเดียวกัน, หนา ๙๓. 



 ๗๓ 

ประสิทธิภาพ ประกอบดวย ฉันทะ คือ ความพอใจ วิริยะ คือ ความพากเพียร จิตตะ คือ ความ
เอาใจใส และวิมังสา คือ การไตรตรอง 

 ๒.๔.๒ องคประกอบของหลักอิทธิบาท ๔ 

 ผูวิจัย ไดทําการศึกษาคนควาขอมูลที่เก่ียวของกับองคประกอบของหลักอิทธิบาท ๔ 
จากแหลงขอมูลที่หลากหลาย เพ่ือใหเกิดความเขาใจและเขาถึงหลักอิทธิบาท ๔ อยางถองแท 
ทั้งน้ีไดมีนักวิชาการท่ีไดรับการยกยองจากบุคคลทั่วไปในดานเปนผูมีความรูความสามารถ
เก่ียวกับหลักอิทธิบาท ๔ ไดกลาวถึงองคประกอบของหลักอิทธิบาท ๔ ไวดังน้ี 

 พระธรรมปฎก  (ป.อ.  ปยุตฺโต)  ไดกลาวถึงองคประกอบของอิทธิบาท  ๔  ไวดังน้ี 

๑)  ฉันทะ แปลวา ความพอใจ ไดแก ความมีใจรักใครสิ่งที่ทําและพอใจใฝรักใน
จุดหมายของสิ่งที่ทําน้ันอยากทําสิ่งน้ันๆ ใหสําเร็จอยากใหงานน้ันหรือส่ิงนั้นบรรลุพูดงาย ๆ วา
รักงานและรักจุดหมายของงานพูดใหลึกลงไปในทางธรรมวาความรักความใฝใจปรารถนาตอ
ภาวะดีงามเต็มเปยมสมบูรณของสิ่งน้ัน ๆ ของงานนั้นอยากทําใหสําเร็จผลตามจุดหมายที่ดีงาม
น้ันเม่ือเห็นสิ่งน้ันหรืองานนั้นกําลังเดินหนาไปสูจุดหมายก็เกิดปติเปนความเอิบอ่ิมใจคร้ันสิ่งหรือ
งานที่ทําน้ันบรรลุจุดหมายก็รับโสมนัสเปนความฉ่ําชื่นใจที่พรอมดวยความรูสึกโปรงโลงผองใส
เบิกบานแผออกไปเปนอิสระไรขอบเขต 

ถาสามารถปลุกเรา ฉันทะ ใหเกิดอยางแรงกลา เกิดความรักในคุณคาความดีงาม  
ความสมบูรณของสิ่งน้ันหรือจุดหมายน้ันอยางเต็มที่แลว คนก็จะทุมเทชีวิตและจิตใจอุทิศใหแก
สิ่งน้ันเม่ือรักแทก็มอบใจใหอาจถึงขนาดยอมสละชีวิตเพ่ือส่ิงน้ันได เม่ือมีฉันทะนําแลวก็ตองการ
ทําสิ่งน้ันใหดีที่สุดใหสําเร็จผลอยางดีที่สุดของสิ่งน้ันของงานน้ันไมหวงพะวงกับสิ่งลอเราหรือ
ผลตอบแทนทั้งหลายจิตใจก็มุงแนวแนม่ันคงในการดําเนินสูจุดหมายเดินเรียบสม่ําเสมอไมซาน 
ไมสายฉันทสมาธิ จึงเกิดขึ้นโดยนัยน้ีและพรอมกับปธานสังขาร คือ ความเพียรสรางสรรคก็ยอม
เกิดควบคูมาดวย 

๒) วิริยะ แปลวา ความอาจหาญ แกลวกลา บากบั่น กาวไป ใจสู ไมยอทอ ไมหวั่น
กลัวตออุปสรรคและความยากลําบากเม่ือคนรูวาส่ิงใดมีคุณคาควรแกการบรรลุถึงถาวิริยะเกิดขึน้
แกเขาแลว แมไดยินวาจุดหมายน้ันจะลุถึงไดยากนักมีอุปสรรคมากหรืออาจใชเวลาเทาน้ันป
เทาน้ีเดือนเขาก็ไมทอถอยกลับเห็นเปนสิ่งทาทายที่เขาจะเอาชนะใหไดทําใหสําเร็จคนที่มีความ
เพียรเทากับมีแรงหนุนเวลาทํางานหรือปฏิบัติธรรมก็ตามจิตใจจะแนวแนม่ันคงพุงตรงตอ
จุดหมายสมาธิก็เกิดขึ้นไดเรียกวาเปนวิริยสมาธิพรอมทั้งมีปธานสังขาร คือ ความเพียร
สรางสรรคเขาประกอบคูไปดวยกัน 

๓)  จิตตะ  แปลวา  ความคิดจดจอ  หรือเอาใจฝกใฝ  ไดแก ความมีจิตผูกพันจดจอ
เฝาคิดเร่ืองน้ันใจอยูกับงานนั้นไมปลอยไมหางไปไหนถาจิตตะเปนไปอยางแรงกลาในเรื่องใด
เรื่องหน่ึงหรืองานอยางใดอยางหนึ่งคนผูน้ันจะไมสนใจไมรับรูเรื่องอ่ืนๆ  ใครพูดอะไรเรื่องอ่ืนๆ 



 ๗๔ 

ไมสนใจแตถาพูดเร่ืองงานนั้นจะสนใจเปนพิเศษทันทีบางทีจัดทําเร่ืองนั้นงานนั้นขลุกงวนอยูได
ทั้งวันทั้งคืนไมเอาใจใสรางกายการแตงเนื้อแตงตัวอะไรเกิดขึ้นก็ไมสนใจเรื่องอ่ืนเกิดขึ้นใกล ๆ 
บางที่ก็ไมรูทําจนลืมวันลืมคืนลืมกินลืมนอนความมีใจฝกใฝ เชนนี้  ยอมนําใหสมาธิเกิดขึ้นจิตจะ
แนวแนแนบสนิทในกิจที่ทํามีกําลังมากเฉพาะสําหรับกิจน้ันเรียกวาเปนจิตตสมาธิพรอมกันนั้นก็
เกิดปธานสังขาร คือ ความเพียรสรางสรรครวมสนับสนุนไปดวย 

๔)  วิมังสา แปลวา ความสอบสวนไตรตรอง ไดแก การใชปญญาพิจารณาหม่ัน
ใครครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอยิ่งหยอนเกินเลยบกพรองหรือขัดของเปนตนใน
กิจที่ทํารูจักทดลองและคิดคนหาทางแกไขปรับปรุงขอน้ีเปนการใชปญญาชักนําสมาธิซ่ึงจะเห็น
ไดไมยากคนมีวิมังสาเปนพวกชอบคิดคนหาเหตุผลชอบสอบสวนทดลองเมื่อทําอะไรก็คิด
พิจารณาทดสอบไปเชนคิดวาผลน้ีเกิดจากสาเหตุอะไรทําไมจึงเปนอยางน้ีผลคราวนี้เกิดจาก
ปจจัยที่เปนองคประกอบเหลาน้ีเทาน้ันลองเปลี่ยนองคประกอบนั้นแลวไมเกิดผลอยางที่
คาดหมายเปนเพราะอะไรจะแกไขที่จุดไหน ฯลฯ เปนเหตุใหจิตแนวแนแลนด่ิงไปกับเร่ืองที่
พิจารณาไมฟุงซานไมวอกแวกและมีกําลังเรียกวาวิมังสาสมาธิซ่ึงจะมีปธานสังขาร คือ ความ
เพียรสรางสรรคเกิดมาดวยเชนเดียวกับสมาธิขออ่ืน ๆ ๙๖ 

 พิทูร   มลิวัลย  ไดกลาวถึงองคประกอบของอิทธิบาท ๔ ไวดังนี้ องคประกอบของ
อิทธิบาท ๔ ไดแก 
 ๑.ฉันทะ ความพอใจรักใครในสิ่งน้ัน คือ เม่ือทําสิ่งใดก็ทําดวยความพอใจดวยความ
รักในสิ่งน้ันทําสิ่งน้ันดวยความเต็มใจไมเบื่อหนายในกิจที่ทาํ (เต็มใจ) 
 ๒.วิริยะ ความเพียรประกอบสิ่งน้ัน คือ เม่ือทําส่ิงใดก็ทําดวยความขยันหม่ันเพียร   
ดวยความพยายาม เขมแขงอดทน ไมทอดทิ้งกิจที่ทําน้ัน (แข็งใจ) 
 ๓.จิตตะ ความเอาใจฝกใฝในสิ่งนั้นไมวางธุระ คือ เม่ือทําส่ิงใดทําดวยความรูจัก
ไตรตรองทําดวยปญญา รูจักพิจารณาใครครวญตรวจหาสาเหตุดวยความรอบคอบ (เขาถึง) 

๔. วิมังสา ความหมั่นตรึกตรองพิจารณาเหตุผลในสิ่งน้ันเม่ือทําสิ่งใดทําดวยความรู
จักไตรตรองรูจักพิจารณาใครครวญรูจักพินิจพิเคราะห ทดลอง ทดสอบ (เขาใจ)๙๗ 

 วิทย  วิศทเวทย และ เสถียรพงษ  วรรณปก  ไดกลาวถึงองคประกอบของหลัก
อิทธิบาท ๔ ไวดังน้ี องคประกอบของ อิทธิบาท ๔ ไดแก 

๑.   ฉันทะ คือ ความพอใจรักใครในสิ่งน้ัน 
๒.  วิริยะ คือ ความเพียรหม่ันประกอบสิ่งน้ัน 

                                          
๙๖พระธรรมปฎก(ป.อ.  ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพครั้งท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๘๔๒ – ๘๔๔. 
๙๗พิทูร  มลิวัลย,  แบบเรียนวิชาธรรมและนักธรรมชั้นตรี,  (กรุงเทพมหานคร :  กรมการ-

ศาสนา,  ๒๕๔๐), หนา ๑๙-๒๐. 



 ๗๕ 

๓.  จิตตะ คือ ความเอาใจฝกใฝในสิ่งน้ัน 
๔.   วิมังสา คือ การหม่ันตริตรองพิจารณาเหตุผลในสิ่งน้ัน๙๘   

 วิเชียร  ชาบุตรบุณฑริก  ไดกลาวถึงองคประกอบของอิทธิบาท ๔ ไวดังนี้
องคประกอบของอิทธิบาท ๔ คือ 

๑.  ฉันทะ ความพอใจ ความยินดีหรือความเต็มใจที่จะกระทําการส่ิงใดสิ่งหน่ึง 
๒.  วิริยะ ความพยายาม ความเพียรหรือความกลาที่จะทุมเทชีวิตจิตใจใหกับการ

กระทําน้ัน ๆ โดยไมมีคําวาทอแทหรือเบื่อหนาย 
๓. จิตตะ ความสนใจ เอาใจใสหรือตั้งใจในการกระทําน้ันๆ อยางจริงจังโดยไม  

ใสใจถึงปญหาอุปสรรคอันจะเปนเหตุใหเสียกําลังใจ 
๔. วิมังสา การใชปญญาพิจารณาตรวจสอบขอดีขอเสียขอบกพรองตลอดจน

ปญหาอุปสรรคและวิธีแกไขอยางมีเหตุผลวาผลที่ปรากฏน้ันมีสาเหตุมาจากอะไรมิใชขยัน    
อยางโง ๆ๙๙ 

 แสงอรุณ  โปรงธุระ ไดกลาวถึงองคประกอบของอิทธิบาท ๔ ไวดังน้ี อิทธิบาท  
หมายถึง หลักธรรมที่นําไปสูความสําเร็จแหงกิจการน้ันๆ ที่รียกวา อิทธิบาท (ธรรมใหถึง
ความสําเร็จ) ซ่ึงมี ๔ ขอ คือ 

๑. ฉันทะ มีใจรัก คือ พอใจจะทําสิ่งน้ันและทําดวยใจรักตองการทําใหเปน
ผลสําเร็จอยางดีแหงกิจการหรืองานที่ทํามิใชสักวาทําพอใหเสร็จๆ หรือเพียงเพราะอยากได
รางวัลหรือผลกําไร 

๒. วิริยะ พากเพียรทํา คือ ขยันหม่ันประกอบหม่ันกระทําสิ่งน้ันดวยความ
พยายาม เขมแขง อดทน เอาธุระ ไมทอดทิ้ง ไมทอถอย 

๓. จิตตะ เอาจิตฝกใฝ คือ ตั้งจิตรับรูในสิ่งที่ทําและทําส่ิงนั้นดวยความคิดไม
ปลอยใจใหฟุงซานเลื่อนลอยใชความคิดในเรื่องนั้นบอยๆ เสมอ ๆ  

 
๔. วิมังสา ใชปญญาสอบสวน คือ หม่ันใชปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตรา   

หาเหตุผลและตรวจสอบขอยิ่งหยอนเกินเลย บกพรอง ขัดของ เปนตน ในสิ่งที่ทําน้ันโดยรูจัก
ทดลอง วางแผน วัดผล  คิดคนวิธีแกไขปรับปรุง๑๐๐  

                                          
๙๘วิทย  วิศทเวทย และเสฐียรพงษ วรรณปก, หนังสือเรียนวิชาพระพุทธสาสนาชั้น

มัธยมศึกษา ปท่ี  ๕, ( กรุงเทพมหานคร : อักษรเจริญทัศน,  ๒๕๔๔), หนา ๘๙. 
 ๙๙วิเชียร  ชาบุตรบุณฑริก , พุทธศาสน , ( กรุงเทพมหานคร : โอ.  เอส. พริ้นติ้งเฮาส, ๒๕๓๕), 
หนา ๑๒๖.  

 
 

๑๐๐แสงอรุณ   โปรงธุระ, พุทธศาสน , ( กรุงเทพมหานคร :  ฝายเอกสารตํารา  สํานักสงเสริม
วิชาการสถาบันราชภัฏธนบุรี , ๒๕๓๙) , หนา  ๒๒๘-๒๒๙. 



 ๗๖ 

 จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
องคประกอบของหลักอิทธิบาท ๔ หมายถึง สวนประกอบของหลักธรรมมีดวยกัน ๔ ประการ 
ไดแก ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา ซ่ึงจะอธิบายใหทราบถึงกรอบการปฏิบัติตั้งแตเริ่มตนจน
จบกระบวนการ หากผูใดปฏิบัติตามองคประกอบของหลักอิทธิบาท ๔ ไดอยางครบถวนก็ถือได
วาเปนผูประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงานอยางแทจริง 

 ๒.๔.๓ ประโยชนของหลักอิทธิบาท ๔ 

 อิทธิบาท ๔ เปนธรรมที่คอยสกัดก้ันอุปสรรคตอความสําเร็จ และเปนแรงเสริม
กําลังใจที่คอยผลักดันการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค๑๐๑ ไดกลาวถึงประโยชนของอิทธิบาท ๔ 
ซ่ึงสามารถสรุปได ดังน้ี 
 ๑. ประโยชนของฉันทะ คือ เปนขาศึกกับความเบื่อหนาย ทําใหไมเบื่องาน         
ไมทอแท มีกําลังใจตอสูปองกันสรางสรรคสิ่งที่ตนรัก ทําใหงานหนักกลายเปนงานเบาที่ยาก        
ก็กลายเปนงาย ถาขาดฉันทะ ทําใหขาดกําลังใจ เบื่องาน ทอดทิ้งงาน กลายเปนคนจับจด ไม
กาวหนา 
 ๒. ประโยชนของวิริยะ คือ กําจัดความเกียจคราน ทําใหงานตอเน่ือง ถาขาดวิริยะ
จะเปนคนออนแอ หนีที่ยากไปหาแตที่งาย ทําอะไรไมสําเร็จ ขาดความกาวหนา มีแตงานคาง 
กลายเปนคนหยอนสมรรถภาพ 
 ๓. ประโยชนของจิตตะ คือ ทําใหทราบความเปนไปของงานอยูเสมอ เม่ือมีปญหา
สามารถแกไขเหตุการณไดทันทวงที ถาขาดจิตตะงานอาจเสียหายไดโดยไมรูตัวหรือรูตัวเม่ือ
สายเกินแกเสียแลว 
 ๔. ประโยชนของวิมังสา คือ ชวยใหทํางานไมผิดพลาดและทําใหมองเห็นลูทางที่จะ
ทํางานใหไดผลดี ถาขาดวิมังสาจะทํางานผิดๆ ถูกๆ เปลืองทุน เปลืองแรง เปลืองเวลา       
และทําใหโงเขลา 

 จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
ประโยชนของหลักอิทธิบาท ๔ หมายถึง การมีหลักธรรมไวคอยยึดเหนี่ยวจิตใจเพื่อใหเกิดความ
รัก ความพอใจ ความขยัน อดทน ความตั้งม่ัน มีใจจดจอ และความไตรตรองในงานที่ปฏิบัติ 
เปนหลักธรรมที่เอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงานโดยตรง สามารถวัดระดับความสําเร็จในงานได
อยางแมนยํา หากปฏิบัติตามกรอบหลักอิทธิบาท ๔ ไดครบถวนก็ถือไดวาผลงานที่ไดรับน้ัน
ประสบความสําเร็จ 

                                          
 ๑๐๑วิเชียร  พากเพียร, การสรางแบบทดสอบวัดคุณธรรมดานอิทธิบาท ๔ สําหรับนักเรียนชั้น
ประถมศึกษาปท่ี ๖, ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๑), หนา ๑๔๘-๑๕๐. 



 ๗๗ 

 ๒.๔.๔ หลักการและแนวคิดเก่ียวกับหลักอิทธิบาท ๔ ในพระไตรปฎก 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาหลักการและแนวคิดเก่ียวกับหลักอิทธิบาท ๔   ตามหลักคํา
สอนของพระพุทธเจา จุดประสงคเพ่ือจะใชหลักการและแนวคิดใหประสบผลสําเร็จตามหลักอิทธิ
บาทที่ปรากฏในคัมภีรพุทธศาสนาเถรวาท  ที่ไดทรงตรัสไวใน  “พระไตรปฎก”   สําหรับถือเปน
ขอปฏิบัติหรือเปนแนวทางใหประสบผลสําเร็จ  ทั้งนี้ไดศึกษาเอกสารอีกมากมายไมวาจะเปน
เอกสารในการปฏิบัติธรรมก็ดี  เอกสารในการศึกษาเลาเรียนหรือแมจะเปนเอกสารประกอบการ
ปฏิบัติงานก็ดี เม่ือตองการสมาธิเพ่ือที่จะสงผลใหกิจกรรมที่กระทําน้ันดําเนินไปอยางเรียบรอย 
ไดผลดี พึงควรปลุกเลาและชักจูงอิทธิบาท  ๔  อยางน้ี  ถือปฏิบัติใหเกิดเปนองคธรรมเดนนํา
ขึ้น หากปฏิบัติไดอยางดีแลว สมาธิ ปญญา ความสุข ความสบายใจ และการทํางานก็จะบังเกิด
ผลขึ้นทันที  
 จากแนวคิดเบื้องตน ผูวิจัยไดศึกษาคนควา หลักอิทธิบาท ๔ จากพระไตรปฎก ที่
เก่ียวกับหลักอิทธิบาท ๔ สามารถอธิบายรายละเอียดได ดังน้ี 

 ๑. ฉันทะ (ความพอใจรักใครในสิ่งน้ัน) 

 พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ที่เก่ียวกับฉันทะ ที่เรียกวา ฉันทสมาธิปธาน
สังขาร ไวดังน้ี 
 ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาท อันประกอบดวย ฉันทสมาธิปธานสังขารเปนอยางไร 
 ถาภิกษุทําฉันทะใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ไดเอกัคคตาแหงจิต สมาธิน้ีเรียกวา
ฉันทสมาธิ ภิกษุน้ัน ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียร
เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไมเกิดขึ้นมิใหเกิดขึ้น ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความ
เพียร ประคองจิตไว ทําความเพียรเพ่ือละบาปอกุศลธรรมที่เกิดขึ้นแลว ทําฉันทะใหเกิดพยายาม 
ปรารภความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือสรางกุศลธรรมที่ยังไมเกิดขึ้นใหเกิดขึ้น ทํา
ฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือความดํารงอยู 
ความไมสาบสูญ ความภิยโยย่ิง ความไพบูลย ความเจริญ ความบริบูรณ แหงกุศลธรรมที่
เกิดขึ้นแลว สภาวธรรมเหลาน้ี เรียกวา ปธานสังขาร ฉันทสมาธิและปธานสังขารดังกลาวมานี้ 
ประมวลยอ ๒ อยางน้ันเขาเปนอันเดียวกัน ยอมถึงซึ่งอันนับวา ฉันทสมาธิปธานสังขารดวย
ประการฉะนี้๑๐๒ 
 ในบทเหลาน้ัน ฉันทะ เปนไฉน ความพอใจ การทําความพอใจ ความใครเพ่ือจะทํา
ความฉลาด ความพอใจในธรรม น้ีเรียกวา ฉันทะ สมาธิ เปนไฉน ความตั้งอยูแหงจิต ความ
ดํารงอยูแหงจิต ความม่ันอยูแหงจิต ความไมสายไปแหงจิต ความไมฟุงซานแหงจิต ภาวะที่จิต

                                          
 ๑๐๒ปน มุทุกันต, แนวสอนธรรมะ ตามหลักสูตรนักธรรมตรี, (กรุงเทพมหานคร : คลังวิทยา
,๒๕๑๔), หนา ๒๒๘.  



 ๗๘ 

ไมสายไป ความสงบ สมาธินทรีย สมาธิพละ สัมมาสมาธิ อันใด น้ีเรียกวา สมาธิปธานสังขาร
เปนไฉน การปรารภความเพียรทางใจ ความขะมักเขมน ความบากบั่น ความตั้งหนา ความ
พยายาม ความอุตสาหะ ความทนทาน ความเขมแข็ง ความหม่ัน ความกาวไปอยางไมทอถอย
ความไมทอดทิ้งฉันทะ ความไมทอดทิ้งธุระ ความประคับประคองธุระไวดวยดี วิริยะ วิริยินทรีย 
วิริยพละ สัมมาวายามะ อันใดนี้เรียกวา ปธานสังขาร 
 ภิกษุ เปนผูเขาไปถึงแลว เขาไปถึงแลวดวยดี เขามาถึงแลว เขามาถึงแลวดวยดี
เขาถึงแลว เขาถึงแลวดวยดี ประกอบแลวดวยฉันทะ สมาธิ และปธานสังขาร ดังกลาวมานี้ ดวย
เหตุน้ัน จึงเรียกวา ประกอบดวยฉันทสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๑๐๓ 
 คําวา อิทธิ ไดแก ความสําเร็จ ความสําเร็จดวยดี การสําเร็จ การสําเร็จดวยดี ความ
ได ความไดอีก ความถึง ความถึงดวยดี ความถูกตอง ความกระทําใหแจง ความเขาถึง ซ่ึงธรรม
เหลาน้ัน คําวา อิทธิบาท ไดแก เวทนาขันธ สัญญาขันธ สังขารขันธ วิญญาณขันธ ของบุคคลผู
บรรลุธรรมเหลาน้ัน คําวา เจริญอิทธิบาท ไดแก ยอมเสพ เจริญ ทําใหมาก ซ่ึงธรรมเหลาน้ัน
ดวยเหตุน้ัน จึงเรียกวา เจริญอิทธิบาท๑๐๔ 

 ๒. วิริยะ (ความเพียรพยายามทําในสิ่งน้ัน) 

 พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ที่เก่ียวกับวิริยะ ที่เรียกวา วิริยสมาธิปธาน
สังขาร ไวดังน้ี 
 ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาทอันประกอบดวยวิริยสมาธิปธานสังขารเปนอยางไร 
 ถาภิกษุทําความเพียรใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ไดเอกัคคตาแหงจิตสมาธิน้ี
เรียกวา วิริยสมาธิ ภิกษุน้ัน ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตไว ทํา
ความเพียร เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไมเกิดขึ้นมิใหเกิดขึ้น ฯลฯ เพ่ือละบาปอกุศลธรรมที่
เกิดขึ้นแลว ฯลฯ เพ่ือสรางกุศลธรรมที่ยังไมเกิดขึ้นใหเกิดขึ้น ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภ
ความเพียรประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือความดํารงอยู ความไมสาบสูญ ความภิยโยยิ่ง
ความไพบูลย ความเจริญ ความบริบูรณ แหงกุศลธรรมที่เกิดขึ้นแลว สภาวธรรมเหลาน้ี เรียกวา
ปธานสังขาร 
 วิริยสมาธิและปธานสังขาร ดังกลาวมาน้ี ประมวลยอ ๒ อยางน้ันเขาเปนอัน
เดียวกันยอมถึงซ่ึงอันนับวา วิริยสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๑๐๕ 
 ในบทเหลาน้ัน วิริยะ เปนไฉน 
 การปรารภความเพียรทางใจ ฯลฯ สัมมาวายามะ อันใด น้ีเรียกวา วิริยะสมาธิ เปน
ไฉน 

                                          
 ๑๐๓อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๐๗/๒๙๔.  
 ๑๐๔อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๐๘/๒๙๕.  
 ๑๐๕อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๐๙/๒๙๕.  



 ๗๙ 

 ความตั้งอยูแหงจิต ความดํารงอยูแหงจิต ความม่ันอยูแหงจิต ความไมสายไปแหง
จิต ความไมฟุงซานแหงจิต ภาวะที่จิตไมสายไป ความสงบ สมาธินทรีย สมาธิพละ สัมมาสมาธิ
อันใด น้ีเรียกวา สมาธิ 
 ปธานสังขาร เปนไฉน 
 การปรารภความเพียรทางใจ ฯลฯ สัมมาวายามะ อันใด น้ีเรียกวา ปธานสังขาร 
 ภิกษุ เปนผูเขาไปถึงแลว ฯลฯ ประกอบแลว ดวยวิริยะ สมาธิ และปธานสังขาร 
 ดังกลาวมาน้ี ดวยเหตุน้ันจึงเรียกวา ประกอบดวยวิริยสมาธิปธานสังขาร ดวย
ประการฉะนี้๑๐๖ 
 คําวา อิทธิ ไดแก ความสําเร็จ ความสําเร็จดวยดี การสําเร็จ 
 การสําเร็จดวยดี ความได ความไดอีก ความถึง ความถึงดวยดี ความถูกตองความ
กระทําใหแจง ความเขาถึง ซ่ึงธรรมเหลาน้ัน 
 คําวา อิทธิบาท ไดแก เวทนาขันธ สัญญาขันธ สังขารขันธ วิญญาณขันธ ของ
บุคคลผูบรรลุธรรมเหลาน้ัน 
 คําวา เจริญอิทธิบาท ไดแก ยอมเสพ เจริญ ทําใหมาก ซ่ึงธรรมเหลาน้ัน ดวยเหตุ
น้ัน จึงเรียกวา เจริญอิทธิบาท๑๐๗ 

 ๓. จิตตะ (การเอาใจฝกใฝในสิ่งน้ัน) 

 พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ที่เก่ียวกับจิตตะ ที่เรียกวา จิตตสมาธิปธาน
สังขาร ไวดังน้ี 
 ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาทอันประกอบดวยจิตตสมาธิปธานสังขาร เปนอยางไร 
 ถาภิกษุทําจิตใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ไดเอกัคคตาแหงจิต สมาธิน้ี เรียกวาจิตต
สมาธิ ภิกษุน้ัน ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตไว ทําความเพียรเพ่ือ
ปองกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไมเกิดขึ้นมิใหเกิดขึ้น ฯลฯ เพ่ือละบาปอกุศลธรรมที่เกิดขึ้นแลวฯลฯ 
เพ่ือสรางกุศลธรรมที่ยังไมเกิดขึ้นใหเกิดขึ้น ทําฉันทะใหเกิดขึ้น พยายาม ปรารภความเพียร 
ประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือความดํารงอยู ความไมสาบสูญ ความภิยโยยิ่ง ความไพบูลย 
ความเจริญ ความบริบูรณ แหงกุศลธรรมที่เกิดขึ้นแลว สภาวธรรมเหลาน้ี เรียกวาปธานสังขาร 
 จิตตสมาธิและปธานสังขารดังกลาวมาน้ี ประมวลยอ ๒ อยางน้ัน เขาเปน           
อันเดียวกัน ยอมถึงซ่ึงอันนับวา จิตตสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๑๐๘ 
 ในบทเหลาน้ัน จิต เปนไฉน 
 จิต มโน มานัส ฯลฯ มโนวิญญาณธาตุที่สมกัน อันใด น้ีเรียกวา จิต 
                                          
 ๑๐๖อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๑๐/๒๙๖.  
 

 ๑๐๗อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๑๑/๒๙๗.  
 ๑๐๘อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๑๒/๒๙๗. 



 ๘๐ 

 สมาธิ เปนไฉน 
 ความตั้งอยูแหงจิต ฯลฯ สัมมาสมาธิ อันใด น้ีเรียกวา สมาธิ 
 ปธานสังขาร เปนไฉน การปรารภความเพียรทางใจ ฯลฯ สัมมาวายามะ อันใด      
น้ีเรียกวา ปธานสังขาร  
 ภิกษุ เปนผูเขาไปถึงแลว ฯลฯ ประกอบแลว ดวยจิต สมาธิ และปธานสังขาร 
ดังกลาวมานี้ ดวยเหตุน้ัน จึงเรียกวาประกอบดวยจิตตสมาธิปธานสงัขาร ดวยประการฉะนี้๑๐๙ 
 คําวา อิทธิ ไดแก ความสําเร็จ ความสําเร็จดวยดี การสําเร็จ การสําเร็จดวยดี ความ
ได ความไดอีก ความถึง ความถึงดวยดี ความถูกตอง ความกระทําใหแจง ความเขาถึง ซ่ึงธรรม
เหลาน้ัน 
 คําวา อิทธิบาท ไดแก เวทนาขันธ สัญญาขันธ สังขารขันธวิญญาณขันธ ของบุคคล
ผูบรรลุธรรมเหลาน้ัน 
 คําวา เจริญอิทธิบาท ไดแก ยอมเสพ เจริญ ทําใหมาก ซ่ึงธรรมเหลาน้ัน ดวยเหตุ
น้ัน จึงเรียกวา เจริญอิทธิบาท๑๑๐ 

 ๔. วิมังสา (การพิจารณาใครครวญหาเหตุผลในสิ่งน้ัน) 

 พระพุทธเจา ทรงตรัสถึงหลักอิทธิบาท ที่เก่ียวกับวิมังสา ที่เรียกวา วิมังสาสมาธิ
ปธานสังขาร ไวดังน้ี 
 ก็ภิกษุ เจริญอิทธิบาทอันประกอบดวยวีมังสาสมาธิปธานสังขาร เปนอยางไร 
 ถาภิกษุทําปญญาใหเปนอธิบดีแลวจึงไดสมาธิ ไดเอกัคคตาแหงจิตสมาธิน้ีเรียกวา
วีมังสา  สมาธิ ภิกษุน้ัน ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตไว ทําความ
เพียร เพ่ือปองกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไมเกิดขึ้นมิใหเกิดขึ้น ฯลฯ เพ่ือละบาปอกุศลธรรมที่
เกิดขึ้นแลว ฯลฯ เพ่ือสรางกุศลธรรมที่ยังไมเกิดขึ้นใหเกิดขึ้น ทําฉันทะใหเกิด พยายาม ปรารภ
ความเพียร ประคองจิตไว ทําความเพียร เพ่ือความดํารงอยู ความไมสาบสูญ ความภิยโยยิ่ง
ความไพบูลย ความเจริญ ความบริบูรณ แหงกุศลธรรมที่เกิดขึ้นแลว สภาวธรรมเหลาน้ี เรียกวา
ปธานสังขาร 
 วิมังสาสมาธิและปธานสังขารดังกลาวมาน้ี ประมวลยอ ๒ อยางน้ันเขาเปนอัน
เดียวกัน ยอมถึงซ่ึงอันนับวา วีมังสาสมาธิปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้๑๑๑ 
 ในบทเหลาน้ัน วีมังสา เปนไฉน 
 ปญญา กิริยาที่รูชัด ฯลฯ ความไมหลง ความวิจัยธรรม สัมมาทิฏฐิ อันใด น้ีเรียกวา   
วีมังสา 

                                          
 ๑๐๙อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๑๓/๒๙๗.  
 ๑๑๐อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๑๔/๒๙๘. 
 ๑๑๑อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๑๕/๒๙๘.  



 ๘๑ 

 สมาธิ เปนไฉน 
 ความตั้งอยูแหงจิต ฯลฯ สัมมาสมาธิ อันใด น้ีเรียกวา สมาธิ 
 ปธานสังขาร เปนไฉน 
 การปรารภความเพียรทางใจ ฯลฯ สัมมาวายามะ อันใด น้ีเรียกวาปธานสังขาร 
 ภิกษุ เปนผูเขาไปถึงแลว ฯลฯ ประกอบแลวดวยวีมังสา สมาธิและปธานสังขาร
ดังกลาวมานี้ ดวยเหตุน้ัน จึงเรียกวา ประกอบดวยวีมังสาสมาธิปธานสังขาร ดวยประการ
ฉะนี้๑๑๒ 
 คําวา อิทธิ ไดแก ความสําเร็จ ความสําเร็จดวยดี การสําเร็จ การสําเร็จดวยดี ความ
ได ความไดอีก ความถึง ความถึงดวยดี ความถูกตอง ความกระทําใหแจง ความเขาถึง ซ่ึงธรรม
เหลาน้ัน 
 คําวา อิทธิบาท ไดแก เวทนาขันธ สัญญาขันธ สังขารขันธ วิญญาณขันธ ของ
บุคคลผูบรรลุธรรมเหลาน้ัน 
 คําวา เจริญอิทธิบาท ไดแก ยอมเสพ เจริญ ทําใหมาก ซ่ึงธรรมเหลาน้ัน ดวยเหตุ
น้ัน จึงเรียกวา เจริญอิทธิบาท๑๑๓ 

 พระอรหันตสัมมาสัมพุทธเจาทรงบัญญัติการเจริญหรือการปฏิบัติ อิทธิบาท ๔
ประการ คือเจริญอิทธิบาท ประกอบดวย ฉันทสมาธิปธานสังขาร๑๑๔ หมายถึงสมาธิที่เกิดจาก
ฉันทะและความเพียรที่มุงม่ัน เจริญอิทธิบาท ประกอบดวย วิริยสมาธิปธานสังขาร หมายถึง 
สมาธิที่เกิดจากวิริยะและความเพียรสรางสรรค เจริญอิทธิบาท ประกอบดวย จิตตสมาธิปธาน
สังขาร หมายถึง สมาธิที่เกิดจากจิตตะและความเพียรสรางสรรค เจริญอิทธิบาท ประกอบดวย
วิมังสาสมาธิปธานสังขาร หมายถึง สมาธิที่เกิดจากวิมังสาและความเพียรสรางสรรค
เพราะฉะนั้นอิทธิบาท ๔ มีองคประกอบ ดังน้ี ฉันทะ๑๑๕ หมายถึง สรางความพอใจในกุศลคือ
ความประสงคจะทํายิ่งขึ้น ความพึงพอใจ ความใครเพ่ือจะทํา ความฉลาด ความพอใจในธรรม 
ฉันทสมาธิ๑๑๖ หมายถึง สมาธิที่เกิดจากฉันทะ วิริยะ หมายถึง การปรารภความเพียรทางใจ 
สัมมาวายามะ จิต หมายถึง มโน มานัส มโนวิญญาณธาตุที่สมกัน และ ปธานสังขาร หมายถึง 
ความเพียรที่มุงม่ัน (ปธาน) ปรารภความเพียร ประคองจิต ความขะมักเขมน๑๑๗ ความบากบั่น
ความตั้งหนา ความพยายาม ความอุตสาหะ ความทนทาน ความเขมแข็ง ความกาวไปอยางไม

                                          
 ๑๑๒อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๑๖/๒๙๘.  
 ๑๑๓อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๕๑๗/๒๙๙.  
 ๑๑๔องฺ.เอกก.(ไทย) ๑/๓๙๘/๔๔๕. 
 ๑๑๕ม.ม.(ไทย) ๑๒/๒๔๗/๑๗๗.  
 ๑๑๖ม.ม.(ไทย) ๑๓/๒๔๗/๒๙๒.  
 ๑๑๗องฺ.ปฺจก.(ไทย) ๓/๖๗-๗๐/๓๓.  



 ๘๒ 

ทอถอย ความไมทอดทิ้งธุระ ความประคับประคองธุระไวดวยดี วิริยะ วิริยินทรย วิริยะพละ 
สัมมาวายามะ วิมังสา หมายถึง ปญญา กิริยาที่รูชัด ความไมหลง ความวิจัยธรรม สัมมาทิฎฐิ
สมาธิ หมายถึง ความตั้งอยูแหงจิต ความดํารงอยูแหงจิต ความไมสายไปแหงจิต ความไม
ฟุงซานแหงจิต ภาวะที่จิตไมสายไป ความสงบ สัมมาสมาธิ (สภาวะที่จิตมีอารมณเดียว)  
 สัมมัปปธาน ๔ คือ ปจจัยสําคัญที่จะสรางสรรคใหสัมฤทธิ์ผล อันประกอบดวย (๑) 
สังวรปธาน เพียรปองกัน หรือ เพียรระวังอกุศลที่ยังไมเกิดไมใหเกิด (๒) ปหานปธาน เพียรละ 
หรือ เพียรกําจัดอกุศลที่เกิดแลวใหลดและหมดไป (๓) ภาวนาปธาน เพียรเจริญ หรือ สรางกุศล
ที่ยังไมเกิดใหเกิด (๔) อนุรักขนาปธาน เพียรอนุรักษหรือเพียรรักษาและสงเสริมกุศลที่เกิดขึ้น
แลวใหอยูตลอดไป การเจริญสัมมัปปธาน ๔ พระภิกษุในศาสนานี้จึงไดบรรลุที่สุดแหงอภิญญา
และอภิญญาบารมีอยู๑๑๘ 

 จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
หลักการและแนวคิดเก่ียวกับหลักอิทธิบาท ๔ ในพระไตรปฎก หมายถึง การศึกษาหลักอิทธิ
บาท ๔ ตามคําสอนของพระพุทธเจาซ่ึงมีมาตั้งแตสมัยโบราณเพื่อประยุกตใชในปจจุบัน 
พระพุทธเจาทรงตรัสถึงกระบวนการทางหลักอิทธิบาท ๔ ไวมากมาย ถือเปนคําสอนที่ไม
ลาสมัย สามารถนํามาประยุกตใหเกิดประโยชนไดอยางดีเยี่ยม 

๒.๕ งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 ๒.๕.๑ งานวิจัยที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ 

 การศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดคนควางานวิจัยที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ ดังน้ี 

 คํานึง  กุศลสมบูรณ ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน : ศึกษาเฉพาะกรณีกองบริหารงานกรรมวิธีแบบ
แสดงรายการภาษีกรมสรรพกร” ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมเก่ียวกับ คน งาน สถานที่
ทํางาน ระดับการศึกษา เงินเดือน และประสบการณในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง เก่ียวกับเรื่อง การไดการยอมรับนับถือ ความกาวหนาใน
หนาที่การงาน ความม่ันคงในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน มีสภาพการทํางานที่เอ้ืออํานวยเพ่ือน
รวมงานและมีความพอใจในเพื่อนรวมงานปจจุบัน๑๑๙ 

                                          
 ๑๑๘ม.ม.(ไทย) ๑๓/๒๔๗/๒๙๒.  
 ๑๑๙คํานึง  กุศลสมบูรณ, “ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน : 
ศึกษาเฉพาะกรณีกองบริหารงานกรรมวิธีแบบแสดงรายการภาษี กรมสรรพกร”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสยาม,๒๕๓๕), บทคัดยอ. 



 ๘๓ 

 ควรคิด  ชโลธรรังสี  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของคณะกรรมการสุขาภิบาลจังหวัดอุบลราชธานี” ผลการวิจัยพบวา การประสานงาน
ภายในของคณะกรรมการสุขาภิบาลอยูในเกณฑสูงและกรรมการสุขาภิบาลโดยภาพรวมอยูใน
เกณฑสูง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสุขาภิบาล 
ไดแก ระดับการศึกษา รายได อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความเขาใจในวัตถุประสงค 
และหนาที่ การไดรับการศึกษาอบรม ความเพียงพอดานทรัพยากรบริหาร ความสามารถของ
ประธานกรรมการ การประสานงานของคณะกรรมการ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน๑๒๐  

 ฉนวนศรี  มงคลเดช ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัด
ปทุมธานี” ผลการวิจัยพบวา อายุ รายได ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติหนาที่ ความมี
มนุษยสัมพันธ การประสานงานในหนวยราชการ การไดรับการฝกอบรม การมีกิจกรรมรวมกับ
ชุมชน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน แตความเขาใจ
ในบทบาทหนาที่ของผูบริหารโรงเรียน๑๒๑ 

 ธานินทร  สุทธิกุญชร ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีฝายการพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)” 
ผลการวิจัยพบวา (๑) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตามเห็นของพนักงานในฝาย
การพนักงาน โดยภาพรวมอยูในระดับสูง (๒) พนักงานที่มีความแตกตางกันในปจจัยสวนบุคคล
ดานเศรษฐกิจ และสังคมมีความเห็นไมแตกตางกันเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน     
(๓) ความเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจดานการไดรับความยกยองนับถือความม่ันคงในการปฏิบัติ
หนาที่ และดานสวัสดิการและสิทธิประโยชนตางๆ สามารถอธิบายความแปรผันในเรื่อง
ความเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดคอนขางต่ําคือรอยละ ๒๘.๐๕๑๒๒ 

  โคมทอง ถานอาดนา ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวาง
จรรยาบรรณวิชาชีพและประสิทธิภาพการทํางานของนักบัญชีธุรกิจ SMEs ในเขตภาค

                                          
 ๑๒๐ควรคิด  ชโลธรรังษี, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสุขาภิบาลจังหวัด
อุบลราชธานี”, [ม.ป.ท.] : ภาคนิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, คณะพัฒนาสังคม (สถาบันบัณฑิตพัฒนา
บริหารศาสตร,๒๕๔๒), บทคัดยอ.  
 ๑๒๑ฉนวนศรี  มงคลเดช, “ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดปทุมธานี”, ภาคนิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต, (สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,๒๕๓๘), บทคัดยอ.   
 ๑๒๒ธานินทร  สิทธิกุญชร, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีฝาย
การพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย 
: มหาวิทยาลัยรามคําแหง,๒๕๔๓), บทคัดยอ.  



 ๘๔ 

ตะวันออกเฉียงเหนือ” ผลการวิจัยพบวา จรรยาบรรณวิชาชีพ ดานความโปรงใส ความเปน
อิสระความเที่ยงธรรม และความซื่อสัตยสุจริต ดานความรูความสามารถและมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบตอผูรับบริการและการรักษาความลับ และดานความรับผิดชอบ
ตอผูถือหุน ผูเปนหุนสวนหรือบุคคลหรือนิติบุคคลท่ีผูประกอบวิชาชีพปฏิบัติหนาที่ให มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํา งานโดยรวม เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
จรรยาบรรณวิชาชีพ ดานความโปรงใส ความเปนอิสระ ความเที่ยงธรรมและความซื่อสัตยสุจริต
ดานความรูความสามารถและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานผลการปฏิบัติงาน และจรรยาบรรณวิชาชีพ ดานความโปรงใส ความเปนอิสระ ความ
เที่ยงธรรมและความสุจริต ดานความรูความสามารถและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานความ
รับผิดชอบตอผูรับบริการและการรักษาความลับ และดานความรับผิดชอบตอผูถือหุน ผูเปน
หุนสวนหรือบุคคลหรือนิติบุคคลที่ผูประกอบวิชาชีพปฏิบัติหนาที่ใหมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานตนทุน และดานเวลา๑๒๓ 

 วนิดา ภูภักดี ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นของผูบริหารและครูที่มีตอ
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดเขตพื้นที่การศึกษา 
จังหวัดรอยเอ็ด” ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการทํางาน
เปนทีมโดยรวมอยูในระดับ ปานกลาง และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมาก ๒ ดาน 
คือ ดานความไวเน้ือเชื่อใจและดานการสื่อสารแบบเปด๑๒๔ 

 วิภาพร วีรฤทธิชัย ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ผลกระทบของการบริหารลูกคา
สัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานความพึงพอใจในการใหบริการและผลการดํา เนิน
งานของสํา นักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการ
สํานักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก ไดแก 
ดานระยะเวลาที่ใหบริการ เชน เม่ือมีงานเรงดวน พนักงานทุกคนพรอมที่จะใหความชวยเหลือ
งาน ธุรกิจมีความตรงตอเวลาในการใหบริการแกลูกคา เปนตน และดานคุณภาพของการ
ใหบริการ เชน ธุรกิจมีการอํานวยความสะดวกใหกับลูกคา มีการติดตอส่ือสาร และประสานงาน

                                          
 ๑๒๓โคมทอง ถานอาดนา, “ความสัมพันธระหวางจรรยาบรรณวิชาชีพและประสิทธิภาพการทํางาน
ของนักบัญชีธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”, วิทยานิพนธบัญชีมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘), บทคัดยอ. 
 ๑๒๔วนิดา ภูภักดี, “ความคิดเห็นของผูบริหารและครูท่ีมีตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต
,(สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร, ๒๕๔๗), บทคัดยอ. 



 ๘๕ 

ที่ดี ธุรกิจสามารถใหคําปรึกษาไดหลากลายครบวงจร รวดเร็ว จริงใจ ธุรกิจมีประสบการณใน
การใหบริการลูกคาเปนระยะเวลายาวนาน ซ่ึงสามารถสรางความนาเชื่อถือใหกับลูกคาได๑๒๕ 

 จินตนา  เวชกามา ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “การศึกษาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานตามโครงการสงเสริมประสิทธิภาพกรมที่ดิน : กรณีศึกษาการใหบริการจด
ทะเบียนสิทธิและนิติกรรม ของสํานักงานที่ดินจังหวัดกาฬสินธุ” ผลการวิจัยพบวา ความ
พึงพอใจของผูมารับบริการตอการใหบริการจดทะเบียน และนิติกรรมของสํานักงานที่ดิน จังหวัด
กาฬสินธุโดยรวมอยูในระดับมาก สวนความเหมาะสมของกระบวนการใหบริการโดยรวมอยูใน
ระดับมากเชนกัน และเจาหนาที่ผูบริการเห็นวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามโครงการ
สงเสริมประสิทธิภาพกรมที่ดิน ของสํานักงานที่ดินจังหวัดกาฬสินธุ โดยรวมอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความคุมคา/ประหยัด และดานความพึงพอใจของ
เจาหนาที่ อยูในระดับมาก๑๒๖ 

 ปทุมพร สุขอาษา ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง   “การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่
ของคณะกรรมการบริหารศูนยประสานงานองคกรชุมชนระดับตําบล จังหวัด
สมุทรสงคราม” ผลการวิจัยพบวา การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการบริหาร
ศูนยประสานงานองคกรชุมชนระดับตําบล จังหวัดสมุทรสงคราม โดยภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง ดานที่สูงสุด ไดแก การสงเสริมสนับสนุนประสานงานใหผูแทนองคกรชุมชนเครือขาย มี
สวนรวมพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง๑๒๗ 

 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร   ไดทํ าการศึกษาวิ จัยเรื่ อง  “การประเมิน
ประสิทธิภาพอขงการใชจายเงินอุดหนุนขององคการบริหารสวนตําบล” ผลการวิจัยพบวา 
เงินอุดหนุนองคการบริหารสวนตําบลสวนมากถูกจัดสรรไปใชในกิจกรรมและแผนงานดาน
โครงสรางพ้ืนฐานเกือบทั้งหมด โดยองคการบริหารสวนตําบลจะมีแผนงานและกิจกรรมดาน
โครงสรางเปนหลัก ทุกองคการบริหารสวนตําบลใหความสําคัญกับแผนงานกิจกรรมดานอ่ืนๆ 

                                          
 ๑๒๕วิภาพร วีรฤทธิชัย, “ผลกระทบของการบริหารลูกคาสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานความ
พึงพอใจในการใหบริการและผลการดําเนินงานของสํานักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”,วิทยานิพนธ
บัญชีมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๙), หนา ๑๘๕.  
 ๑๒๖จินตนา เวชกามา, “การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามโครงการสงเสริมประสิทธิภาพ
กรมท่ีดิน : กรณีศึกษาการใหบริการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรม ของสํานักงานท่ีดินจังหวัดกาฬสินธุ”,
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชานโยบายสาธารณะ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
,๒๕๔๗), บทคัดยอ.  
 ๑๒๗ปทุมพร สุขอาษา, “การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการบริหารศูนย
ประสานงานองคกรชุมชนระดับตําบล จังหวัดสมุทรสงคราม”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขา
สังคมศาสตรเพ่ือการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, ๒๕๔๖), บทคัดยอ. 



 ๘๖ 

นอยมากโดยมีการจัดทําแผนงานและกิจกรรมดานเศรษฐกิจและสังคมบางเพียงเล็กนอยใน
ขณะที่แผนงานดานการเมืองและการบริหารแทบไมมีการจัดสรรงบประมาณใหเลย โดยเฉพาะ
องคการบริหารสวนตําบล ชั้น ๔ และ ชั้น ๕๑๒๘ 

 วีระนุช  สาคเรศ ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
จัดเก็บรายไดของเมืองพัทยา” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
จัดเก็บรายไดของเมืองพัทยา ประกอบดวย ปจจัยดานโครงสรางรายได ปจจัยดานการบริหาร
การจัดเก็บรายได ปจจัยดานสมรรถนะขององคการ ปจจัยแวดลอม คือ อิทธิพลของนักการเมือง
ทองถิ่น๑๒๙ 

 สาธิต  บําเพ็ญ ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การเพิ่มขีดความสามารถของ      
สภาตําบล : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดประจวบคีรีขันธ” ผลการวิจัยพบวา สภาตําบลยังไมมี
ประสิทธิภาพในดานความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ คําสั่ง 
หรือขอสั่งการของทางราชการ กํานัน ผูใหญบาน และกรรมการผูทรงคุณวุฒิของสภาตําบล
เกือบทุกแหงมีการศึกษานอย๑๓๐ 

 สมโภช  จัตุพร ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟานครหลวง : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานกอง
รายได” ผลการวิจัยพบวา จากปจจัยสวนบุคคลดานความสัมพันธของภูมิหลังไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ที่แตกตางกันจะมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลดานระดับตําแหนงและประสบการณในการทํางานที่แตกตาง
กันจะมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน๑๓๑ 

 เอกราช  มณีกรรณ  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ขององคการบริหารสวนตําบล  ศึกษากรณีจังหวัดมุกดาหาร” ผลการวิ จัยพบวา 

                                          
 ๑๒๘มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, “การประเมินประสิทธิภาพของการใชจายเงินอุดหนุนขององคการ
บริหารสวนตําบล” (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,๒๕๔๓). 
  

 ๑๒๙วีระนุช  สาคเรศ, “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการจัดเก็บรายไดของเมืองพัทยา”, 
ภาคนิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,๒๕๓๘), บทคัดยอ.   
 ๑๓๐สาธิต  บําเพ็ญ, “การเพ่ิมขีดความสามารถของสภาตําบล : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ”, (งานวิจัยโรงเรียนนายอําเภอรุนท่ี ๒๕ กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย),                 
[ม.ป.ท. : ม.ป.พ.], บทคัดยอ. 
 ๑๓๑สมโภช  จัตุพร, “ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟา
นครหลวง : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานกองรายได”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง,๒๕๔๓), บทคัดยอ.     



 ๘๗ 

คณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลมีประสิทธิภาพสูงสุดในดานการประเมินผล 
รองลงมาคือการวางแผน และนอยที่สุดคือการตัดสินใจ๑๓๒ 

 อรัญญา  เกลี้ยงสะอาด ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การวางแผนพัฒนาตําบลขององคการบริหารสวนตําบล ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะ
เกษ” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการวางแผนพัฒนาคือ ระบบขอมูลเพ่ือ
การวางแผน การชวยเหลือจากคณะกรรมการพัฒนาตําบล ภาวะผูนํา ความสามารถในการ
ประสานงาน และการติดตามประเมินผล๑๓๓ 

 บุณวียร ไขวพันธุ ไดทําการศึกษาเรื่อง “ทัศนะการปฏิบัติงานของขาราชการ
สวนกลางกรมการจัดหางาน เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอทัศนะในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการกรมการจัดหางาน” ผลการวิจัยพบวา ทัศนะตอการปฏิบัติงานของขาราชการ 
กรมการจัดหางานในสวนกลางในภาพรวม มีความพึงพอใจอยูในระดับคอนขางมากในการ
ปฏิบัติงานปจจัยที่มีผลตอทัศนะในการปฏิบัติงาน พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานนโยบาย
และการบริหาร ความกาวหนาในการทํางาน ความม่ันคงในการทํางานสวัสดิการและ
ผลตอบแทนในการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน๑๓๔ 

 อําพน ธรรมโชติ ที่ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี” ผลการวิจัยพบวา การพัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน การไฟฟาสวนภูมิภาค ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา อันดับที่ ๑ ดานจิตสํานึกในการใหบริการ รองลงมาดานการทํางาน
เปนทีม ดานการตระหนักถึงประโยชนสวนรวมขององคการ ดานความรับผิดชอบในหนาที่การ
งาน และดานความรูความสามารถในงานตามลําดับ สวนผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา
พนักงาน การไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการพัฒนา

                                          
 ๑๓๒เอกราช  มณีกรรณ, “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบล ศึกษากรณี
จังหวัดมุกดาหาร” [ม.ป.ท.] : ภาคนิพนธหลักสูตรปริญญาพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต คณะพัฒนา
สังคม, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,๒๕๔๒), บทคัดยอ. 
 
  

 ๑๓๓อรัญญา  เกล้ียงสะอาด, “ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการวางแผนพัฒนาตําบลขององคการ
บริหารสวนตําบล” [ม.ป.ท.] : ภาคนิพนธหลักสูตรปริญญาพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต คณะพัฒนา
สังคม, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,๒๕๔๑), บทคัดยอ. 
 

 ๑๓๔บุณวียร ไขวพันธุ, “ทัศนะตอการปฏิบัติงานของขาราชการสวนกลางกรมการจัดหางาน”,ภาค
นิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะพัฒนาสังคม, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๔), 
บทคัดยอ. 



 ๘๘ 

ประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ พนักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ที่มีเพศตางกัน อายุตางกัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ตางกัน อัตราเงินเดือนตางกัน และระดับตําแหนงตางกันมีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานใน
ภาพรวมไมแตกตางกัน๑๓๕ 

 สุคนธรัตน  เถาสุวรรณ ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ ลูกจางประจําและพนักงานจางขององคการบริหารสวนตําบล” 
ผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ลูกจางประจํา และพนักงานจางขององคการบริหารสวนจังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เพ่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงาน
สําเร็จไดตามเปาหมายทันกับเวลาในสถานการณที่บีบบังคับ และผลการทํางานขององคการ    
มีประสิทธิภาพสูง อยูในระดับสูง๑๓๖ 

 วรวิมล บุตรอํามาตย ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาประสิทธิภาพการ
ทํางานเปนทีมของพนักงานไปรษณียพิษณุโลก” ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิภาพการทํางาน
เปนทีมหลังการพัฒนาสูงกวาประสิทธิภาพของทีมงานกอนการพัฒนาโดยแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ สําหรับวิธีการพัฒนาที่สําคัญมี ๕ ประการ คือ การเปน
แบบอยางและเปนที่ปรึกษา การใหความรูที่ตองการ การใหทุกคนมีสวนรวมในการแกปญหา 
การกํากับดูแลชี้นําของหัวหนาทีมงาน และการสะทอนคําชมของผูใชบริการ๑๓๗ 

 มนฤทัย ลาภเฉลิมพงศ ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับภาคพ้ืนประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
ของบริษัท การบินไทยจํากัด (มหาชน)” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยในการปฏิบัติงาน ไดแก 
ลักษณะการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับ
หัวหนางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน นโยบายและการบริหารงาน และความมั่นคงและ
ความปลอดภัย มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับภาคพ้ืน

                                          
 ๑๓๕อําพน ธรรมโชติ, “การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค
จังหวัดเพชรบุรี”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (สาขาการจัดการท่ัวไป มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
ดุสิต, ๒๕๕๐), บทคัดยอ.  
 ๑๓๖สุคนธรัตน เถาสุวรรณ, “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ ลูกจางประจํา และ
พนักงานจางขององคการบริหารสวนตําบล”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาการ
ปกครองทองถ่ิน มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐), บทคัดยอ.  
 ๑๓๗วรวิมล บุตรอํามาตย, “การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมของพนักงานไปรษณีย
พิษณุโลก”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขายุทธศาสตรการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูล
สงคราม, ๒๕๔๙), หนา ๑๐๔.  



 ๘๙ 

ประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .๐๕๑๓๘ 

 จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวาปจจัยที่
สงผลใหการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพน้ัน สามารถมองไดหลายมุมหากเปนปจจัยสวนบุคคล
จะขึ้นอยูกับสถานภาพทั่วไป เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ ตําแหนง ฯลฯ แตหากมอง
ในมุมขององคการจะมองจากผูบริหารองคการเปนหลัก กลาวคือผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศน มี
ภาวะผูนํา  มีการตัดสินใจที่เด็ดเด่ียว คิดเร็ว ทําเร็วและมีประสบการณในการบริหารสูง เม่ือมอง
ในมุมของผูใชบริการจะมองไดวาหากองคการตองการความสําเร็จตองเนนที่การบริการท่ี     
ครบวงจร (One Stop Service) โดยยึดความตองการของผูใชบริการเปนใหญ ทั้งน้ี ไมวาจะเปน
องคการภาครัฐหรือภาคเอกชนก็ตามหากมีการศึกษาและทําความเขาใจในความตองการของทกุ
ฝายไมวาจะเปนผูบริหาร ผูปฏิบัติ หรือผูรับบริการ แลว องคการน้ันก็จะเปนองคการท่ีเปยมไป
ดวยการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

 ๒.๕.๒ งานวิจัยที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ 

 การศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดคนควางานวิจัยที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ ดังน้ี 

 โกมินทร  ออนเพชร  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การประเมินผลการบริหาร
จัดการในการบําบัดผูติดยาเสพติดตามแนวทางพระพุทธศาสนา : ศึกษาเฉพาะกรณีวัด
สะพานพระโขนง กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบวา การบริหารจัดการทั่วไปในการบําบัด
ฟนฟูผูติดยาเสพติด มี ๓ รูปแบบ คือ ๑) การบําบัดทางดานรางกาย ประกอบดวย เภสัชบําบัด 
และวิธีการอ่ืนๆ เชน การฝงเข็ม การกระตุนดวยเครื่องกระตุนไฟฟากําลังต่ํา และการหักดิบ 
เปนตน ๒) การบําบัดทางดานจิตใจ ประกอบดวย วิธีการจิตบําบัด วิธีการศาสนาบําบัด วิธีการ
อาชีวบําบัด และวิธีการชุมชนบําบัด และ ๓) การผสมผสานการบําบัดรักษาทางดานรางกาย
และทางดานจิตใจผลการวิเคราะหความคิดเห็นตอรูปแบบการบริหารจัดการในการบําบัดผูติด
ยาเสพติด ตามแนวทางพระพุทธศาสนา โดยใช อิทธิบาท ๔ จําแนกตามกลุมผูตอบ
แบบสอบถาม คือ ผูคุม และผูเขารับการบําบัด พบวา ผูคุมใหหลัก จิตตะ เปนอันดับแรกในการ
บริหารบําบัดผูเขารับการบําบัด รองลงมา ใชหลักฉันทะ  วิริยะ วิระยะ และสุดทายใชหลัก
วิมังสา สวนผูเขารับการบําบัด พบวา ผูเขารับการบําบัดใชหลักจิตตะเปนอันดับแรกในการเขา
รับการบําบัด รองลงมาใชหลักฉันทะและวิริยะ  และสุดทายใชหลักวิมังสา ปญหาสําคัญของผูคุม 
คือ บทบาทการนําหลักพระพุทธศาสนามาชวยในดานการบําบัดรักษายังทําไดไมเต็มที่เพราะ

                                          
 ๑๓๘มนฤทัย ลาภเฉลิมพงศ, “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตอนรับภาคพ้ืนประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)”, ภาคนิพนธ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (สาขาการจัดการท่ัวไป มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, ๒๕๔๘), บทคัดยอ.  



 ๙๐ 

ขาดบุคลากรที่มีความพรอมและผูเขารับการบําบัดบางรายยังไมสารมารถรับได เจาหนาที่
ตํารวจพ่ีเลี้ยงตองทําหนาที่หลายหนาที่ในเวลาเดียวกัน และมีการตัดสินใจในปญหาตางๆ ทําได
ยาก จึงทําใหการติดตามดูแลหลังการเขารับการบําบัดแลว และการนําหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาใชควบคูกันกับการบําบัดฟนฟูผูติดยาเสพติดยังมีนอยเกินไป๑๓๙ 

 กมล   กฤษวงศ   ไดทํ าการศึกษาวิ จัย เรื่ อง   “การบริหารจัดการของ
คณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง : กรณีศึกษากองทุนชุมชนทหารกองพัน
ทหารมาที่ ๑ รักษาพระองค” ผลการวิจัยพบวา แนวทางการปฏิบัติของหนวยทหาร และระบบ
ของหนวยทหารที่มีการควบคุมบังคับบัญชาตามสายการบังคับบัญชาเปนปจจัยที่มีผลตอการ
บริหารจัดการของคณะกรรมการกองทุน เชน มีการอนุมัติใหสามารถหักเงินเดือนเพ่ือใชหน้ี
เงินกูของสมาชิกได ใหแตละกองรอยกลั่นกรองสมาชิกที่จะกู จํากัดสมาชิกไวเฉพาะขาราชการ
ทหารเทาน้ัน ทําใหครอบครัวซ่ึงอาศัยอยูในชุมชนไมไดเปนสมาชิก ถึงแมจะรวมเปนกรรมการ
ในกองทุน เปนผลใหมีการมีสวนรวมลดนอยลงไป ปจจัยภายในที่มีผลตอการบริหารจัดการของ
คณะกรรมการกองทุน คือ โครงสรางของคณะกรรมการ ซ่ึงการกําหนดตําแหนงและจํานวนของ
คณะกรรมการไมสอดคลองกับงานและปริมาณงานที่เกิดขึ้นจริง กรรมการในแตละตําแหนงมี
งานประจําทํา จึงทําใหการดําเนินกิจกรรมในการบริหารจัดการกองทุนลดลง ไมทําการประชุม
คณะกรรมการประจําทุกเดือนตามที่ระเบียบกําหนด ไมมีการดําเนินงานที่สํานักงานกองทุน 
การพิจารณาใหสมาชิกกูเงินไมมีการกลั่นกรองพิจารณาอยางรอบคอบ รวมทั้งไมมีการติดตาม
การนําเงินไปใชของสมาชิกตามโครงการที่เสนอ สําหรับปญหาที่เกิดขึ้น เปนปญหาดานความ
พรอมของของทรัพยากรในการบริหาร สถานที่และวัสดุอุปรกรณไมเอ้ืออํานวยตอการ
ดําเนินการ โครงสรางการจัดของคณะกรรมการไมเหมาะสม กรรมการบางตําแหนงไมมีความ
พรอมในการบริหาร ไมมีการจัดประชุมคณะกรรมการเปนประจําทุกเดือน ทําใหการกระจาย
ขาวสารประชาสัมพันธมีนอย รวมทั้งในการพิจารณาใหสมาชิกกูเงินมุงเนนเฉพาะการชําระเงิน
คืน ไมพิจารณาถึงความเปนไปไดของโครงการ จึงทําใหการนําเงินไปลงทุนสรางรายไดมีนอย 
จึงควรจัดการปรับคณะกรรมการใหเหมาะสม สงเสริมการมีสวนรวมและไปใชของสมาชิกตาม
โครงการที่เสนออยางแทจริง๑๔๐ 

                                          
 ๑๓๙โกมินทร  ออนเพชร, “การประเมินผลการบริหารจัดการในการบําบัดผูติดยาเสพติดตาม
แนวทางพระพุทธศาสนา : ศึกษาเฉพาะกรณีวัดสะพานพระโขนง กรุงเทพมหานคร” วิทยานิพนธหลักสูตร
ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๑), 
บทคัดยอ. 
 ๑๔๐กมล  กฤษวงศ, “การบริหารจัดการของคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง : 
กรณีศึกษากองทุนชุมชนทหารกองพันทหารมาท่ี ๑ รักษาพระองค”,วิทยานิพนธหลักสูตรปริญญารัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ : มหาวิทยาลัยบูรพา,๒๕๔๙), บทคัดยอ.  



 ๙๑ 

 พัชรินทร  นาคฉุย  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารจัดการการติดตาม
ภาระหนี้สินของธนาคารตามหลักพุทธธรรม” ผลการวิจัยพบวา กระบวนการการเปนหน้ี
และการติดตามภาระหนี้สิน ผลการศึกษาพบวา หน้ีเกิดแตสัญญาน้ันเปนหนี้เกิดจาก “นิติธรรม” 
คือการตกลงทั้งสองฝายกอใหเกิดหน้ีขึ้น สวนหนี้ที่เกิดแตจัดการงานนอกสั่ง ลาภมิควรได และ
ละเมิด น้ัน เปนหน้ีเกิดจาก “นิติเหตุ” คือคูกรณี การชําระหนี้ถูกตองจะตองอยูในลักษณะดังนี้ 
คือ ชําระหนี้ใหถูกตอง ครบตามวัตถุแหงหน้ี ชําระหนี้ตามวันกําหนดและชําระหน้ีดวยความ
สุจริต จึงถือวาชําระหน้ีถูกตอง และลูกหน้ีไดหลุดพนจากการเปนหน้ี การเกิดหน้ีมี ๒ สาเหตุ 
คือหน้ีที่เกิดจากการใชจายเกินตัว ใชจายไมระมัดระวัง การไมรูจักประมาณตัวเองและหนี้ที่เกิด
จากเหตุการณฉุกเฉินหรือความจําเปนทั้งของตัวเองและครอบครัว หลักการและวิธีการติดตาม
ภาระหนี้สิน ผลการศึกษาพบวา หลักการและวิธีการในการติดตามภาระหนี้สินมี ๘ ขั้นตอน (8 
P) คือ ปญหา (Problem) เปาหมาย (Purpose) การเตรียมการ (Perparing) การวางแผน 
(Planning) กระบวนการ (Processing) การปฏิบัติ (Practical) การมีสวนรวม (Participating) 
และผลการดําเนินงาน (Performance) การติดตามภาระหนี้สินของธนาคารโดยใชหลักพุทธ
ธรรม ผลการวิเคราะหขอมูลการบริหารจัดการการติดตามภาระหนี้สินของธนาคารตามหลัก
พุทธธรรม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา การใหหลักสาราณียธรรมมีประโยชนใน
การติดตามภาระหนี้สิน รองลงมา คือ หลักธรรมโลกบาล และหลักธรรมคิหิสุข ตามลําดับ 
สําหรับขอเสนอแนะเชิงนโยบายของการศึกษาครั้งนี้ คือ ธนาคารควรมีนโยบายในการนําหลัก
พุทธธรรมมาประยุกตใชรวมกับกฎขอบังคับในการติดตามภาระหนี้สินของธนาคารแหงประเทศ
ไทย โดยนําเอาหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนาเขามีสวนรวมในการฝกอบรมพนักงานติดตาม
ภาระหนี้สินของธนาคาร เพ่ือเปนการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางธนาคารกับลูกหน้ี๑๔๑ 

 พิเนตร  คณานุรักษ  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง  “ปจจัยแหงความสําเร็จของการ
บริหารงานระดับอําเภอเพ่ือสนับสนุนการบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการ” ผล
การศึกษาพบวา ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการบริหารงานระดับอําเภอเพ่ือสนับสนุนการ
บริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการนั้น ประกอบไปดวยปจจัยดานระบบการบริหารจัดการที่ควร
กําหนดให “อําเภอ” เปนเจาภาพการบูรณาการและประสานการบริหารจัดการของทุกสวน
ราชการในพื้นที่ ลักษณะความเปนผูนําของผูดํารงตําแหนง “นายอําเภอ” ตองเปนที่ยอมรับใน
ฐานะผูบริหารสูงสุดของอําเภอ โดยการทํางานของ “อําเภอ” ตองกําหนดเปนกลยุทธการทํางาน
ที่ตอบสนองตอยุทธศาสตรของจังหวัดมอบหมายใหผูปฏิบัติที่มีทักษะ ความชํานาญ ความรู 
ความสามารถ นําไปปฏิบัติตามภารกิจของหนวยงานราชการในพื้นที่ที่อยูใกลชิดกับประชาชน

                                          
 ๑๔๑พัชรินทร  นาคฉุย, “การบริหารจัดการการติดตามภาระหนี้สินของธนาคารตามหลักพุทธธรรม” 
วิทยานิพนธหลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), บทคัดยอ.  



 ๙๒ 

มากที่สุดซ่ึงเปนไปตามโครงสรางของอําเภอตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน 
ในปจจุบันในขณะเดียวกันขาราชการท่ีปฏิบัติงานระดับอําเภอ ตองไดรับการพัฒนาอยาง
สมํ่าเสมอและมีความรูสึกผูกพันตอ “อําเภอ” มากกวา “ตนสังกัด” เพ่ือสรางคานิยมของ
ขาราชการเหลาน้ันใหเกิดความรูสึกวาเปนขาราชการของ “อําเภอ” มากกวาขาราชการของ “ตน
สังกัด” ซ่ึงจะกระตุนใหขาราชการเกิดจิตสํานึกของการปฏิบัติราชการเพ่ือประชาชนอยาง
แทจริง๑๔๒ 

 สุคนธ  จัตุชัย  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการ
บริหารงานของคณะกรรมการกลุมออมทรัพยเพื่อการผลิต” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มี
ผลตอความสําเร็จในการบริหารงานของกรรมการกลุมออมทรัพยเพ่ือการผลิตไดแก ระยะเวลา
ในการดํารงตําแหนงเปนกรรมการ ความเขาใจในวัตถุประสงค การจัดตั้งกลุม การเคยไดรับการ
สนับสนุนจากเจาหนาที่พัฒนาชุมชนการที่กรรมการยึดหลักบริหารในการบริหารกลุมออมทรัพย
มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการบริหารงานของคณะกรรมการกลุมออมทรัพย๑๔๓  

 สุธาดา  สนธิเวช  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจของพระสงฆตอ
การบริหารจัดการโรงพยาบาลสงฆ” ผลการวิจัย ระดับความพึงพอใจของพระสงฆที่มีตอการ
ใหบริการในโรงพยาบาลสงฆของพระสงฆ-สามเณร ดานระบบการใหบริการและดานผูใหบริการ
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ พระสงฆ-สามเณร มีระดับความพึงพอใจตอการบริหารจัดการ
โรงพยาบาลสงฆตามปจจัยระบบการใหบริการภาพรวมอยูในระดับสูง เปรียบเทียบความพึง
พอใจของพระสงฆที่เปนผูปวยในและผูปวยนอกดานระบบการใหบริการโดยรวม มีความพึง
พอใจไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายละเอียด พบวา มีความพึงพอใจแตกตางกัน ประสิทธิภาพ
ดานการบริหารจัดการในการใหบริการพระสงฆของโรงพยาบาลสงฆ จากหัวหนาการพยาบาล
ผูปวยนอก และหัวหนาการพยาบาลผูปวยใน มีแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
คลายคลึงกัน เริ่มจากตองกําหนดแผนงาน ดําเนินการตามแผน ประเมินผลการทํางาน ติดตาม
ประสานงาน และควบคุม ใหขอมูลขาวสารที่จําเปนและเปนประโยชนตอองคกร ตลอดจนการ
ติดตามผลงานอยางตอเน่ือง ใหกําลังใจตอผูปฏิบัติงาน๑๔๔ 

                                          
 ๑๔๒พิเนตร  คณานุรักษ, “ปจจัยแหงความสําเร็จของการบริหารงานระดับอําเภอเพ่ือสนับสนุนการ
บริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการ” วิทยานิพนธหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
การบริหารทั่วไป, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘), บทคัดยอ.  
 ๑๔๓สุคนธ  จัตุชัย, ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จการบริหารงานของกรรมการกลุมออมทรัพยเพ่ือ
การผลิต, (กรุงเทพมหานคร : กรมพัฒนาชุมชน, ๒๕๓๖), หนา ๒๓.  
 ๑๔๔สุธาดา  สนธิเวช, “ความพึงพอใจของพระสงฆตอการบริหารจัดการโรงพยาบาลสงฆ” 
วิทยานิพนธหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๑), บทคัดยอ.  



 ๙๓ 

 สุทธิคําพร  บําราญ ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
พัฒนากร กรณีศึกษาเฉพาะจังหวัดปตตานี” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
น้ัน การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีความเก่ียวพันมากที่สุดกับการปฏิบัติงาน สวน
ปจจัยอ่ืน ๆ คือความเขาใจในบทบาทของพัฒนากร บรรยากาศองคกร ความมีมนุษยสัมพันธ 
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และการมีโอกาสปฏิบัติตามบทบาทของพัฒนากรมี
ผลกับการปฏิบัติงาน ตามลําดับ๑๔๕ 

 เกษม คําศรี ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “การศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี” 
ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมาก 
๙ ดาน เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย คือ ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในงาน ดานนโยบาย
และการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานสภาพของการ
ทํางาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานลักษณะของงานดานการไดรับการยกยอง และดาน
ความกาวหนา๑๔๖ 

 ชนสิทธ์ิ  พฤฒิพิทักษ ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขต
กําแพงแสนจังหวัดนครปฐม” ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน บุคลากรมีความพึงพอใจมากในการ
ปฏิบัติงานโดยสวนใหญเห็นวางานที่ปฏิบัติใหผลประโยชนตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน๑๔๗ 

 จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา
หลักการบริหารจัดการน้ัน จะตองเริ่มดําเนินการตั้งแตสภาพแวดลอมขององคการท้ังภายนอก
และภายใน เพ่ือใหระบบการประสานงานเปนไปดวยดี ตอมาคือการบริหารจัดการบุคลากร
ภายในองคการเพ่ือใหบุคลากรมีความตื่นตัวอยูเสมอ และสามารถปรับตัวตามสภาพการ

                                          
 ๑๔๕สุทธิคําพร บําราญ, “ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนากร กรณีศึกษาเฉพาะจังหวัด
ปตตานี”, วิทยานิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร, ๒๕๔๐), บทคัดยอ.  
 ๑๔๖เกษม คําศรี, “การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, ๒๕๔๗), บทคัดยอ.  
 ๑๔๗ชนสิทธิ์ พฤฒิพิทักษ, “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน จังหวัดนครปฐม”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, 
(สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา, ๒๕๔๖), หนา ๖๔.  



 ๙๔ 

เปลี่ยนแปลงขององคการไดตลอดเวลา ที่สําคัญคือการบริหารจัดการวัฒนธรรมองคการเพ่ือลด
ความซับซอนที่จะเกิดขึ้นและเปนการสรางฐานการปฏิบัติงานใหตรงตามเปาหมายขององคการ
และอํานาจหนาที่ของบุคลากรแตละบุคคลใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพของ
องคการ คือ การที่องคการสามารถดําเนินงานตางๆ ตามภารกิจหนาที่ ขององคการโดยใช
ทรัพยากร ปจจัยตางๆ รวมถึงกําลังคนอยางคุมคาที่สุด มีการสูญเปลานอยที่สุด มีลักษณะการ
ดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และกําลังคน 
องคการมีระบบการบริหารจัดการที่เอ้ือตอการผลิตและการบริการไดตามเปาหมาย องคการมี
ความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควิธีการและเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิดวิธีการ
ทํางานที่เหมาะสม มีความราบร่ืนในการดําเนินงาน มีปญหาอุปสรรคและความขัดแยงนอยที่สุด
และบุคลากรมีขวัญกําลังใจดี 

 ๒.๕.๓ งานวิจัยที่เก่ียวของกับสํานักงานจังหวัด 

  การศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดคนควางานวิจัยที่เก่ียวของกับสํานักงานจังหวัด ดังน้ี 

 ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. ๒๕๓๔ มาตรา ๕๔ และ
มาตรา ๕๗ กําหนดใหจังหวัดมีผูวาราชการจังหวัดเปนผูรับผิดชอบการบริหารราชการสวน
ภูมิภาคในเขตจังหวัด และกําหนดใหผูวาราชการจังหวัดมีอํานาจหนาที่รับผิดชอบการนํา
นโยบายและคําสั่งจากนายกรัฐมนตรีในฐานะหัวหนารัฐบาล คณะรัฐมนตรี และสวนราชการ
ตางๆ แปลงไปสูการปฏิบัติใหสอดคลองเหมาะสมกับทองที่และประชาชนบริหารราชการตาม
กฎหมายและระเบียบแบบแผนของทางราชการ บริหารราชการตามคําแนะนําและคําชี้แจงของ
ผูตรวจราชการกระทรวงในเมื่อไมขัดของตอกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ กํากับดูแลการปฏิบัติ
ราชการอันมิใชราชการสวนภูมิภาคของขาราชการซ่ึงประจําอยูในจังหวัดน้ัน 
 นอกจากน้ันผูวาราชการจังหวัดยังตองประสานงานและรวมมือกับขาราชการฝาย
ตางๆ อันไดแก ทหาร ตุลาการ อัยการ ตํารวจ ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ครู 
ขาราชการในสํานักงานตรวจเงินแผนดิน ผูตรวจราชการ และหัวหนาสวนราชการในระดับเขต
หรือภาค ในการพัฒนาจังหวัด หรือปองปดภัยพิบัติสาธารณะ เสนองบประมาณตอกระทรวงที่
เก่ียวของตามโครงการหรือแผนพัฒนาจังหวัด และรายงานใหกระทรวงมหาดไทยทราบ 
ควบคุมดูแลการบริหารราชการสวนทองถิ่นในจังหวัด กํากับการปฏิบัติหนาที่ของพนักงาน
องคการของรัฐบาลหรือรัฐวิสาหกิจ ในการนี้ใหมีอํานาจทํารายงานหรือแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับการดําเนินงานขององคการของรัฐฯ ตลอดจนบรรจุ แตงตั้ง ใหบําเหน็จ และบทลงโทษ
ขาราชการสวนภูมิภาคในจังหวัดตามกฎหมายและตามที่ปลัดกระทรวง ปลัดทบวงหรืออธิบดี
มอบหมาย 
 จะเห็นไดวาผูวาราชการจังหวัดมีภาระในการบริหารงานและมีความรับผิดชอบงาน
ตางๆ รอบดานและจากขอเท็จจริงที่ผานมารัฐบาลทุกสมัยตางพยายามสรางกลไกขับเคลื่อนการ



 ๙๕ 

บริหารงานของผูวาราชการจังหวัดใหมีความคลองตัวเพ่ือใหสามารถทํางานไดอยาง               
มีประสิทธิภาพ ดังนั้นเ พ่ือใหสํานักงานจังหวัดซ่ึงถือไดวาเปนหนวยงานเสนาธิการ            
ของผูวาราชการจังหวัดสามารถสนับสนุนการทํางานของผูวาราชการจังหวัดใหเปนไปตาม
เปาหมายไดแทจริง กระทรวงมหาดไทยจึงไดมอบหมายใหสถาบันดํารงราชานุภาพ          
สํานักพัฒนาและสงเสริมการพัฒนาจังหวัด และกองการเจาหนาที่ สํานักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย ทําการศึกษาวิจัยเพ่ือประเมินผลการทํางานที่ผานมาของสํานักงานจังหวัด ศึกษา
ปญหาอุปสรรคในการทํางาน พรอมทั้งเสนอแนวทางในการปรับปรุงโครงสราง บทบาท หนาที่ 
และระบบงานของสํานักงานจังหวัดใหมีความเหมาะสมและสามารถตอบสนองการบริหารงาน
โดยรวมของผูวาราชการจังหวัดไดอยางแทจริง๑๔๘ ดังน้ันผูศึกษาวิจัยจึงขอนําเสนอการ
ศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาระบบงานของสํานักงานจังหวัด ซ่ึงเปนการนําเสนอผลการศึกษาเชิง
คุณภาพ ในภาคผนวก ๑๒ ในสวนของมุมมองผูวาราชการจังหวัดและรองผูวาราชการจังหวัด
โดยสังเขป ซ่ึงแบงประเด็นได ดังน้ี 

 ๑. ความพอใจในผลการทํางานของสํานักงานจังหวัดปจจุบนั 

 จากการศึกษาในกลุมจังหวัดตัวอยางทั้งหมด พบวา ผูวาราชการจังหวัดและ      
รองผูวาราชการจังหวัดสวนใหญมีความพอใจในผลการทํางานของสํานักงานจังหวัดรอยละ ๘๕ 
โดยมีเหตุผลประกอบ ดังน้ี 
 ๑.๑ จังหวัดไดรับงบประมาณ CEO ทําใหสามารถบริหารงานโดยรวมของจังหวัดได
ตรงกับสภาพปญหาและมีความคลองตัวในการทํางานมากขึ้น 
 ๑.๒ ผูวาราชการจังหวัดใหความสนใจและทุมเทในงานของจังหวัด ประกอบกับ
ความขยันเอาใจใสของหัวหนาสํานักงานจังหวัดซ่ึงตองเกงมีภาวะผูนํามีทีมงานที่ดีตลอดจน
ประชาชนและภาคเอกชนใหความรวมมือ 
 ๑.๓ สํานักงานจังหวัดเปนหนวยที่ตองขับเคลื่อนยุทธศาสตรจังหวัด กลุมจังหวัด
และคํารับรองการปฏิบัติราชการใหเปนไปตามเปาหมาย 
 สวนสาเหตุที่ทําใหความพอใจไมสูงกวารอยละ ๘๕ พบวา เปนผลมาจากขอจํากัด
ดานคุณภาพและดานปริมาณของบุคลากรในสํานักงานจังหวัดตามลําดับ 

 ๒. บทบาทของสํานักงานจังหวัดในการเปน Back office ของผูวาราชการ
จังหวัด 

                                          
 ๑๔๘สถาบันดํารงราชานุภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, การศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนา
ระบบงานของสํานักงานจังหวัด, พิมพครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันดํารงราชานุภาพ สํานักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย) เอกสารวิชาการ สดร.๑/๒๕๕๐, คํานํา.  



 ๙๖ 

 ผลการศึกษา พบวา ผูวาราชการจังหวัดสวนใหญมีความเห็นตรงกันวาหนวยงาน
ของกระทรวงมหาดไทยเปนหนวยงานที่มีการพัฒนามีการปรับตนเอง และปรับกลยุทธ         
ในการทํางานใหสอดคลองรับกับกระแสที่เปลี่ยนแปลงการบริหารราชการเปนอยางมาก 
โดยเฉพาะอยางยิ่งสํานักงานจังหวัดถือวาเปนหนวยงานหลักในการขับเคลื่อนของการบริหาร
ราชการจังหวัดในปจจุบัน จึงมีการปรับบทบาทในการทํางานของสํานักงานจังหวัดมากกวา   
สวนราชการอ่ืนๆ เม่ือศึกษาในภาพรวมถึงบทบาทของสํานักงานจังหวัดในการเปน Back office 
ของผูวาราชการจังหวัดปจจุบันสรุปผลไดวา สํานักงานจังหวัดตองรับผิดชอบและรอบรูงาน   
ของจังหวัดในภาพรวมทั้งที่อยูภายในและภายนอกความรับผิดชอบของกระทรวงมหาดไทยจึง
จะสามารถเปน Back office ที่ดีใหแกผูวาราชการจังหวัดได (อาทิ บทบาทของทูต CEO ใน
จังหวัดที่มีสวนเกี่ยวของกับตางประเทศ การเปนแกนของการพัฒนากลุมจังหวัด) แตเม่ือ
ประเมินจากขอเท็จจริง พบวา การทํางานของสํานักงานจังหวัดสวนใหญใหความสําคัญกับงานที่
อยูในขอบเขตงานของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย และงานของสํานักงานจังหวัดเอง
เทาน้ัน ดังน้ัน จึงยังไมตรงกับความตองการของผูวาราชการจังหวัดที่ตองการใหสํานักงาน
จังหวัดมีบทบาททั้งที่เปนดานวิชาการ (ยุทธศาสตร) และอํานวยการโดยรวมของจังหวัดเปนไม
แรกในการทํางานใหแกผูวาราชการจังหวัด 

 ๓. ปญหาการทํางานปจจุบันของสํานักงานจังหวัด 

 ผูวาและรองผูวาราชการจังหวัดเห็นวาสํานักงานจังหวัดมีปญหาในการทํางาน ดังน้ี 

 ๓.๑ ดานบุคลากร 

    ๑. ทุกจังหวัด พบวา จํานวนบุคลากรมีนอยกวากรอบอัตรากําลังที่จังหวัดไดรับ
บางสวนเปนผลจาการที่สวนกลางมีนโยบายการใหชวยราชการ บางสวนเปนผลจากปญหา
สมองไหลในองคกรที่มีมากในระยะหลัง และยังไมสามารถพัฒนาหรือมีบุคลากรที่มีคุณภาพ    
มาทดแทน 
    ๒ .  บุคลากรบางสวน  (สวนนอย )  ยังไม มีคุณภาพ  บางสวนขาดความรู          
และประสบการณ บางสวนไมยอมรับการพัฒนา ไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

  ๓.๒ การประสานงาน 

    ๑. การประสานงานกับสวนราชการงานอื่นในจังหวัดอาจตองใชเวลาในการ      
ทําความเขาใจรวมกันเนื่องจากพื้นฐานความเขาใจและความชํานาญในงานมีความแตกตางกัน 
และการทํางานรวมกับสวนราชการอ่ืนยังตองขึ้นอยูกับนโยบายตนสังกัดของสวนราชการนั้น
ดวย 



 ๙๗ 

    ๒. ปจจุบันการสั่งการจากหนวยงานตางๆ ในสวนกลางส่ังไปยังจังหวัดโดยตรง
ไมผานกระทรวงมหาดไทย อาทิ สํานักงาน ก.พ.ร. สํานักงาน ก.พ. สํานักงบประมาณ เปนตน 
ทําใหกระทรวงมหาดไทยไมสามารถเปนที่ปรึกษาหรือเปนพ่ีเลี้ยงใหจังหวัดในเรื่องนั้นๆ ได 

 ๓.๓ ระบบฐานขอมูลและการเชื่อมตอขอมูลของจังหวัด  

 ปจจุบันยังไมสมบูรณและการทํางานของกลุมงานขอมูลฯ บางสวนเปนการ
แกปญหาเฉพาะหนามากกวาการทํางานเชิงรุก 
 ๓.๔ ลักษณะการทํางาน 

 ในปจจุบันสํานักงานจังหวัดตองใหความสําคัญกับการทํางานที่ตอบสนองการสั่งการ
ของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมากกวาการทํางานใหกับผูวาราชการจังหวัดหรือจังหวัด 
จึงเปนอุปสรรคตอการเปน Back office ของผูวาราชการจังหวัด๑๔๙ 

 จากขอมูลทางวิชาการขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวาสํานักงาน
จังหวัดมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของผูวาราชการจังหวัดเปนอยางยิ่ง เปรียบเสมือนมือ
ขวาคอยบริหารจัดการความคิดหรือนโยบายท่ีเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา ทั้งนโยบายกระทรวง และ
นโยบายผูวาราชการจังหวัด เปรียบเสมือนกลไกที่คอยขับเคลื่อนกระบวนการดําเนินงาน 
เปรียบเสมือนคลังสมองที่ตองรอบรูในทุกดาน เพ่ือนําสงขอมูลที่ถูกตองและเปนแกนหลักในการ
บริหารขอมูลใหผูวาราชการจังหวัด และนอกจากนี้ยังเปนทีมอํานวยความสะดวกในการ
ดําเนินงานของผูวาราชการจังหวัดอีกดวย 

 ๒.๕.๔ งานวิจัยที่เก่ียวของกับหลักอิทธิบาท ๔ 

 หลักอิทธิบาท ๔ เปนหลักธรรมคําสอนอันเปนที่รูจักกันอยางแพรหลายในยุค
ปจจุบัน เน่ืองจากเปนหลักธรรมที่เขาใจงาย ที่สําคัญถือเปนหลักธรรมที่เม่ือนํามาปฏิบัติแลว
สงผลแกผูปฏิบัติไดอยางแทจริง กลาวคือ เปนหลักธรรมที่สามารถนํามาประยุกตใชใน
ชีวิตประจําวันไดทุกประเภท ทั้งในบานเรือน โรงเรียน สถานที่ทํางาน ฯลฯ ดังน้ันจึงมีผูที่สนใจ
นํามาทําการศึกษาวิจัยอยูตลอดเวลา รวมทั้งผูดําเนินการวิจัยเองดวย เพ่ือเปนการแสดงความ
หลากหลายในการดําเนินการวิจัย ผูดําเนินการวิจัยจึงไดศึกษาและรวบรวมขอมูลงานวิจัยที่
เก่ียวของกับหลักอิทธิบาท ๔ สําหรับเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยที่มีประสิทธิภาพตอไป     
ซ่ึงมีหัวของานวิจัยที่นาสนใจ ดังน้ี 

 พระมหาสมคิด  โครธา  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ การใชอิทธิบาท  ๔  ในการ
เรียนของพระนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผลการศึกษาพบวาพระ
นิสิตสถานภาพแตกตางกันมีการใชอิทธิบาท  ๔  แตกตางกัน  พระนิสิตที่เปนพระภิกษุมีการใช

                                          
 ๑๔๙เรื่องเดียวกัน, ผนวก ๑๒, หนา ผ ๑๒/๑ - ผ ๑๒/๓.  



 ๙๘ 

อิทธิบาท  ๔ ในการเรียนดานฉันทะ  ดานจิตตะ  แตกตางกันกับพระนิสิตที่เปนสามเณร  และ
ทางดานวิริยะ  กับดานวิมังสา  ไมแตกตางกันและ พระนิสิตชั้นปที่  ๔  มีการใชอิทธิบาท  ๔ 
แตกตางกันกับชั้นปที่  ๑ ชั้นปที่  ๒และชั้นปที่  ๓ พิจารณาพบวา พระนิสิตชั้นปที่  ๔ มีการใช
อิทธิบาท  ๔  ในการเรียน ดานฉันทะและดานวิริยะแตกตางกันกับพระนิสิตชั้นปที่  ๑ , ๒  และ 
๓ สวนดานจิตตะ และดานวิมังสาไมแตกตางกัน๑๕๐ 

พระมหาสุนันท   กิตฺติสทฺโท( สายพิมพพงษ )   ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การ
ประยุกตใชอิทธิบาท ๔  ในการทํางาน  ศึกษากรณีผูทําเคร่ืองปนดินเผาดานเกวียน  
จังหวัดนครราชสีมา”  ผลการศึกษาพบวา  ธรรมะท่ีเรียกวา อิทธิบาท  ๔ เปนธรรมะที่แสดง
ใหเห็นถึงหลักการทํางานใหบรรลุความสําเร็จตามจุดมุงหมายที่กําหนดไวและสามารถนําไปใช
ในการประกอบกิจการและอาชีพไดทุกประเภทสวนผลจากการศึกษาในพ้ืนที่ตําบลดานเกวียน
ของกลุมผูประกอบอาชีพทําหัตถกรรมเครื่องปนดินเผานั้นพบวา  กลุมตัวอยางชาวดานเกวียน
ไดใชหลักอิทธิบาท  ๔  ในการทํางานครบทุก  ๔  องคประกอบ  คือ  มีความพึงพอใจ  มีความ
รักในอาชีพการงาน(ฉันทะ)  มีความขยันหม่ันเพียรมุงม่ัน (วิริยะ)  มีการเอาใจใสดูแล (จิตตะ) 
และมีการพิจารณาหาชองทางในการปรับงานใหเหมาะสม (วิมังสา) ซ่ึงผลจากการประยุกตใช
หลักอิทธิบาท  ๔ ทําใหชาวดานเกวียนไดทํางานในอาชีพที่ตนเองรักอยางตอเน่ือง และนํามาซ่ึง
ความสําเร็จในกิจการงานอาชีพ  และกลุมคนที่เลิกหรือหยุดกิจการน้ันมักบกพรองในการ
ประยุกตใชหลักอิทธิบาท  ๔  ขอใดขอหน่ึงโดยเฉพาะขอที่  ๑-๒  และเมื่อวิเคราะหถึงกลุมที่มี
พ้ืนฐานอาชีพ (ความรู  ตางกัน)ก็พบวาทั้ง ๓ กลุม  สามารถประยุกตใชอิทธิบาท  ๔ในการ
ประกอบอาชีพไดเปนอยางดีทั้งโดยรูตัวและไมรูตัวในการทํางาน๑๕๑ 

พระมหาวุฒิกร   บัวทอง   ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง “ การใชหลักอิทธิบาท  ๔ 
ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษาในกลุม  ๗”  ผลการศึกษาพบวา ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนก
สามัญศึกษา  กลุม  ๗ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการใชอิทธิบาท  ๔  ในการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียนในภาพรวมอยูในระดับมาก  สวนครูที่มีสถานภาพตางกันมีความคิดเห็น

                                          
๑๕๐ พระมหาสมคิด  โครธา , “ การใชอิทธิบาท  ๔  ในการเรียนของพระนิสิตมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”,วิทยานิพนธปรัชญาการศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนค
รินทรวิโรฒ,๒๕๔๗),บทคัดยอ. 

 
๑๕๑ พระสุนันท  กิตฺติสทฺโท ( สายพิมพพงษ) ,  “การประยุกตใชอิทธิบาท ๔  ในการทํางาน  

ศึกษากรณีผูทําเครื่องปนดินเผาดานเกวียน  จังหวัดนครราชสีมา”  , วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต   
สาขาวิชาพระพุทธศาสนา  , ( บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๑) , 
บทคัดยอ. 



 ๙๙ 

เก่ียวกับอิทธิบาท  ๔  ตางกัน  และผูมีประสบการณทํางานตางกันก็มีความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิ
บาท  ๔  ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนแตกตางกัน  สวนครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่
มีขนาดตางกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับอิทธิบาท  ๔  ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน   
ไมตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  ดานวิริยะแตกตางกัน๑๕๒ 

พระมหาสุภีร  ฐิตเมโธ ไดทําการศึกษาเรื่อง “พระพุทธศาสนาที่ควรนํามา
ประยุกตใชกับการบริหารราชการ” พบวา พุทธธรรม เปนสวนหน่ึงที่จะชวยสงเสริมให
อุดมการณในเรื่องการถือหลักความมีเหตุผล ในการปฏิบัติราชการบรรลุผลไดทั้งในดานความมี
เหตุผลในการทํางานทั่วไป และดานการแกปญหา โดยใชปญญาพิจารณาเหตุผล รูจักกาลเทศะ 
รูจักบุคคล และสิ่งแวดลอม เคารพความจริงและหลักการ และยึดหลักอิทธิบาท ๔ เปนหลักการ 
ถือหลักพ่ึงตัวเองในการทําความดีเปนการสงเสริมใหบุคคลรูจักรับผิดชอบตอตนเองซึ่งจะนําไปสู
ความรับผิดชอบในองคการอ่ืนๆ ตอไป๑๕๓ 

พระชาลี  สินชัยกิจ (ชาตรีโร) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง “ผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติหนาที่ของอนุสาสนาจารย ในฐานะศาสนาจารย ในฐานะเปนผูสอนศีลธรรมใน
กองทัพ : ศึกษากรณีกองทัพบก” ผลการศึกษาวิจัยพบวา ทหารที่ไดรับการอบรมศีลธรรมมี
การนําหลักธรรมอิทธิบาท ๔ อันเปนคุณเครื่องใหเกิดความสําเร็จความประสงคมาใชในการ
ประกอบกิจการงาน ดังน้ี (๑) การทํางานใหสําเร็จดวยความสมบูรณ จําเปนตองอาศัยความ
พอใจ เห็นดวยจํานวน ๑๘๗ นาย คิดเปนรอยละ ๙๓.๕ ไมแนใจ ๗ นาย คิดเปนรอยละ ๓.๕ ไม
เห็นดวย จํานวน ๖ ราย คิดเปนรอยละ ๓ (๒) การทํางานใหสําเร็จดวยความสมบูรณ จะเปน
ตองอาศัยความขยัน เห็นดวย จํานวน ๑๙๔ นาย คิดเปนรอยละ ๙๗ ไมแนใจ ๔ นาย คิดเปน
รอยละ ๒ ไมเห็นดวย จํานวน ๒ นาย คิดเปนรอยละ ๑ (๓) การปฏิบัติหนาที่การงานดวยความ
ซ่ือสัตย เอาใจใส ใฝใจ ขยัน ถือวาเปนหัวใจของการทํางาน เห็นดวยจํานวน ๑๙๕ คิดเปนรอย
ละ  ๙๗ .๕  ไมแน ใจจํานวน ๓  นาย  คิดเปนรอยละ  ๑ .๕  ไม เ ห็นดวยจํานวน  ๒  นาย               
คิดเปนรอยละ ๑ และ (๔) งานสวนรวมมีผูรับผิดชอบหลายคน ไมจําเปนที่ทานตองตั้งใจทํา และ

                                          
๑๕๒ พระมหาวุฒิกร   บัวทอง , “ การใชหลักอิทธิบาท  ๔ ในการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียน  ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในกลุม  ๗”,วิทยานิพนธครุศา
สตรมหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย,๒๕๕๒), บทคัดยอ. 
 ๑๕๓พระมหาสุภีร  ฐิตเมโธ, “พระพุทธศาสนาท่ีควรนํามาประยุกตใชกับการบริหารราชการ”, 
วิทยานิพนธ : ศูนยเครือขายการนิเทศการมัธยมศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สภาการศึกษา มหามกุฎราช
วิทยาลัย, ๒๕๓๓), หนา ๑๙๑.  



 ๑๐๐ 

ทุมเทใหกับงานนั้น เห็นดวยจํานวน ๑๙๕ นาย คิดเปนรอยละ ๙๗.๕ ไมแนใจจํานวน ๑๐ นาย 
คิดเปนรอยละ ๑.๕ ไมเห็นดวยจํานวน ๒ นาย คิดเปนรอยละ ๑๑๕๔   

พระโพธิชัย  คําแสน ไดทําการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาชุดวิดิทัศนประกอบการ
บรรยายเร่ือง หลักธรรมทางพุทธศาสนา วิชาพระพุทธศาสนาชั้น ประถมศึกษาปที่ ๓” 
พบวา อิทธิบาท ๔ หมายถึง คุณธรรมเคร่ืองใหสําเร็จความประสงคหรือหลักธรรมเปนมูลฐาน
แหงความสําเร็จ ๔ ประการ ดังน้ี (๑) ฉันทะ หมายถึง ความรักงานคือความพอใจ ที่ตนทําเปน
นักเรียนก็ตองรักการศึกษาเลาเรียน เปนครูก็ตองรักการสอน เปนตน (๒) วิริยะ หมายถึง ความ
พากเพียรพยายามทํางานนั้นๆ คือ เม่ือตนมีฉันทะ จะทํางานใดแลวตองลงมือทําทันทีและตอง
เอาชนะอุปสรรคในการทํางาน (๓) จิตตะ หมายถึง เอาใจฝกใฝในการทํางาน มีสมาธิตั้งใจอยาง
แนวแน เม่ือเกิดสมาธิจิตใจก็จะจดจออยูกับสิ่งที่ตนทํา และ(๔) วิมังสา หมายถึง การคิด
ไตรตรองในสิ่งที่ตนทํา ในการเรียนหนังสือจะตองใชความไตรตรองหาเหตุผลและความจริง 
ความถูกตองของงานและศึกษาเลาเรียนดวยความไตรตรองอยางรอบคอบ๑๕๕ 

จรัส   พยัคฆราชศักดิ์  ไดทํ าการศึ กษาวิ จั ย เ รื่ อ ง  “งานวิ จั ย พ้ืนฐาน
พระพุทธศาสนา แบบเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ ๔-๕-๖ กระทรวงศึกษาธิการ” ไดศึกษา
หลักธรรมที่เก่ียวเนื่องกับการนําหลักอิทธิบาท ๔ เปนแนวทางใหนักเรียนไดนําไปปฏิบัติเพ่ือให
เกิดประโยชนตอการศึกษาเลาเรียน โดยมีเน้ือหา ดังนี้ อิทธิบาท ๔ คือ คุณธรรมเปนเคร่ืองให
ถึงความสําเร็จ หรือหนทางแหงความสําเร็จ มี ๔ ประการ ไดแก ฉันทะ คือ ความพอใจใน
กิจการทั้งปวง, วิริยะ คือ ความเพียรพยายาม,  จิตตะ คือ ความเอาใจใส และ วิมังสา คือ การ
พิจารณาใครครวญ ในการศึกษาเลาเรียนหรือการทํางาน ถาตองการประสบความสําเร็จตองยึด
หลักของอิทธิบาท ๔ ดังกลาวขางตน กลาวคือ 

ข้ันที่ ๑ (ฉันทะ) นักเรียนตองชอบเรียนหรือทํางานนั้นใหได ความรักหรือ
ความชอบเปนพ้ืนฐานที่สําคัญของการเรียนหรือการทํางานทุกอยาง เชน กรณีของการศึกษา
เลาเรียน นักเรียนจะเห็นวา ถาเราไมชอบเรียนวิชาน้ัน ซ่ึงจะมีผลเกิดขึ้นตามมา คือ ผลการ
เรียนวิชาน้ันต่ํา เปนตน ดังน้ัน นักเรียนตองทําใจใหชอบการเรียนวิชาน้ัน 

ข้ันที่ ๒ (วิริยะ) นักเรียนตองทํางานหรือเรียนวิชาน้ันใหตอเน่ือง อันจะเปนสวนที่
จะทําใหนักเรียนมีความเพลิดเพลินกับงานหรือวิชาน้ัน หากทําบางหยุดบางจะทําใหเกิดความ
เกียจครานซ่ึงมีผลทําใหการทํางานหรือการเรียนไมประสบผลสําเร็จ ดังน้ันเม่ือนักเรียนมี

                                          
 ๑๕๔พระชาลี  สินชัยกิจ (ชาตรีโร), “ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติหนาท่ีของอนุศาสนาจารย ในฐานะ
เปนผูสอนศีลธรรมในกองทัพ  : ศึกษากรณีกองทัพบก ” ,  วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , 
(กรุงเทพมหานคร : วิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๔๑), หนา ๑๑๕.  
 ๑๕๕พระมหาโพธิชัย  คําแสน, “การพัฒนาชุดวิดิทัศนประกอบการบรรยายเรื่อง หลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา”, (กรุงเทพมหานคร : สรอยทอง, ๒๕๔๕), หนา ๑๔.   



 ๑๐๑ 

ความชอบท่ีจะเรียนหรือทํางานนั้นแลว นักเรียนตองมีความเพียรพยายามในการทํางาน หรือ
การศึกษาเลาเรียนอยางตอเน่ืองดวย 
 ข้ันที่ ๓ (จิตตะ) เม่ือมีความรับผิดชอบและความเพียรพยายามในการทํางานหรือ
การศึกษาวิชาใดวิชาหนึ่งแลวตองเอาใจใส จดจออยูกับงานหรือวิชาน้ันๆ หากทําโดยไมสนใจ
โอกาสที่จะทําใหผิดพลาดหรือลมเหลวยอมจะเปนไปไดสูง 
 ข้ันที่ ๔ (วิมังสา) ขณะที่ทํางานหรือทํางานเสร็จแลว นักเรียนตองพิจารณา
ใครครวญไตรตรอง และตรวจสอบเรื่องที่ทําหรือไดศึกษาเลาเรียนไปแลว ดวยความไตรตรองหา
เหตุผลขอบกพรองนั้นๆ เพ่ือนํามาแกไขใหถูกตองตอไป๑๕๖     

ชาตรี  แนวจําปา  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การประยุกตใชอิทธิบาท ๔ ใน
การปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรสํานักปองกันและบรรเทาสาธารณภัยกรุงเทพมหานคร” 
ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีการประยุกตใชอิทธิบาท ๔ ไดแกดานฉันทะ ดานวิริยะ ดานจิตตะ  
และดานวิมังสาในการปฏิบัติหนาที่โดยภาพรวมอยูในระดับมากเม่ือพิจารณาในแตละดาน  
พบวา การประยุกตใชอิทธิบาท ๔ ดานฉันทะ ดานวิริยะ และดานจิตตะ ในการปฏิบัติหนาที่อยู
ในระดับมากสําหรับการประยุกตใชอิทธิบาท ๔ ดานวิมังสาในการปฏิบัติหนาที่อยูในระดับปาน
กลาง บุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา และตําแหนงที่ตางกันมีการประยุกตใชอิทธิบาท ๔ ใน
การปฏิบัติหนาที่โดยภาพรวมไมแตกตางกัน สวนบุคลากรท่ีมีอายุและรายไดตอเดือนตางกันมี
การประยุกตใชอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมแตกตางกันสรุปไดวาทุกคนตองใชอิทธิบาท ๔  ในการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะสงผลใหเปนผูที่มีความรัก  ความพอใจในงาน  ปฏิบัติงานดวยความพากเพียร  
บากบั่น  ดวยความเอาใจใสในงาน  และมีการตรวจสอบความสําเร็จในงานอยูเสมอ๑๕๗ 

บุญมี  บุญเอ่ียม   ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ ศึกษาการนําอิทธิบาท  ๔ ไปใชใน
การทํางานศูนยควบคุมการบินภูเก็ต  บริษัท  วิทยุการบินแหงประเทศไทย  จํากัด”  ผล
การศึกษาพบวา พนักงานศูนยควบคุมการบินภูเก็ตมีการนําหลักอิทธิบาท ๔ ไปใชในการ
ทํางานใหประสบผลสําเร็จโดยอาศัยแรงจูงใจภายนอกการนําอิทธิบาท ๔ ไปใชคือตองสราง
ฉันทะใหเกิดขึ้นในใจเปนเบื้องตนกอนเพ่ือใหเกิดความชอบที่จะทํางานนั้นๆ จากน้ันตองใชวิริยะ  
เพ่ือที่จะอดทนตออุปสรรคตางๆ ที่จะทําใหงานนั้นบรรลุเปาหมายในขณะทํางานตองมีจิตตะ คือ 
ความตั้งใจและเอาใจใสในงานมีความรับผิดชอบในงานที่ทําและสุดทายใชวิมังสา คือการ

                                          
 ๑๕๖จรัส  พยัคฆราชศักด์ิ, งานวิจัยพ้ืนฐานพระพุทธศาสนากระทรวงศึกษาธิการ, (วัฒนาพานิช, 
๒๕๔๖), แบบเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี ๔-๕-๖.  

๑๕๗ ชาตรี   แนวจําปา , “ การประยุกตใชอิทธิบาท  ๔  ในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสํานัก
ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย   กรุงเทพมหานคร” , วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขารัฐ
ประศาสนศาสตร,(บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๒),  บทคัดยอ. 



 ๑๐๒ 

พิจารณาไตรตรองงานที่ทําอยางรอบคอบมีการตรวจตราสอบขอบกพรองเพ่ือใหงานเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด๑๕๘ 

พัชราภรณ  วีรสิทธ์ิ   ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง  “ความสัมพันธระหวาง
องคประกอบของบุคลิกภาพและความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามหลัก
อิทธิบาท  ๔ของเจาหนาที่ที่ปฏิบัติหนาที่อยูในสํานักงานประกันสังคม” ผลการวิจัยพบวา  
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานประกันสังคมที่มีลักษณะของเขตพื้นที่ๆ แตกตางกัน  มี
ความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยรวมและรายดาน  
ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสาไมแตกตางกัน๑๕๙ 

พัชนี  แสงนิล ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ครูและหลักธรรมของครูตามแนว
พุทธปรัชญา” ผลการวิจัยพบวา แนวคิดของพุทธปรัชญาตั้งอยูบนพ้ืนฐานของสัจธรรม         
มีจุดสนใจอยูที่การพัฒนาคนและการรูเทาทันธรรมชาติอันแทจริงของมนุษย จึงมีวิธีการและ
แนวคิดที่สอดคลองกับความเปนจริงในชีวิตของบุคคลและสังคม สามารถนําหลักการมา
ประยุกตใชกับครูซ่ึงมีบทบาทท่ีสําคัญในการพัฒนาบุคคลและสังคมไดอยางเหมาะสมสําหรับ
หลักธรรมในการพัฒนาตนของครูเปนหลักธรรมที่สงเสริมคุณภาพของครูในดานคุณธรรมความรู
และวิชาการใหสามารถทําหนาที่ครูไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก สัปปุริสธรรม ๗ อารยวัฒิ ๕ 
อิทธิบาท ๔ ขันติโสรัจจะ สัมมาทิฎฐิและพรหมวิหาร ๔๑๖๐    

มนู  โหไทย   ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง  “อิทธิพลของอิทธิบาท  ๔  ที่มีตอทักษะ
การเลนขลุยรีคอรเดอรของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่  ๑ โรงเรียนบดินทรเดชา  (สิงห  
สิงหเสนีย)” ผลการวิจัยพบวา อิทธิบาท ๔ และองคประกอบของอิทธิบาท ๔ แตละ
องคประกอบมีความสัมพันธทางบวกกับทักษะการเลนขลุยรีคอรเดอรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ ๐.๐๑ โดยองคประกอบทางจิตตะ เปนองคประกอบที่มีความสัมพันธกับทักษะการเลน
ขลุยรีคอรเดอรมากท่ีสุดและอิทธิบาท ๔ สามารถพยากรณทักษะการเลนขลุยรีคอรเดอรไดรอย

                                          
๑๕๘บุญมี  บุญเอี่ยม,  “ ศึกษาการนําอิทธิบาท  ๔ ไปใชในการทํางานศูนยควบคุมการบินภูเก็ต  

บริษัท  วิทยุการบินแหงประเทศไทย  จํากัด” , วิทยานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต, ( บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยทักษิณ๒๕๔๔),บทคัดยอ. 

๑๕๙พัชราภรณ    วีรสิทธิ์ ,   “ความสัมพันธระหวางองคประกอบของบุคลิกภาพและ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท  ๔ของเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติหนาท่ีอยูใน
สํานักงานประกันสังคม”, วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต ,(บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย
รามคําแหง,๒๕๓๘), บทคัดยอ. 
 ๑๖๐พัชนี  แสงนิล, “ครูและหลักธรรมของครูตามแนวพุทธปรัชญา”, วิทยานิพนธคุรุศาสตร
มหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๓), บทคัดยอ.  



 ๑๐๓ 

ละ ๓๐.๘ และองคประกอบสองดานคือ ดานจิตตะและดานฉันทะ สามารถรวมกันพยากรณ
ทักษะการเลนขลุยรีคอรเดอร๑๖๑ 

สถิต  รัชปตย ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ การประยุกตหลักอิทธิบาท  ๔ไปใช
ในการศึกษาเลาเรียนของนักศึกษาคฤหัสถ” ผลการศึกษาพบวา ความเขาใจใน
องคประกอบของอิทธิบาท ๔ อันประกอบไปดวยฉันทะ คือ ความพึงพอใจ วิริยะ คือ ความเพียร  
จิตตะ คือ ความเอาใจฝกใฝ วิมังสาคือ ความไตรตรองโดยนักศึกษาสวนใหญมีความเขาใจ
ความหมายที่ถูกตองตรงกัน ดานวิธีปฏิบัติน้ัน พบวา นักศึกษาคฤหัสถสวนใหญไดใหทัศนคติที่
คลายคลึงกันวาในการทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดนั้นแลวเปาหมายท่ีตั้งไวคือประสบผลสําเร็จในสิ่งที่ทํา  
ตองเริ่มที่ฉันทะใหเกิดขึ้นในใจกอนเพ่ือรักชอบที่จะทําส่ิงนั้นจากน้ันจึงตองใชวิริยะใชความ
พยายามสุดความสามารถและตองอาศัยจิตตะ คือการเอาใจจดจอตอสิ่งที่ตนทําหากเกิดปญหา
อุปสรรคก็ใชวิมังสาคือ การไตรตรองหาเหตุผลพยายามแกไขปญหาการงานก็จะประสบ
ผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพสูงสุด๑๖๒ 

 มาริษา   ชูกิตติพงษ   ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
อิทธิบาท  ๔  และความผูกพันตอองคการ  ของพนักงานบริษัทผลิตอุปกรณยานยนต”  
ผลการศึกษาพบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับ
ปานกลางและอิทธิบาท ๔ อยูในระดับสูงพนักงานที่มีระดับการศึกษาและอายุงานตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกันพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันสถานภาพสมรสตางกันและ
อายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกันคุณภาพชีวิตในองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับองคการและอิทธิบาท  ๔  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนาและความม่ันคง ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เหมาะสม อิทธิบาท ๔ ดานฉันทะ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการได๑๖๓ 

สิทธิชัย   เดชาสิทธ์ิ   ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ผลสัมฤทธ์ิในการใชอิทธิบาท  
๔ในการปฏิบัติ ร าชการ  : ศึกษา เฉพาะกรณีข า ราชการศาลากลางจั งหวั ด

                                          
๑๖๑มนู   โหไทย , “อิทธิพลของอิทธิบาท  ๔  ท่ีมีตอทักษะการเลนขลุยรีคอรเดอรของนักเรียน

ชั้นมัธยมศึกษาปท่ี  ๑ โรงเรียนบดินทรเดชา  (สิงห  สิงหเสนีย)”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต , 
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,๒๕๔๓) ,  บทคดัยอ. 

๑๖๒สถิตย    รัชปตย , “ การประยุกตหลักอิทธิบาท  ๔ไปใชในการศึกษาเลาเรียนของนักศึกษา
คฤหัสถ”  , ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาสารคาม,๒๕๔๘),
บทคัดยอ. 

๑๖๓มาริษา   ชูกิตติพงษ,   “ คุณภาพชีวิตในการทํางาน  อิทธิบาท  ๔  และความผูกพันตอ
องคการ  ของพนักงานบริษัทผลิตอุปกรณยานยนต”,วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต(จิตวิทยา
อุตสาหกรรม), (บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,๒๕๕๐), บทคัดยอ. 



 ๑๐๔ 

นครศรีธรรมราช”  ผลการวิจัยพบวา ขาราชการเพศชายและเพศหญิง มีผลสัมฤทธิ์ในการใช
อิทธิบาท ๔ อยูในระดับสูง สวนระดับการศึกษาทั้งต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรีและสูงกวา
ปริญญาตรี มีผลสัมฤทธิ์ในการใชอิทธิบาท ๔ อยูในระดับสูง สําหรับขาราชการเพศชายและเพศ
หญิงมีผลสัมฤทธิ์ในการใชอิทธิบาท  ๔ ไมแตกตางกัน  และขาราชการที่มีการศึกษา     สูงกวา
ปริญญาตรี  และระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีผลสัมฤทธิ์ในการใชอิทธิบาท  ๔ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  เฉพาะดานวิมังสา  สวนผูที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและ
ปริญญาตรี  มีผลสัมฤทธิ์ในการใชอิทธิบาท ๔ ไมแตกตางกันในทุกดาน๑๖๔ 

 พัชราพร  วีรสิทธ์ิ ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางองคประกอบ
หาประการของบุคลิกภาพและความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามอิทธิ
บาท ๔ ของเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานประกันสังคม” ผลการวิจัย พบวา 
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานประกันสังคม สวนใหญมีความสามารถในการเผชิญปญหา
และอุปสรรคตามอิทธิบาท ๔ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีองคประกอบดานฉันทะ และ
ดานจิตตะอยูในระดับปานกลาง๑๖๕  

จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวา             
หลักอิทธิบาท ๔ หมายถึง หลักธรรมของความสําเร็จ ประกอบดวย ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ 
(ความเพียร) จิตตะ (ความเอาใจใส) และวิมังสา (ความไตรตรอง) เปนกรอบการปฏิบัติเพ่ือ
นําไปสูความสําเร็จเปนหลักธรรมที่เหมาะสําหรับเปนกรอบการปฏิบัติงาน หากสามารถปฏิบัติ
ไดตามหลักอิทธิบาท ๔ แลว จะเปนผลทําใหผลงานที่ไดรับมีประสิทธิภาพ 

๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด 
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔” โดยไดจัดทํากรอบแนวคิดในการวิจัย ไดแก ตัวแปรตน 
(Independent Variables) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และรายได 
ตามลําดับ และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดวยหลักอิทธิบาท ๔ ไดแก ฉนัทะ 

                                          
๑๖๔สิทธิชัย    เดชาสิทธิ์ , “ผลสัมฤทธิ์ในการใชอิทธิบาท  ๔ในการปฏิบัติราชการ : ศึกษา

เฉพาะกรณีขาราชการศาลากลางจังหวัดนครศรีธรรมราช”  , สารนิพนธศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  
(สาขาวิชารัฐศาสรการปกครอง), (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย , ๒๕๔๙), 
บทคัดยอ. 
 ๑๖๕พัชราพร วีรสิทธิ์, “ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ และความ
สามรถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามอิทธิบาท ๔ ของเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานอยูในสํานักงาน
ประกันสังคม”, วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ
มหาวิทยาลัยรามคาํแหง, ๒๕๔๖), บทคัดยอ. 



 ๑๐๕ 

แผนภาพที่ ๒.๖ กรอบแนวคิดการวิจัย 

วิริยะ จิตตะ และวิมังสา ซ่ึงไดอธิบายเปนกรอบแสดงความสัมพันธของทั้ง ๒ ตัวแปร เพ่ือให
ความเขาใจที่ชัดเจนตามแผนภาพที่ ๒.๓ ดังตอไปน้ี 

     ตัวแปรตน                        ตัวแปรตาม 

           (Independent Variables)                         (Dependent Variables) 

 

 
 
 
 

 

 

สถานภาพสวนบุคคลของ 
ผูตอบแบบสอบถาม 

 - เพศ 
 - อายุ 
 - ระดับการศึกษา 
 - ตําแหนง 
 - รายได/เดือน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของ
บุคลากรในสาํนักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 

 - ฉันทะ 
 - วิริยะ 
 - จิตตะ 
 - วิมังสา 



บทที่ ๓ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก
ตามหลักอิทธิบาท ๔” มีวัตถุประสงคของการวิจัย คือ (๑) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ตามทัศนะของบุคลากร                  
(๒) เพ่ือเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ (๓) เพ่ือศึกษาแนวทางการ
ประยุกตใชหลักอิทธิบาท ๔ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก  
โดยศึกษาวิธีดําเนินการวิจัย ดังน้ี 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ๓.๓ เคร่ืองมือการวิจัย 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

 การศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยใชรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ซ่ึงเปน   
วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ๓.๒.๑ ประชากร (Population) ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานภายในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก ในป พ.ศ. ๒๕๕๓ ไดแก ขาราชการประจํา 
ขาราชการชวยราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางตามสัญญาจาง ลูกจางบริษัท
ผูรับเหมาทําความสะอาดอาคารและสถานที่ และนักศึกษาฝกงาน จํานวน ๑๒๒ คน โดยผูวิจัย
ใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมศึกษา รายละเอียดดังตารางที่ ๓.๑ 

 

 

  



 ๑๐๗ 

ตารางที่ ๓.๑ แสดงจํานวนประชากรที่เปนกลุมศึกษา 
 

ประเภทบคุลากร 
กลุมตวัอยาง  

(คน) 
๑. ขาราชการ (ประจํา) 
๒. ขาราชการ (ชวยราชการ) 
๓. พนักงานราชการ 
๔. ลูกจางประจํา 
๕. ลูกจางตามสัญญาจาง 
๖. ลูกจางบริษัทผูรับเหมาทําความสะอาดอาคารและสถานที่ 
๗. อ่ืนๆ (นักศึกษาฝกงาน)๑  
(ระหวางวันที่ ๒๖ ต.ค. ๒๕๕๓ ถึง ๒๔ พ.ค. ๒๕๕๔) 
   ๗.๑ นศ.มหาวิทยาลัยนเรศวร 
   ๗.๒ นศ.มหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูลสงคราม 
   ๗.๓ นศ.มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา พิษณุโลก 
   ๗.๔ นร.โรงเรียนเทคนิคพณิชยการพิษณุโลก 
   ๗.๕ นศ.วิทยาลัยเทคนิคสุโขทัย 
   ๗.๖ นศ.มหาวิทยาลัยพะเยา 
   ๗.๗ นศ.มหาวิทยาลัยราชภัฎอุตรดิตถ 

๓๐ 
๗ 
๓ 
๖ 
๑๓ 
๑๖ 
 
 
๗ 
๑๔ 
๖ 
๑๒ 
๒ 
๔ 
๒ 

รวม ๑๒๒ 

๓.๓ เคร่ืองมือการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ีเปนแบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนการสรางและ 
การตรวจสอบเครื่องมือ ดังน้ี 

 ๓.๓.๑ ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ 

 ๑. ศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จากพระไตรปฎก หนังสือ เอกสาร และผลงาน

                                          
 

๑ทะเบียนนักเรียน/นักศึกษา ท่ีแจงความประสงคจะเขารับการฝกงานท่ีสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก
และการจัดสรรนักเรียน/นักศึกษาเขาฝกงานในกลุม/หนวย ในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก : กลุมงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สํานักงานจังหวัดพิษณุโลก 



 ๑๐๘ 

การวิจัยที่เก่ียวของ แลวกําหนดเปนกรอบแนวคิดใหครอบคลุมกับเนื้อหาและวัตถุประสงค      
ที่ตองการศึกษาวิจัย 
 ๒. สรางแบบสอบถามตามกรอบปจจัยที่ไดกําหนดไวใน ขอ ๑ ตามวิธีการสราง
แบบสอบถาม ซ่ึงผูศึกษาไดแบงออกเปน ๓ ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และรายได มีลักษณะเปนคําถามแบบเลือกตอบ (Check list)      
จํานวน ๕ ขอ  
 ตอนที่ ๒ เปนแบบสอบถามที่ใชวัดระดับการนําหลักอิทธิบาท ๔ มาใชในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก มีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา 
(Numerical Rating Scale) มี ๕ ระดับ๒ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอยและนอยที่สุด      
โดยกําหนดคาของลําดับคะแนน ดังน้ี 

   ๕ หมายถึง    มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
   ๔ หมายถึง    มีระดับการปฏิบัติมาก 
   ๓ หมายถึง    มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 
   ๒ หมายถึง    มีระดับการปฏิบัตินอย 
   ๑ หมายถึง    มีระดับการปฏิบัตนิอยที่สุด 

 การศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดตั้งขอคําถามสําหรับการวิจัย จํานวน ๔๐ ขอ โดยแบง
คําถามตามระดับการปฏิบัติงาน ออกเปน ๔ ดาน ดังน้ี 
 ๒.๑ ดานฉันทะ หมายถึง ความพอใจ คือ ความตองการท่ีจะทําใฝใจรักที่จะทําสิ่ง
น้ันอยูเสมอและปรารถนาจะทําใหไดผลดียิ่งๆ ขึ้นไป จํานวน ๑๐ ขอ 
 ๒.๒ ดานวิริยะ หมายถึง ความเพียร คือขยันหม่ันประกอบสิ่งน้ันดวยความพยายาม
เขมแข็ง อดทน เอาธุระ ไมทอถอย จํานวน ๑๐ ขอ 
 ๒.๓ ดานจิตตะ หมายถึง ความคิดมุงไป คือ ตั้งจิตรับรูในสิ่งที่ทําและทําส่ิงน้ันดวย
ความคิดเอาจิตฝกใฝไมปลอยใจใหฟุงซานเลื่อนลอยไปอุทิศตัวอุทิศใจใหแกสิ่ งที่ทํา         
จํานวน ๑๐ ขอ 
 ๒.๔ ดานวิมังสา หมายถึง ความไตรตรอง หรือทดลอง คือ หม่ันใชปญญาพิจารณา
ใครครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอยิ่งหยอนในสิ่งที่ทําน้ัน มีการวางแผนวัดผลคดิคน
วิธีแกไขปรับปรุง จํานวน ๑๐ ขอ 

                                          
 ๒ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร, สถิติเบื้องตนและการวิจัย คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ-  ราช
วิทยาลัย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสูตรไพศาล, ๒๕๔๕), หนา ๑๓๐. 



 ๑๐๙ 

 ตอนท่ี ๓ เปนการอธิบายปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการนําหลัก       
อิทธิบาท ๔ มาประยุกตใชสําหรับเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกแยกเปนรายดาน ไดแก ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา ซ่ึงมีลักษณะเปนคําถาม
ปลายเปด (Open ended Questionnaire) ใหเลือกตอบโดยเสรี จํานวน ๔ ขอ 

 ๓.๓.๒ การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 ในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่สรางขึ้นมาเพ่ือการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยได
ดําเนินการทดสอบเคร่ืองมือโดยการทดสอบหาความเที่ยงตรง (Validity) และทดสอบหาความ
เชื่อม่ัน (Reliability) ตามขั้นตอนดังน้ี 
 ๑. การทดสอบหาความเท่ียงตรง (Validity) น้ันผูวิจัยไดนํารางแบบสอบถามที่สราง
ขึ้น ไปนําเสนอผูเชี่ยวชาญ จํานวน ๕ ทาน ประกอบดวยคณาจารยผูทรงคุณวุฒิทั้งดานพุทธ
ศาสตร และดานสังคมศาสตร ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ชวยตรวจสอบ
ความถูกตองครอบคลุมของขอคําถาม และแกไขปรับปรุงขอคําถามตามคําแนะนําของ
ผูเชี่ยวชาญเพ่ือใหเกิดความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) รายนามผูเชี่ยวชาญ มีดังน้ี 

๑. พระราชวชิรเมธี, ดร.  ตําแหนงหนาที่การงาน 
   ผูอํานวยการหนวยวิทยบริการกําแพงเพชร  
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒. ผศ.ดร.สุรพล  สุยะพรหม ตําแหนงหนาที่การงาน    
     รองอธิการบดีฝายกิจการทั่วไป 
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓.  ผศ.ดร.สุพรต  บุญออน ตําแหนงหนาที่การงาน  
     อาจารยประจําสาขาวิชาหลักสูตรและการสอน คณะครุศาสตร 

วิทยาลัยสงฆนครสวรรค  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔. ผศ.อานนท  เมธีวรฉัตร ตําแหนงหนาที่การงาน 
     หัวหนาสาขาวิชาพระพุทธศาสนา คณะพุทธศาสตร 

วิทยาลัยสงฆนครสวรรค  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. อาจารยกิตติพัฒน  รัศมี ตําแหนงหนาที่การงาน 
     อาจารยประจําสาขาวิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร 

วิทยาลัยสงฆนครสวรรค  
มหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



 ๑๑๐ 

  ผูวิจัยไดนําเคร่ืองมือที่สรางขึ้น มาหาคาดัชนีความสอดคลองตามวัตถุประสงค   
รายขอ (Index of Item – Objective Congruence) :  IOC๓ ซ่ึงคา IOC  จะตองมีคา ≥  ๐.๕ ขึ้น
ไปจึงจะแปลผลวา “ใชได” ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมีผลการหาคาดัชนีความสอดคลองของ
แบบสอบถามไดคา ≥  ๐.๕ ทุกขอ 
 ๒. การทดสอบหาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ  (Reliability)  

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการแกไขปรับปรุงจากผูเชี่ยวชาญมาทดสอบความ
เชื่อม่ัน โดยการขออนุญาตเก็บขอมูลตัวอยาง (Try out) กับบุคลากรในฝายอํานวยการ ๙ กอง
กํากับการ อํานวยการ ตํารวจภูธรภาค ๖ ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกับประชากรที่ใชในการศึกษา
คร้ังนี้ จํานวน ๓๐ คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ตามวิธีของ “ครอนบาค (Cronbach)”๔ โดยการศึกษา 
คร้ังน้ี ผูวิจัยไดคาสัมประสิทธิ์ของความสอดคลองรายขอ (รายละเอียดปรากฎตามภาคผนวก) 
และสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน เทากับ ๐.๙๖๖๖ 
 ๓. นําแบบสอบถามที่ผานการเก็บขอมูลตัวอยาง (Try out) เสนอตออาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือขอความเห็นชอบและจัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ เพ่ือใช
แจกจายใหประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน ๑๒๒ คน 

๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลตามขั้นตอน ดังตอไปน้ี 
 ๑. ผูวิจัยไดดําเนินการขออนุมัติหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลเพ่ือการศึกษาวิจัย จาก
หัวหนาศูนยบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆนครสวรรค  
 ๒. ผูวิจัยไดนําหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล จากมหาวิทยาลัยมหาจุฬา-   
ลงกรณราชวิทยาลัย นําเสนอผูวาราชการจังหวัดพิษณุโลก เพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูลจาก
บุคลากรของสํานักงานจังหวัดที่ทานบริหารราชการอยูซ่ึงเปนประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี 
 ๓. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแจกจายแบบสอบถามกับประชากรที่ใช
ในการศึกษาครั้งน้ี คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก ดวยตนเองและไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมาครบทั้ง ๑๒๒ ฉบับ คิดเปนรอยละ ๑๐๐ 
 

                                          
 ๓พิสณุ  ฟองศรี, วิจัยทางการศึกษา, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพเทียมฝายการพิมพ, 
๒๕๔๙), หนา ๑๓๘-๑๓๙. 

 ๔บุญชม  ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องตน, พิมพครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสน, ๒๕๔๕),   หนา 
๙๙. 



 ๑๑๑ 

๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ๑. การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม 

 ผูวิจัยดําเนินการตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถามอีกคร้ัง แลวนําขอมูลถาย
ลงในแบบลงรหัส (Coding Form) และทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการ
วิ จัยทางสังคมศาสตร สําหรับหาคาสถิติตางๆ ดังน้ี คาสถิติ พ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ 
(Percentage)๕, คาเฉลี่ย (Mean)๖, คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)๗       
และสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก การทดสอบคาที (t - test),  การทดสอบคาเอฟ    
(F – test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA)๘  

 ผูวิจัยไดรวบรวมคะแนนของแตละระดับมาหาคาเฉล่ียและนําคาเฉลี่ยไปเทียบ
เกณฑการแปลความหมาย ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับการปฏิบัติงานออกเปน ๕ ระดับ๙ ไดแก     
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก และมากที่สุด ซ่ึงการหาคาเฉลี่ยสามารถทําได ดังน้ี 

 คาเฉลี่ย  ( X )  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

       จํานวนชั้น 

    =            ๕ – ๑ 

                    ๕ 

 ชวงหางระดับ =  ๐.๘ 

 

 

                                          
 ๕ธีรยุทธ พ่ึงเทียร, สถิติเบื้องตนและการวิจัย คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, หนา ๑๒. 

 ๖พรเพ็ญ เพชรสุขศิริ, รศ.ดร., การวิเคราะหขอมูลเพื่อการบริหาร ฉบับปรับปรุงใหม, 
(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพเสมาธรรม, ๒๕๔๘), หนา ๒๒-๒๔. 

 ๗เรื่องเดียวกัน, หนา ๓๙-๔๑. 

 ๘ชูศรี วงศรัตนะ, เทคนิคการใชสถิติเพื่อการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : เทพเนรมิตการพิมพ, ๒๕๔๑), 
หนา ๒๓๖. 

 ๙Best, John W., Research in Education, (New Jersey : Practice Hall Inc., 1970),       p. 
204-208. 



 ๑๑๒ 

 ดังน้ัน แตละระดับจะมีชวงหางกัน ๐.๘ จากเกณฑดังกลาว ผูวิจัยสามารถแบงระดับ
การปฏิบัติงานตามคาเฉลี่ย ดังตอไปน้ี 

 ๑.๐๐ – ๑.๘๐   หมายความวา  มีระดับการปฏิบัติ นอยที่สุด 
 ๑.๘๑ – ๒.๖๐   หมายความวา  มีระดับการปฏิบัติ นอย 
 ๒.๖๑ – ๓.๔๐   หมายความวา  มีระดับการปฏิบัติ ปานกลาง 
 ๓.๔๑ – ๔.๒๐   หมายความวา  มีระดับการปฏิบัติ มาก 
 ๔.๒๑ – ๕.๐๐   หมายความวา  มีระดับการปฏิบัติ มากที่สุด 

 ๒. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชในการวิเคราะหขอมูลสําหรับการศึกษาครั้งน้ี คือ 
 ๑. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสภาพทั่วไปของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก โดยหาคาความถี่ (Frequency) คารอยละ 
(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 ๒. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) สําหรับทดสอบสมมติฐานเพ่ืออธิบายความแตกตาง    
ของระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ดวยการทดสอบ     
คาที (t-test) การทดสอบคาเอฟ (f-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)  
 



บทที่ ๔ 

ผลการศึกษา 

 การศึกษา เร่ือง ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก
ตามหลักอิทธิบาท ๔  เปนการศึกษาระดับการบริหารจัดการงานในหนาที่และภารกิจที่ไดรับ
มอบหมายของบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก เปนการศึกษาวิจัยเชิง
สํารวจ (Survey Research) โดยผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยกําหนดขนาดของ
กลุมศึกษาซ่ึงเปนขาราชการประจํา ขาราชการชวยราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา 
ลูกจางตามสัญญาจาง ลูกจางบริษัทผูรับเหมาทําความสะอาดอาคารและสถานที่ และนักศึกษา
ฝกงาน จํานวน ๑๒๒ คน วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร 
ซ่ึงสามารถนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลได ดังน้ี 

 ๔.๑ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ๔.๒ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 
 ๔.๓ ผลการเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 ๔.๔ แนวทางการประยุกตใชหลักอิทธิบาท ๔ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก 
 ๔.๕ องคความรูที่ไดจากการวิจัย 

๔.๑ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามเพศ อายุ   
ระดับการศึกษา ตําแหนง และรายได จากขอมูลของประชากรที่ใชในศึกษา คือ บุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก พ .ศ. ๒๕๕๓ แสดงดวยจํานวนและรอยละ              
ดังตารางที่ ๔.๑    
 

 

 

 



 ๑๑๔ 

ตารางที่ ๔.๑  แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ขอมูลทั่วไป                                  (n = ๑๒๒) 

             ขอมูลทั่วไป 
      ของผูตอบแบบสอบถาม 

จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

๑. เพศ    

 ชาย ๕๒ ๔๒.๖ 
 หญิง ๗๐ ๕๗.๔ 
 
๒. อายุ 

   

 นอยกวา ๓๐ ป          ๖๔ ๕๒.๕ 

 ระหวาง ๓๐ – ๔๐ ป ๑๐ ๘.๒ 

 ระหวาง ๔๑ – ๕๐ ป ๒๐ ๑๖.๔ 

 มากกวา ๕๐ ป     ๒๘ ๒๓.๐ 
๔. ระดับการศึกษา   

 ต่ํากวาปริญญาตรี            ๓๖ ๒๙.๕ 

 ปริญญาตรี     ๗๗ ๖๓.๑ 
 สูงกวาปริญญาตรี ๙ ๗.๔ 
๕.ตําแหนง    

 ขาราชการ ๓๗ ๓๐.๓ 

 พนักงานราชการ ๓ ๒.๕ 

 ลูกจาง ๓๕ ๒๘.๗ 

 อ่ืนๆ (นักศึกษาฝกงาน) ๔๗ ๓๘.๕ 

๖. รายได    

 ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ๗๕ ๖๑.๕ 

 ระหวาง ๑๐,๐๐๐ - ๒๐,๐๐๐ บาท ๑๘ ๑๔.๘ 

 ระหวาง ๒๐,๐๐๑ - ๓๐,๐๐๐ บาท ๑๕ ๑๒.๓ 

 สูงกวา ๓๐,๐๐๐ บาท ๑๔ ๑๑.๕ 

  



 ๑๑๕ 

 จากตารางที่ ๔.๑ เปนการแสดงขอมูลทั่วไปเก่ียวกับจํานวน รอยละ ของบุคลากร
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงสามารถอธิบายแยกแตละประเด็นโดยละเอียดได ดังน้ี 

 ๑. เพศ ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี สวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน ๗๐ คน   
คิดเปนรอยละ ๕๗.๔ สวนเพศชายจํานวน ๕๒ คน คิดเปนสัดสวนใกลเคียงกันคือรอยละ ๔๒.๖ 

 ๒. อายุ ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี สวนใหญมีอายุนอยกวา ๓๐ ป จํานวน ๖๔ 
คน คิดเปนรอยละ ๕๒.๕ รองลงมาคืออายุมากกวา ๕๐ ป จํานวน ๒๘ คน คิดเปนรอยละ ๒๓.๐ 
สวนบุคลากรท่ีมีอายุระหวาง ๔๑ – ๕๐ ป จํานวน ๒๐ คน คิดเปนรอยละ ๑๖.๔ และบุคลากรท่ี
พบนอยที่สุดคืออายุระหวาง ๓๐ - ๔๐ ป จํานวน ๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๘.๒ 

 ๓. ระดับการศึกษา ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี สวนใหญมีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จํานวน ๗๗ คน คิดเปนรอยละ ๖๓ .๑ สวนบุคลากรที่ มีการศึกษาสูงกวา         
ระดับปริญญาตรี จํานวน ๙ คน คิดเปนรอยละ ๗.๔ 

 ๔. ตําแหนง ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี สวนใหญเปนนักศึกษาฝกงาน           
จํานวน ๔๗ คน คิดเปนรอยละ ๓๘ .๕ รองลงมาคือลูกจาง จํานวน ๓๕ คน คิดเปน             
รอยละ ๒๘.๗  สวนบุคลากรที่เปนขาราชการ จํานวน ๓๗ คน คิดเปนรอยละ ๓๐.๓ และ
บุคลากรที่พบนอยที่สุดคือพนักงานราชการ จํานวน ๓ คน คิดเปนรอยละ ๒.๕ 

 ๕. รายได ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี สวนใหญมีรายไดต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท   
จํานวน ๗๕ คน คิดเปนรอยละ ๖๑.๕ รองลงมามีรายไดระหวาง ๑๐,๐๐๐ – ๒๐,๐๐๐ บาท    
จํานวน ๑๘ คน คิดเปนรอยละ ๑๔.๘ สวนบุคลากรท่ีมีรายไดระหวาง ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท 
จํ านวน  ๑๕  คน  คิด เปนร อยละ  ๑๒ .๓  และบุคลากรที่ พบนอยที่ สุ ดคื อผู มี ร ายได                   
สูงกวา ๓๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๑๔ คน คิดเปนรอยละ ๑๑.๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๖ 

๔.๒ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก  
อิทธิบาท ๔ 

 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 
ประกอบดวย ดานฉันทะ : ความตองการที่จะทํา ใฝใจรักที่จะทําส่ิงน้ันอยูเสมอ และปรารถนาที่
จะทําใหไดผลดียิ่งๆ ขึ้นไป ดานวิริยะ : ขยัน หม่ันประกอบสิ่งนั้นดวยความพยายาม เขมแข็ง 
อดทน เอาธุระ และไมทอถอย ดานจิตตะ : ตั้งจิตรับรูในสิ่งทํา และทําส่ิงน้ันดวยความคิด เอา
จิตฝกใฝ ไมปลอยใจใหฟุงซานเลื่อนลอยไป อุทิศตัวอุทิศใจใหแกสิ่งที่ทํา และดานวิมังสา : 
หม่ันใชปญญาพิจารณา ใครครวญ ตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบขอยิ่งหยอนในสิ่งที่ทําน้ัน 
มีการวางแผน วัดผล และคิดคนวิธีแกไขปรับปรุง แสดงดวยคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน                      
ดังตารางที่ ๔.๒ – ๔.๖ 

 ตารางท่ี  ๔.๒  แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวม ดังนี้ 
ภาพรวม                      (n = ๑๒๒)    

ระดับการปฏบิัติงาน ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
ตามหลักอิทธิบาท ๔        S.D. การแปลผล 

๑.  ดานฉันทะ ๔.๒๖ .๕๐๓ มากที่สุด 
๒.  ดานวิริยะ ๔.๑๘ .๔๗๕ มาก 
๓.  ดานจิตตะ ๔.๑๙ .๔๖๖ มาก 
๔.  ดานวิมังสา ๔.๑๑ .๕๑๔ มาก 

ภาพรวม ๔.๑๙ .๔๔๒ มาก 

 จากตารางที่ ๔.๒ พบวา ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก
ตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = ๔.๑๙) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
บุคลากรมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔    
ดานฉันทะ อยูในระดับมากที่สุด ( X = ๔.๒๖) สวนดานที่เหลือมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกอยูในระดับมาก 

 ตารางที่ ๔.๓ แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ดานฉันทะ 

 

   

X



 ๑๑๗ 

                                           (n = ๑๒๒) 

ระดับการปฏบิัติงาน  
ดานฉันทะ 

    X  S.D. 
การ 

แปลผล 
๑.   ปฏิบัติงานดวยความสมัครใจและมุงหวังในผลสําเร็จ

ของงานเหนือสิ่งอ่ืนใด 
 

 ๔.๓๒ 
 

.๗๕๓ 
 

มากที่สุด 
๒. สุข สนุก และจริงจังกับงานที่ปฏิบัติอยูเสมอแมงานนั้น

จะมีปญหาอยางมาก 
 

 ๔.๐๕ 
 

.๖๗๙ 
 

มาก 
๓. ยินดีรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงานและพรอม

ปฏิบัติตาม 
 

 ๔.๐๘ 
 

.๖๓๘ 
 

มาก 
๔. เห็นอกเห็นใจผูมาติดตอขอรับบริการและใหความ

ชวยเหลือดวยความเต็มใจ 
 

 ๔.๓๓ 
 

.๖๓๖ 
 

มากที่สุด 
๕. สมัครใจที่จะปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถแมงาน

น้ันจะเหนือความสามารถ                                      
 

  ๔.๑๘ 
 

.๗๑๖ 
 

มาก 
๖. 
๗. 
 
๘. 
 
๙. 
 
๑๐. 
 
  

พอใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่โดยไมหวังผลตอบแทน 
รักการบริการและมีสวนรวมในการปฏิบัติงานดวย 
ใจจริง 
ยินดีรับผิดชอบและพรอมใหคําแนะนําปรึกษาและรวม
แกปญหาของงานนั้นๆ ดวยความเต็มใจ 
ปฏิบัติงานดวยความชื่นชอบมุงหวังใหผลงานที่ไดรับ
บรรลุผลตามจุดมุงหมาย 
รักที่จะปฏิบัติและพัฒนางานอยูตลอดเวลาไมหยุดน่ิง
เพ่ือใหผลงานที่ไดรับมีประสิทธิผล 

  ๔.๑๘ 
 

  ๔.๓๒ 
 
  ๔.๓๙ 
 
  ๔.๓๘ 
 
  ๔.๓๔ 

.๙๑๑ 
 

.๕๙๓ 
 
.๖๓๗ 
 
.๖๒๑ 

 
.๖๒๕ 

มาก 
 

มากที่สุด 
 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

ภาพรวม    ๔.๒๖  .๕๐๓  มากที่สุด 

 จากตารางที่ ๔.๓  พบวา ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลก ตามหลักอิทธิบาท ๔ ดานฉันทะ โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X = ๔.๒๖) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญบุคลากรมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยูในระดับมาก
ที่สุดโดยเรียงลําดับไดดังน้ี บุคลากรมีความยินดีรับผิดชอบและพรอมใหคําแนะนําปรึกษาและ
รวมแกปญหาของงานนั้นๆ ดวยความเต็มใจ ( X = ๔.๓๙) บุคลากรปฏิบัติงานดวยความชื่นชอบ
มุงหวังใหผลงานที่ไดรับบรรลุผลตามจุดมุงหมาย ( X = ๔.๓๘) บุคลากรรักที่จะปฏิบัติและพัฒนา



 ๑๑๘ 

งานอยูตลอดเวลาไมหยุดน่ิงเพ่ือใหผลงานที่ไดรับมีประสิทธิผล ( X = ๔.๓๔) บุคลากรมี
ความเห็นอกเห็นใจผูมาติดตอขอรับบริการและใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ ( X = ๔.๓๓) 
และบุคลากรปฏิบัติงานดวยความสมัครใจและมุงหวังในผลสําเร็จของงานเหนือสิ่งอ่ืนใด รักการ
บริการและมีสวนรวมในการปฏิบัติงานดวยใจจริง ( X = ๔.๓๒) สวนขอที่เหลือมีประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกอยูในระดับมาก 

 ตารางที่ ๔.๔ แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ดานวิริยะ    
                              (n = ๑๒๒) 

ระดับการปฏบิัติงาน  
ดานวิริยะ 

 X     S.D. 
การ 

แปลผล 
๑.   ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางตอเน่ืองยาวนาน ๔.๐๔ .๖๗๓ มาก 
๒. ปฏิบัติงานไดสมํ่าเสมอจนกวางานจะสําเร็จโดยไม

คํานึงถึงความเหนื่อยยาก 
 

 ๔.๑๖ 
 

.๖๐๓ 
 

มาก 
๓. ปฏิบัติงานทันทีที่ไดรับมอบหมายไมยอทอตออุปสรรค

และไมละทิ้งงาน 
 

 ๔.๓๑ 
 

.๖๓๑ 
 

มากที่สุด 
๔. ปฏิบัติงานดวยความเพียรแมงานนั้นจะมีอุปสรรคและ

ตองใชระยะเวลายาวนาน 
 

 ๔.๑๖ 
 

.๕๖๑ 
 

มาก 
๕. มานะบากบั่นไมเกียจครานตอการปฏิบัติงานโดยยึด

หลักความสําเร็จของงานเปนที่ตั้ง 
 

 ๔.๒๔ 
 

.๕๖๑ 
 

มากที่สุด 
๖. 
 
๗. 
 
๘. 
 
๙. 
 
๑๐. 
 
  

ขยันอดทนและตั้งใจฝกฝนเพื่อพัฒนาทักษะฝมือใหเกิด
ความชํานาญ 
ทุมเทเวลาและความสามารถในการปฏิบัติงานแมเปน
งานที่ไมถนัด 
พยายามและหมั่นเพียรที่จะหาประสบการณในการ
ปฏิบัติงานใหเพ่ิมพูน 
กลาสูงานไมทอถอยแมในขณะปฏิบัติงานน้ันจะเกิด
ภาวะกดดันอยางมาก 
เพียรที่จะแนะนําและชักจูงเ พ่ือนรวมงานให เห็น
ความสําคัญของงานไมเพิกเฉย 

    
 ๔.๑๗ 
    
๔.๑๖ 

 
๔.๒๗ 

 
๔.๒๐ 

    
๔.๑๐ 

    

  
 .๕๘๕ 
  
  .๖๕๖ 
 
.๕๗๕ 
 
  .๖๕๕ 
 
.๖๗๓ 

      
มาก 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

    
มาก 

 
มาก 

 
ภาพรวม ๔.๑๘ .๔๗๕ มาก 



 ๑๑๙ 

 จากตารางที่ ๔.๔ พบวา ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลก   ตามหลักอิทธิบาท ๔ ดานวิริยะ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = ๔.๑๘) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยูในระดับมากที่สุด              
โดยเรียงลําดับไดดังน้ี บุคลากรปฏิบัติงานทันทีที่ไดรับมอบหมายไมยอทอตออุปสรรคและไมละ
ทิ้งงาน ( X = ๔.๓๑) บุคลากรพยายามและหม่ันเพียรที่จะหาประสบการณในการปฏิบัติงานให
เพ่ิมพูน ( X = ๔.๒๗) และบุคลากรมีมานะบากบั่นไมเกียจครานตอการปฏิบัติงานโดยยึดหลัก
ความสําเร็จของงานเปนที่ตั้ง ( X = ๔.๒๔) สวนขอที่เหลือมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกอยูในระดับมาก 

 ตารางที่ ๔.๕ แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ดานจิตตะ  
                                          (n = ๑๒๒) 

ระดับการปฏบิัติงาน  
ดานจิตตะ 

    X  S.D. 
การ 

แปลผล 
๑.   เอาใจใสไมปลอยใจใหฟุงซานในขณะที่ปฏิบัติงาน ๓.๙๙ .๕๘๒ มาก 
๒. ใสใจใฝรูในสิ่งที่เก่ียวของกับงานอยูเปนนิตย ๔.๑๖ .๕๙๔ มาก 
๓. จิตใจแนวแนม่ันคงตองานจนกวางานจะสําเร็จ ๔.๐๕ .๖๕๔ มาก 
๔. รับรูและรบัผิดชอบในงานอยางเต็มที่แมมีอุปสรรค ๔.๒๖ .๕๘๖ มากที่สุด 
๕. เอาใจใสงานและเพื่อนรวมงานเม่ือพบปญหาก็พรอมที่

จะแกไข 
 

๔.๓๐  
 

.๖๑๒ 
 

มากที่สุด 
๖. 
 
๗. 
 
๘. 
 
๙. 
 
๑๐. 
 
  

ตั้ ง ม่ั นและตั้ ง ใ จ จ ริ งที่ จ ะปฏิ บั ติ ง าน ให ป ร ะสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย 
จิตใจออนโยนสามารถปฏิบตัิงานใหประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมาย 
ละเอียดออนในการปฏิบัติงานไมปฏิบัติงานแบบขอไป
ทีหรือฉาบฉวย 
จดจอกับงานที่ปฏิบตัิโดยคาํนึงถึงความสาํเร็จของงาน
มากกวาปริมาณงาน 
มีจิตอาสาเปนมิตรกับเพ่ือนรวมงานและผูเขารับบริการ
ดวยความจริงใจ 

    
 ๔.๓๔  
    
๔.๑๑   

 
๔.๑๘    

 
๔.๒๒ 

    
๔.๒๘ 

    

  
.๕๘๔ 
  
.๗๐๖ 

 
.๗๐๔ 
 
.๖๒๓ 

 
.๖๐๗ 

      
มากที่สุด 

 
มาก 

 
มาก 

    
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
ภาพรวม ๔.๑๙ .๔๖๖ มาก 



 ๑๒๐ 

 จากตารางที ่ ๔ .๕  พบวา ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ดานจิตตะ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = ๔.๑๙) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยูในระดับมากที่สุด              
โดยเรียงลําดับไดดังน้ี บุคลากรมีความตั้งม่ันและตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมาย ( X = ๔.๓๔) บุคลากรมีความเอาใจใสงานและเพื่อนรวมงานเม่ือพบปญหาก็
พรอมที่จะแกไข ( X = ๔.๓๐) บุคลากรมีจิตอาสาเปนมิตรกับเพ่ือนรวมงานและผูเขารับบริการ
ดวยความจริงใจ ( X = ๔.๒๘) บุคลากรรับรูและรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่แมงานจะมีอุปสรรค 
( X = ๔.๒๖) และบุคลากรมีใจจดจอกับงานที่ปฏิบัติโดยคํานึงถึงความสําเร็จของงานมากกวา
ปริมาณงาน ( X = ๔.๒๒) สวนขอที่เหลือมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกอยูในระดับมาก  

 ตารางที่ ๔.๖ แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ดานวิมังสา 
                       (n = ๑๒๒) 

ระดับการปฏบิัติงาน  
ดานวิมังสา 

    X  S.D. 
การ 

แปลผล 
๑.   พิจารณาใครครวญหาขอดี-ขอดอยในการปฏิบัติงานทุก

คร้ังเพ่ือเปนแนวทางครั้งตอไป 
 

๔.๐๘ 
 

.๖๕๐ 
 

มาก 
๒. ไตรตรองและตรวจสอบขอบกพรองของการปฏิบัติงาน

อยูตลอดเวลา 
 

๔.๑๑  
 

.๖๕๓ มาก 
๓. ซักซอมทดลองและทําความเขาใจเนื้องานกอนปฏิบัติ ๓.๙๘ .๖๖๘ มาก 
๔. คนควาและวเิคราะหขอมูลเพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถใน

การปฏิบัติงาน ๔.๑๖ .๖๔๓ 
 

มาก 
๕. ทดสอบคุณภาพและประสทิธิภาพของผลงานที่ไดรับ ๔.๐๔ .๖๐๘ มาก 
๖. 
๗. 
๘. 
๙. 
๑๐. 

คิดคนแนวทางการปรับปรุงงานดวยเหตุผล 
ไตรตรองระบบงานเพื่อใหเกิดงานที่มีประสิทธิภาพ 
พิจารณาแผนการปฏิบัติงานเพื่อสรางระบบที่ชัดเจน 
วัดผลประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม 
นําความรูที่ไดมาปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ในครั้งตอไป 

๔.๑๒ 
๔.๑๙ 
๔.๑๑ 
๔.๐๐ 

 
๔.๒๘ 

.๖๓๗ 
.๖๐๘ 
.๖๑๔ 
.๖๙๒ 

 
.๖๐๗ 

 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มากที่สุด 
 

ภาพรวม ๔.๑๑ .๕๑๔ มาก 



 ๑๒๑ 

     จากตารางที ่ ๔ .๖  พบวา ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลก   ตามหลักอิทธิบาท ๔ ดานวิมังสา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = ๔.๑๑) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยูในระดับมากที่สุดคือ 
บุคลากรไดนําความรูที่ไดจากการปฏิบัติงานครั้งที่ผานมาเพ่ือเปนเกณฑปรับปรุงประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในครั้งตอไป ( X = ๔.๒๘) สวนขอที่เหลือมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกอยูในระดับมาก  

๔.๓ ผลการเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล 

ทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก
ตามหลักอิทธิบาท ๔ ประกอบดวย ดานฉันทะ ดานวิริยะ ดานจิตตะ และดานวิมังสา จําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และรายได แสดงดวยคาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวและการเปรียบเทียบ
ความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) 
โดยไดแสดงรายละเอียดดังตารางที่ ๔.๗ – ๔.๑๑ 

 สมมติฐานที่ ๑ ประชากรที่มีเพศตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ แตกตางกัน 
  ตารางที่ ๔.๗ ทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามเพศ แสดงรายละเอียดได ดังน้ี 

เพศ                 (n = ๑๒๒)   

เพศ 

ชาย ( ๕๒ คน) หญิง ( ๗๐ คน) 
ระดับการ
ปฏิบัติงาน  

 S.D  S.D 

t Sig. 

ฉันทะ ๔.๓๑ .๔๙๓ ๔.๒๓ .๕๑๐ .๙๒๒ .๓๕๘ 

วิริยะ ๔.๒๕ .๔๖๓ ๔.๑๓ .๔๘๐ ๑.๔๔๑ .๑๕๒ 
จิตตะ ๔.๒๖ .๔๗๒ ๔.๑๔ .๔๕๙ ๑.๔๐๒ .๑๖๔ 
วิมังสา ๔.๒๒ .๕๑๙ ๔.๐๒ .๔๙๖ ๒.๑๙๔* .๐๓๐ 

ภาพรวม ๔.๒๖ .๔๓๖ ๔.๑๓ .๔๔๑ ๑.๖๕๕ .๑๐๑ 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

X X



 ๑๒๒ 

 จากตาราง ๔.๗ พบวา บุคลากรที่มีเพศตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .๐๕ ในดานวิมังสา สวนทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ในดานฉันทะ วิริยะ และจิตตะ ไมแตกตางกัน     

    สมมติฐานที่  ๒   ประชากรที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ แตกตางกัน 
  ตารางท่ี ๔.๘ ทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามอายุ แสดงรายละเอียดไดดังน้ี 

อายุ                                                                                                                  (n = ๑๒๒)    

นอยกวา  
๓๐  ป 

ระหวาง 

๓๐  -  ๔๐  ป 
ระหวาง 

๔๑  -  ๕๐  ป 
มากกวา   

๕๐  ป 

(๖๔ คน) (๑๐ คน) (๒๐ คน) (๒๘ คน) 

หลัก 

อิทธิ
บาท ๔ 

 S.D  S.D  S.D  S.D 

F Sig. 

ฉันทะ ๔.๒๓ .๔๗๖ ๔.๒๙ .๕๐๔ ๔.๓๒ .๖๑๘ ๔.๓๐ .๔๙๓ .๒๖๓ .๘๕๒ 

วิริยะ ๔.๑๕ .๔๙๒ ๔.๐๖ .๔๙๙ ๔.๓๒ .๕๘๐ ๔.๑๙ .๓๒๖ .๘๑๙ .๔๘๖ 

จิตตะ ๔.๑๘ .๔๘๙ ๔.๑๐ .๔๖๒ ๔.๒๖ .๕๓๒ ๔.๑๙ .๓๗๒ .๒๘๐ .๘๓๙ 

วิมังสา ๔.๑๐ .๕๓๑ ๔.๐๕ .๔๖๐ ๔.๐๘ .๕๗๓ ๔.๑๖ .๔๖๖ .๑๖๒ .๙๒๒ 

ภาพรวม ๔.๑๖ .๔๕๗ ๔.๑๓ .๔๓๓ ๔.๒๔ .๕๔๙ ๔.๒๑ .๓๒๙ .๒๕๓ .๘๕๙ 

      จากตารางที่ ๔.๘ พบวา บุคลากรที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรท่ีมีอายุตางกันมีทัศนะตอ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ไมแตกตางกัน
ทุกดาน 

  สมมติฐานที่  ๓ ประชากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ แตกตางกัน 

  ตารางท่ี ๔.๙ ทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามระดับการศึกษา แสดงรายละเอียดได ดังน้ี 
 
 

X X X X



 ๑๒๓ 

ระดับการศึกษา                                                                                                     (n = ๑๒๒)         

ต่ํากวา 

ปริญญาตร ี ปริญญาตร ี
สูงกวา 

ปริญญาตร ี

(๓๖ คน) (๗๗ คน) (๙ คน) 

หลัก 

อิทธิบาท 
๔ 

 S.D  S.D  S.D 

F Sig. 

ฉันทะ ๔.๒๙ .๔๘๒ ๔.๒๕ .๕๑๖ ๔.๓๑ .๕๑๖ .๑๒๑ .๘๘๗ 

วิริยะ ๔.๒๔ .๔๑๒ ๔.๑๖ .๕๐๖ ๔.๑๔ .๔๖๑ .๔๒๔ .๖๕๕ 

จิตตะ ๔.๒๗ .๓๕๘ ๔.๑๖ .๕๑๐ ๔.๑๓ .๔๖๑ .๗๖๓ .๔๖๘ 

วิมังสา ๔.๑๖ .๔๗๔ ๔.๐๗ .๕๔๐ ๔.๒๖ .๔๒๘ .๗๗๗ .๔๖๒ 

ภาพรวม ๔.๒๔ .๓๕๐ ๔.๑๖ .๔๘๑ ๔.๒๑ .๔๔๓ .๔๓๒ .๖๕๐ 
   

  จากตารางที่  ๔.๙   พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนะตอ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมไม
แตกตาง จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษาตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก
อิทธิบาท ๔  ไมแตกตางกันทุกดาน 

       สมมติฐานที่  ๔ ประชากรที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ แตกตางกัน แสดงรายละเอียดไดดังน้ี 
 ตารางที่ ๔.๑๐ ทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามตําแหนง แสดงรายละเอียดได ดังน้ี 
ตําแหนง                                                                                                                 (n = ๑๒๒)    

ขาราชการ 

 
พนักงาน 

ราชการ 
ลูกจาง 

 

อ่ืนๆ 

(นศ.ฝกงาน) 

(๓๗ คน) (๓ คน) (๓๕ คน) (๔๗ คน) 

อิทธิ
บาท ๔ 

 S.D  S.D  S.D  S.D 

F Sig. 

ฉันทะ ๔.๓๓ .๕๑๓ ๓.๙๐ .๑๐๐ ๔.๓๐ .๕๓๖ ๔.๒๑ .๔๗๙ ๑.๐๐๔ .๓๙๔ 

วิริยะ ๔.๑๖ .๔๙๑ ๓.๗๐ .๓๖๑ ๔.๓๓ .๔๑๐ ๔.๑๑ .๔๘๘ ๒.๖๔๐ .๐๕๓ 

จิตตะ ๔.๑๖ .๔๘๑ ๓.๘๐ .๔๖๒ ๔.๓๓ .๔๑๕ ๔.๑๓ .๔๗๗ ๒.๑๘๘ .๐๙๓ 

วิมังสา ๔.๐๘ .๕๑๐ ๓.๖๐ .๓๖๑ ๔.๒๒ .๔๕๓ ๔.๐๗ .๕๕๒ ๑.๖๖๐ .๑๗๙ 

ภาพรวม ๔.๑๘ .๔๖๔ ๓.๗๕ .๒๑๗ ๔.๓๐ .๓๘๔ ๔.๑๓ .๔๕๘ ๑.๙๘๓ .๑๒๐ 

X X X

X X X X



 ๑๒๔ 

  จากตารางที่  ๔.๑๐   พบวา บุคลากรที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมไมแตกตาง จึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะ
ตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ไมแตกตาง
กันทุกดาน 

 สมมติฐานที่  ๕ ประชากรที่มีรายไดตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ แตกตางกัน 
 ตารางที่ ๔.๑๑ ทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามรายได แสดงรายละเอียดไดดังน้ี 

รายได                                                                                                                    (n = ๑๒๒)    

ต่ํากวา 

๑๐,๐๐๐ 

บาท 

ระหวาง 

๑๐,๐๐๐ -
๒๐,๐๐๐ บาท 

ระหวาง 

๒๐,๐๐๑ -
๓๐,๐๐๐ บาท 

ต่ํากวา 

๓๐,๐๐๐ 

บาท 

(๗๕ คน) (๑๘ คน) (๑๕ คน) (๑๔ คน) 

หลัก 
อิทธิ
บาท ๔ 

 S.D  S.D  S.D  S.D 

F Sig. 

ฉันทะ ๔.๒๕ .๕๑๙ ๔.๐๘ .๕๒๑ ๔.๔๑ .๔๐๒ ๔.๔๓ .๔๓๐ ๑.๘๒๔ .๑๔๗ 

วิริยะ ๔.๑๘ .๕๑๑ ๔.๐๙ .๓๙๔ ๔.๑๘ .๔๓๐ ๔.๒๙ .๔๓๒ .๔๗๘ .๖๙๘ 

จิตตะ ๔.๒๑ .๔๘๙ ๔.๐๖ .๔๐๒ ๔.๒๘ .๔๗๔ ๔.๑๗ .๔๑๘ .๖๗๔ .๕๖๙ 

วิมังสา ๔.๑๒ .๕๓๗ ๓.๙๒ .๔๒๑ ๔.๒๐ .๕๔๔ ๔.๑๗ .๔๔๘ ๑.๐๓๑ .๓๘๒ 

ภาพรวม ๔.๑๙ .๔๖๗ ๔.๐๔ .๓๘๒ ๔.๒๗ .๔๒๒ ๔.๒๗ .๓๘๔ ๑.๐๐๕ .๓๙๓ 
 

  จากตารางที่  ๔.๑๑  พบวา บุคลากรที่มีรายไดตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีรายไดตางกันมีทัศนะตอ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ไมแตกตางกัน
ทุกดาน 

 
 
 
 
   

X X X X



 ๑๒๕ 

๔.๔ แนวทางการประยุกตใชหลักอิทธิบาท ๔ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 

             ความเหมาะสมในการนําหลักอิทธิบาท ๔ ประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และ
วิมังสา มาประยุกตใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกถือวามีความเหมาะสมในระดับสูง ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรสํานักงานจังหวัดซ่ึงมีปจจัย
สวนบุคคลที่แตกตางกันทั้งทางดานคุณวุฒิ วัยวุฒิและอุปนิสัยใจคอ แตมีสิ่งหน่ึงที่บุคลากรทุก
คนตางมุงหวังและคาดหวัง คือ ประสิทธิภาพของผลงาน การชวยกันขับเคลื่อนใหองคการ
ประสบความสําเร็จสูงสุด สังเกตไดจากบุคลากรมีการปฏิบัติงานที่อยูในระดับมากที่สุดใน
หลายๆ ประการซึ่งลวนมาจากการปฏิบัติงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ทั้งสิ้น ไมวาจะเปน บุคลากร
มีความยินดีรับผิดชอบและพรอมใหคําแนะนําปรึกษาและรวมแกปญหาของงานนั้นๆ ดวยความ
เต็มใจ บุคลากรปฏิบัติงานดวยความชื่นชอบมุงหวังใหผลงานที่ไดรับบรรลุผลตามจุดมุงหมาย 
บุคลากรรักที่จะปฏิบัติและพัฒนางานอยูตลอดเวลาไมหยุดน่ิงเพ่ือใหผลงานที่ไดรับมีประสิทธิผล 
บุคลากรเห็นอกเห็นใจผูมาติดตอขอรับบริการและใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ และ
บุคลากรปฏิบัติงานดวยความสมัครใจและมุงหวังในผลสําเร็จของงานเหนือสิ่งอ่ืนใดและรักการ
บริการและมีสวนรวมในการปฏิบัติงานดวยใจจริง ทั้งหลายเหลาน้ีแสดงใหเห็นชัดเจนถึงหลัก
อิทธิบาท ๔ ในดานฉันทะ สวนในดานวิริยะที่บุคลากรมีระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก
ที่สุดมีดังนี้ บุคลากรปฏิบัติงานทันทีที่ไดรับมอบหมายไมยอทอตออุปสรรคและไมละทิ้งงาน 
บุคลากรพยายามและหมั่นเพียรที่จะหาประสบการณในการปฏิบัติงานใหเพ่ิมพูน และบุคลากรมี
มานะบากบั่นไมเกียจครานตอการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความสําเร็จของงานเปนที่ตั้ง ใน     
ดานจิตตะ บุคลากรก็มีระดับการปฏิบัติงานในระดับสูงอีกหลายประการ อาทิ บุคลากรมีความ
ตั้งม่ันและตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย บุคลากรมีความเอาใจใส
งานและเพ่ือนรวมงานเม่ือพบปญหาก็พรอมที่จะแกไข บุคลากรมีจิตอาสาเปนมิตรกับเพ่ือน
รวมงานและผูเขารับบริการดวยความจริงใจ บุคลากรรับรูและรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่แม
งานจะมีอุปสรรค และบุคลากรมีใจจดจอกับงานที่ปฏิบัติโดยคํานึงถึงความสําเร็จของงาน
มากกวาปริมาณงาน สวนใน ดานวิมังสา น้ันบุคลากรก็มีระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงใน
เรื่องของการนําความรูที่ไดจากการปฏิบัติงานครั้งที่ผานมาเพ่ือเปนเกณฑปรับปรุงประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในครั้งตอไป สวนขออ่ืนๆ ที่เหลือน้ันบุคลากรสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกมีระดับ
การปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกขอ ปจจัยที่กลาวขางตนแสดงใหเห็นวาความแตกตางทางดาน
ปจจัยสวนบุคคล ไมไดสงผลใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานลดลง ที่สามารถกลาวไดเชนน้ี 
เพราะบุคลากรสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกมีเปาหมายในการปฏิบัติงานเดียวกันคือตองการให
งานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ แตทั้งนี้ การปฏิบัติงานในแตละครั้งกอนที่จะประสบความสําเร็จ
ไดน้ันก็มักจะประสบกับปญหาและอุปสรรคเสมอ ซ่ึงก็รวมถึงปญหาและอุปสรรคในการ



 ๑๒๖ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกดวยเชนกัน ผูศึกษาวิจัยไดวิเคราะห
และประมวลผลโดยไดแยกประเด็นการนําเสนอ ออกเปน ๒ ลักษณะ ดังน้ี 

 ลักษณะที่ ๑) ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔    

 ๑.๑ ปญหาและอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกดานฉันทะ    

 ดานฉันทะ : ความตองการที่จะทํา ใฝใจรักที่จะทําสิ่งน้ันอยูเสมอ และปรารถนาที่
จะทําใหไดผลดียิ่งๆ ขึ้นไป จากการตอบแบบสอบถามในสวนที่ ๓ ซ่ึงเปนคําถามปลายเปดที่
ผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบไดอยางอิสระ มีบุคลากรสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกจํานวน
มากที่ไดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาและในการปฏิบัติงานดานฉันทะมาพอสมควรซึ่ง
ผูดําเนินการวิจัยขอสรุปผลการวิเคราะหลักษณะปญหาและอุปสรรคพอสังเขป ดังน้ี 

 ๑) ความเบื่อหนายตองานในหนาที่และภารกิจที่ไดรับมอบหมายที่ตองการความ
เรงดวน ไมมีการรอ ไมใหโอกาสในการสรางสรรคงาน และมีกําหนดเง่ือนไขเวลา ซ่ึงลักษณะ
งานเชนน้ีมักเกิดขึ้นประจํา 
 ๒) บางครั้งงานที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่ไมถนัด และมีขอมูลสนับสนุนไม
เพียงพอ แตเปนงานที่ตองรับผิดชอบสูงเกินความสามารถ จึงเปนปจจัยใหบุคลากรไมเกิดความ
รัก ความพอใจในการทํางาน 
 ๓) บุคลากรเกิดความรูสึกซํ้าชาก จําเจ ตองานในหนาที่หรือภารกิจที่ไดรับ
มอบหมาย จึงเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดการทํางานที่เฉื่อยชาไมกระตือรือรน ไมมีความมุงหวังและ
ความรักในงานของตนเองเทาที่ควร 
 ๔) มีความพอใจในหนาที่การงานและภารกิจที่ตนไดรับมอบหมายแตคาตอบแทน
นอยเกินไป ไมเพียงพอที่จะดําเนินชีวิตในสังคม จึงตองฝนความรูสึกที่จะตองปฏิบัติงานอ่ืน
เพ่ิมเติม จึงเกิดความเหนื่อยหลา มีผลทําใหงานขาดประสิทธิภาพทั้งงานที่เปนงานหลัก และ
งานเสริมน้ันๆ 
   ๕) บางครั้งบุคลากรมีความมุงหวังใหงานมีประสิทธิภาพแตองคการขาดโอกาสใน
การสนับสนุนและพัฒนาศักยภาพ โดยมีความขัดของในดานจํานวนบุคลากรสวนใหญเปน
ลูกจางและนักศึกษาฝกงาน เม่ือมีการฝกอบรมจนมีทักษะและความสามารถ บุคลากรเหลาน้ีก็มี
การโยกยายถายโอนไปปฏิบัติงานในสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือองคกรเอกชนอ่ืนๆ  
 ๖) การปฏิบัติตนตอกันของผูรวมงาน บุคลากรจะปฏิบัติงานดวยความรักและความ
ราบรื่นหากผูรวมงานรวมกันแกปญหา หรือไมกอปญหาระหวางปฏิบัติงาน ตรงกันขามหาก



 ๑๒๗ 

ผูรวมงานนําปญหามาใหตลอดเวลาไมวาจะเปนปญหาสวนตัวหรือปญหาของลักษณะงานก็จะ
สงผลใหงานนั้นสําเร็จชาและไมมีประสิทธิภาพ 
 ๗) ประสบการณในการทํางานถือเปนปจจัยหลักที่จะสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ
มากหรือนอย หากบุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานสูงก็มักจะมองปญหาและอุปสรรค
เปนเรื่องเล็กนอยสามารถบริหารจัดการได แตหากเปนบุคลากรที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานนอยก็จะเกิดความกังวล หวาดกลัว และไมพอใจที่จะปฏิบัติงานจึงทําใหผลงานที่
ไดรับมีคุณภาพต่ํา 
 ๘) ความสมดุลของระยะเวลาการทํางานกับปริมาณงานที่ไดรับ การโหลดงานอยูที่
บคุคลหนึ่งบุคคลใดเพียงคนเดียวเปนสาเหตุใหบุคลากรที่ปฏิบัติเกิดความเหนื่อยหลาไมใฝใจรัก
ที่จะปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งๆ ขึ้นไป มีเพียงความตองการใหงานเสร็จตามกําหนดเวลาเทาน้ัน 
 ๙) เกิดความรูสึกขัดแยงในงานที่ไดรับมอบหมาย บางกรณียังไมเคยปฏิบัติงานใน
ลักษณะนี้มากอนแตเกิดความรูสึกขัดแยงทันทีที่ไดรับมอบหมายจึงเปนสาเหตุใหไมเกิดความรัก
ความพอใจที่จะปฏิบัติงาน 
 ๑๐) ขาดทีมเวิรคในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จสวนใหญ
มักจะเกิดจากความสามัคคี มีการสรางเครือขาย ดังน้ัน หากภายในทีมงานไมประสานการ
ปฏิบัติใหไปในทิศทางเดียวกัน ตางคนตางดําเนินการก็มักจะพาทีมงานคนอื่นลม สะดุด ไมมีใจ
รัก ศรัทธาและเชื่อม่ันในทีมของตน ผลงานที่ไดรับก็ขาดประสิทธิภาพ   

 ๑.๒ ปญหาและอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของบคุลากรสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกดานวิริยะ 

 ดานวิริยะ : ขยัน หม่ันประกอบสิ่งน้ันดวยความพยายาม เขมแข็ง อดทน เอาธุระ 
และไมทอถอย จากการตอบแบบสอบถามในสวนที่ ๓ ซ่ึงเปนคําถามปลายเปดที่ผูตอบ
แบบสอบถามสามารถตอบไดอยางอิสระ มีบุคลากรสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกจํานวนมากที่ได
แสดงความคิดเห็นเ ก่ียวกับปญหาและในการปฏิบัติงานดานวิ ริยะ  มาพอสมควรซึ่ ง
ผูดําเนินการวิจัยขอสรุปผลการวิเคราะหลักษณะปญหาและอุปสรรคพอสังเขป ดังน้ี 
 ๑) การเก่ียงงานกันทํา เน่ืองจากภารกิจเฉพาะหนาที่มีตลอดเวลาทําใหโอกาสที่จะ
ปฏิบัติงานในหนาที่มีนอย เม่ือใดก็ตามที่เกิดภารกิจนอกเหนือจากหนาที่รับผิดชอบมักจะเกิด
การเก่ียงงานไมเอาธุระ  
 ๒) ความอดทนในการปฏิบัติงานมีจํากัดไมสามารถปฏิบัติไดยาวนาน เกิดความ
เบื่อหนายงาย ซ่ึงเปนสาเหตุใหขาดความพยายามและทอแทไมกระตือรือรน 
 ๓) ขาดความเพียรในการปฏิบัติงานเนื่องจากวัฒนธรรมองคกร เชน บุคลากร
ภายในองคกรมาปฏิบัติงานสาย ไมมีความกระชุมกระชวย ออนหลา ไมเขมแข็งอดทน เปน
สาเหตุใหการปฏิบัติงานลมเหลว 



 ๑๒๘ 

 ๔) เกิดความทอถอยเนื่องจากถูกกดดันจากสภาพทางสังคม กฎ ระเบียบ และ
ขอบังคับ ทั้งผูบริหาร เพ่ือนขาราชการ และผูรับบริการ เปนสาเหตุใหประสิทธิภาพงานลดลง 
 ๕) การปฏิบัติงานขาดความทุมเท ทั้งแรงกายและแรงใจ เน่ืองจากเกิดความเหลื่อม
ล้ําทางดานสังคม เชน ผลตอบแทนที่ไดรับ ขวัญกําลังใจ ผูที่มีผลตอบแทนไมวาในรูปใดก็ตาม 
เชน ขั้นเงินเดือน หรือสวัสดิการอ่ืน ที่ไมเหมาะสมกับภารกิจที่ไดรับมอบหมาย ก็เปนสาเหตุให
ขาดการปฏิบัติงานที่ทุมเท จึงเปนสาเหตุใหงานติดขัดไมสําเร็จลุลวง 
 ๖) บุคลากรไมสูงาน ไมมานะบากบั่นและขาดการฝกฝนฝมือจึงทําใหไมเกิดความ
ชํานาญในการปฏิบัติงานจริง งานที่ไดรับมักดอยประสิทธิภาพ 

 ๑.๓ ปญหาและอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของบคุลากรสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกดานจิตตะ 

 ดานจิตตะ : ตั้งจิตรับรูในสิ่งทํา และทําสิ่งนั้นดวยความคิด เอาจิตฝกใฝ ไมปลอย
ใจใหฟุงซานเลื่อนลอยไป อุทิศตัวอุทิศใจใหแกสิ่งที่ทํา จากการตอบแบบสอบถามในสวนที่ ๓ 
ซ่ึงเปนคําถามปลายเปดที่ผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบไดอยางอิสระ มีบุคลากรสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกจํานวนมากที่ไดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาและในการปฏิบัติงานดานจิต
ตะ มาพอสมควรซึ่งผูดําเนินการวิจัยขอสรุปผลการวิเคราะหลักษณะปญหาและอุปสรรคพอ
สังเขป ดังน้ี 

 ๑) ความผูกพันตอองคการมีนอย ตางคนตางเรงดําเนินงานในหนาที่ของตน จึงขาด
ความเอาใจใสแกกันและกันซึ่งสงผลใหการขับเคลื่อนองคการไมประสบความสําเร็จเทาที่ควร 
 ๒) ขาดเปาหมายและความตั้งม่ัน มีการดําเนินงานที่ไรจุดหมายปลายทางเม่ือขาด
เปาหมายแหงความสําเร็จแลวงานที่ดําเนินการอยูก็เลื่อนลอยผูดําเนินงานไมมีใจจดจอในงานที่
ทําจึงเปนสาเหตุใหงานลมเหลวไดงาย 
 ๓) ขาดความละเอียดออนในการปฏิบัติงาน จิตใจฟุงซานไมมีสมาธิ สนใจเร่ืองอ่ืน
มากกวาหนาที่รับผิดชอบ 
 ๔) ไมมีใจใฝรูในงาน ขาดการศึกษาคนควาเม่ือหมดงานในหนาที่รับผิดชอบหรือ
หมดเวลางานก็ละทิ้ง ไมรับรูและรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่ 
 ๕) ขาดความเอาใจใสทั้งตอตนเอง งานในหนาที่ ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา และ
องคการ 
 ๖) ปจจัยกระทบรอบขาง เชน สิ่งเราที่กระตุนความรูสึกใหเกิดความเบื่อหนาย 
ความขัดแยงในองคการ บรรยากาศการปฏิบัติงาน และอารมณของผูรวมงาน เม่ือเกิดปจจัย
เหลาน้ีในดานลบก็จะสงผลใหจิตใจหมนหมอง ฟุงซานไมเกิดความคิดที่จะสรางสรรคงานใหมี
ประสิทธิภาพได 



 ๑๒๙ 

 ๗) การไดรับความสะเทือนใจขณะปฏิบัติงาน เชน เกิดการกระทบกระทั่งกัน
ระหวางบุคลากรกับบุคลากร หรือบุคลากรกับผูบริหาร ทําใหความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานลดนอย
ถอยลง 
 ๘) ลักษณะการมอบหมายงานที่เกิดความซ้ําซอน เชน หน่ึงงานมอบหมายหลาย
คนเพ่ือใหดําเนินการซอนกัน หรือ หน่ึงคนมอบหมายใหหลายงานใหเสร็จในระยะเวลาใกลเคียง
กัน ทําใหผูปฏิบัติจิตใจสับสน เริ่มตนดําเนินงานดวยความลําบาก 
 ๙) การปฏิบัติงานหลายหนา หลายแงมุม แบงสภาวะจิตใจไดยาก เชน งาน
บางอยางตองการความละเอียดออนในการปฏิบัติ แตในขณะเดียวกันก็ตองปฏิบัติงานที่ตอง
อาศัยความเด็ดขาดในการตัดสินใจโดยเรงดวน 
 ๑๐) ขาดการเตือนสติตนเอง การลงมือปฏิบัติงานดวยความเหมอลอยไมรับรูในสิ่งที่
ตนกําลังดําเนินการอยู เม่ือเกิดปญหาก็หาสาเหตุของปญหาไมไดเน่ืองจากไมตั้งสติ  

 ๑.๔ ปญหาและอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของบคุลากรสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกดานวิมังสา 

 ดานวิมังสา : หม่ันใชปญญาพิจารณา ใครครวญ ตรวจตราหาเหตุผล และ
ตรวจสอบขอยิ่งหยอนในสิ่งที่ทําน้ัน มีการวางแผน วัดผล และคิดคนวิธีแกไขปรับปรุง จากการ
ตอบแบบสอบถามในสวนที่ ๓ ซ่ึงเปนคําถามปลายเปดที่ผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบได
อยางอิสระ มีบุคลากรสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกจํานวนมากที่ไดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปญหาและในการปฏิบัติงานดานวิมังสา มาพอสมควรซึ่งผูดําเนินการวิจัยขอสรุปผลการ
วิเคราะหลักษณะปญหาและอุปสรรคพอสังเขป ดังน้ี 
 ๑) ขาดการพิจารณาลักษณะและผลกระทบตอการดําเนินงาน เปนเหตุใหตอง
เสียเวลาในการทํางานเปนอยางมาก 
 ๒) พบขอบกพรองของงานแตไมนํามาเปนแนวทางในการดําเนินงานครั้งตอไป ทํา
ใหมักเกิดขอผิดพลาดซ้ําซาก  
 ๓) คาดหวังใหผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความมีประสิทธิภาพแตขาดการพิจารณา
ประสิทธิภาพการดําเนินงานของตนเอง 
 ๔) การลงมือดําเนินการใดๆ ไมมีการใครครวญความคุมคากอนกระทํา จึงมัก
เสียเวลาและคาใชจายสูงโดยผลลัพธที่ไดมีเพียงเล็กนอย เขาตําราขี่ชางจับตั๊กแตน 
 ๕) ดําเนินงานโดยใชความรูสึกนึกคิดของตนเปนสวนใหญ เม่ือถึงกระบวนการ
ไตรตรองงานก็ตรวจดวยตนเอง ซ่ึงเปนเหตุใหผลงานที่ไดรับไมมีความหลากหลาย เปนเพียง
แงมุมของตนเพียงอยางเดียว  
 ๖) ขาดการวางแผนในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานตามความเคยชินและความ
สะดวกสบายของตนไมมองปจจัยแวดลอมจึงเปนเหตุใหงานขาดความเปนเอกภาพ 



 ๑๓๐ 

 จากสภาพปญหาและอุปสรรคการขาดหลักอิทธิบาท ๔ ในการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลก ดังที่กลาวขางตน ผูดําเนินการวิจัยจึงรวบรวมแนวทางที่จะชวย
แกปญหาและอุปสรรคอยางยั่งยืนดังที่จะกลาวในลักษณะตอไปน้ี 

 ลักษณะที่ ๒) ขอเสนอแนะเพื่อสรางแนวทางแกไขปญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 

 ๒.๑ สรางวัฒนธรรมองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน เชน มีกฎ ระเบียบ 
ขอบังคับและบทลงโทษ ภายในหนวยงานเพื่อใหบุคลากรในองคการยึดเปนแนวปฏิบัติอยาง
จริงจัง เชน การมาทํางานตามเวลาราชการ พักตามเวลาราชการ เปนตน 
 ๒.๒ สรางความสามัคคีกลมเกลียวในหนวยงาน สรางทีมงานที่เปนปกแผนเปน
อันหน่ึงอันเดียวกัน เม่ือมีภารกิจเรงดวนแทรกเขามาทีมงานก็พรอมจะรับมือกับงานไดทุก
สถานการณ 
 ๒.๓ สรางระบบการทํางานที่ไมยึดติดกับตัวบุคคลแตใหคํานึงถึงประสิทธิภาพของ
งาน ความถูกตองรวดเร็วของงาน และเปาหมายขององคการเหนือสิ่งอ่ืนใด 
 ๒.๔ มีการฝกอบรมในหนวยงานในลักษณะแลกงานกันทํา เฉพาะงานที่ตองมีการ
ใหบริการและติดตอประสานงาน ไมใชงานในเชิงลึก ทั้งนี้ ก็เพ่ือใหการประสานงานเปนไปดวย
ความเรียบรอยงานไมติดขัด บุคลากรทุกคนในหนวยงานตองตอบโจทยความตองการของผูมา
ติดตองานไดทุกคนไมรอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 ๒.๕ สรางบรรทัดฐานหรือกฎเกณฑการปฏิบัติงานของตนเองใหชัดเจน เพ่ือเปน
ตัวอยางใหกับผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา โดยเปนบรรทัดฐานที่ทุกคนยอมรับและชวย
สงเสริม 
 ๒.๖ กลาคิด กลาพูด และกลาทํา หมายถึง เม่ือไดรับนโยบายหรือขอส่ังการก็ใช
ความคิดสรางสรรคเพ่ือหารูปแบบการทํางาน และนําส่ิงที่คิดไวนําเสนอในที่ประชุมเพ่ือหา
จุดออน-จุดแข็ง ของผลงาน และกลาทําเม่ืองานที่ตนเองไดคิดไดพูดน้ันเปนที่ยอมรับแลว โดย
ทําดวยความพยายาม ความมุงหวัง และความทุมเท  
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๓๑ 

 ๒.๗ ปลูกฝงการปฏิบัติงานที่ตองยึดกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ขอส่ังการ เพ่ือสรางงาน
ที่มีความถูกตองมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี ยังตองปลูกฝงหลักธรรมใหบุคลากรไดยึดเหน่ียว
สําหรับปฏิบัติงาน โดยคอยๆ ใหซึมซับจากกิจกรรมเล็กๆ นอยๆ ภายในองคการ เชน กิจกรรม
สุดสัปดาหธรรม คือ มีการดําเนินกิจกรรม ฟงเทศน น่ังสมาธิ หรือสวดมนตในทุกวันศุกรสัปดาห
ละ ๑ คร้ัง หรือการเขาคายพุทธ ปฏิบัติธรรมเดือนละ ๒ คร้ัง เปนตน 
 ๒.๘ จัดอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางานอยางนอยปละ ๔ คร้ัง (รอบไตรมาส) 
เพ่ือกระตุนบุคลากรใหมีไฟในการปฏิบัติงานไมเฉื่อยชา 
 ๒.๙ สรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากร เชน รางวัล คาตอบแทน โบนัส การ
ทองเที่ยวเชิงวิชาการ หรือการชมเชยเม่ือปฏิบัติงานดี เพ่ือเปนการใหกําลังใจแกบุคลากรและ
เปนแบบอยางที่ดีใหบุคลากรคนอ่ืน และเปนแรงจูงใจใหบุคลากรรักที่จะปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ 
 ๒.๑๐ มีแบบชี้วัดความสําเร็จของงานเฉพาะภายในองคการ เพ่ือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชระดับคะแนนเปนเกณฑการพิจารณา ทั้งน้ี เพ่ือเปนการวัดประสิทธิภาพของ
ผลงานกอนที่จะใชงานจริง และลดปญหาขอผิดพลาดในการดําเนินงานคร้ังตอไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๓๒ 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

ดานวิริยะ 

ดานจิตตะ 

ดานฉันทะ 

งานในหนาที่และภารกิจ 
ที่ไดรับมอบหมาย 

ดานวิมังสา 

บุคลากร 
 

ขวัญกําลงัใจ 

ไมผาน 

ผาน 

กรอบปฏิบัต ิ

นําไปสู 

กระบวนการวิเคราะห 

ทบทวน 

๔.๕ องคความรูที่ไดจากการวิจัย 

 ๔.๕.๑ จากผลการวิจัยดังกลาว ผูวิจัยนํามาสรุปเปนองคความรูที่ไดจากการวิจัยใน
รูปแบบของแผนภาพ ดังแผนภาพที่ ๔.๑  

   

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ องคความรูที่ไดจากการวิจัยแบบที่ ๑ 

 

 

การบริหาร
จัดการ 

ปรับปรุง 
แกไข 

ประยุกตและ 
พัฒนา 



 ๑๓๓ 

กระบวนการปฏิบัต ิ
ตามหลักอิทธิบาท ๔ 

- ฉันทะ (ความพอใจ) 
- วิริยะ (ความเพียร) 
- จิตตะ (เอาจิตมุงไป) 
- วิมังสา (ความไตรตรอง) 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

ปจจัยนําเขา 
- บุคลากร 
- การปฏิบัติงาน 
- ภาระงาน 

Input Output Process 

 ๔.๕.๒ จากผลการวิจัยดังกลาว ผูวิจัยนํามาสรุปเปนองคความรูที่ไดจากการวิจัยใน
รูปแบบของแผนภาพ ดังแผนภาพที่ ๔.๒ 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๒ องคความรูที่ไดจากการวิจัยแบบที่ ๒ 

 จากแผนภาพที่ ๔.๑ และ ๔.๒ อธิบายไดดังนี้ บุคลากรเปนผูปฏิบัติงานทั้งงานใน
หนาที่ และภารกิจที่ไดรับมอบหมาย โดยอาศัยกรอบการปฏิบัติงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ไดแก 
ดานฉันทะ ดานวิริยะ ดานจิตตะ และดานวิมังสา เม่ือผานกรอบการปฏิบัติตามหลักอิทธิบาท ๔ 
เรียบรอยแลว จะเขาสูกระบวนการวิเคราะห โดยขั้นตอนนี้จะเปนการบริหารจัดการงานซ่ึง
หมายถึงการตรวจรูปแบบ วัตถุประสงค ผลที่คาดวาจะไดรับ และประโยชนของการดําเนินงาน 
หากผลท่ีไดรับผานทุกหลักเกณฑและคุมคาตอการปฏิบัติ ก็จะนําผลงานที่ไดรับไปประยุกตและ
พัฒนาใหใชงานไดจริง ใหเกิดผลจริง ตรงกันขามหากผานขั้นตอนการวิเคราะหงานแลว ผลที่ได      
ไมคุมคากับการปฏิบัติ บุคลากรก็จะตองนํางานกลับมาปรับปรุง /แกไข เ พ่ือทบทวน             
หาขอผิดพลาด โดยผานกรอบการดําเนินงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ทําเชนนี้จนกวาผลลัพธน้ัน
จะออกมามีประสิทธิภาพ เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานจริง อน่ึง หากบุคลากรใชความ
ละเอียดออนในการปฏิบัติงานตามหลักอิทธิบาท ๔ อยางมีสติ ผลงานที่ไดรับก็จะประสบ
ความสําเร็จมีประสิทธิภาพอยางแนนอน และยั่งยืน ทั้งน้ี ความมีประสิทธิภาพที่เกิดแกตัว
บุคลากรก็จะเปนเสมือนตัวชี้วัดที่สงผลใหการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 



บทที่ ๕ 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก
ตามหลักอิทธิบาท ๔” เปนการศึกษาระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกดําเนินการวิจัยโดยวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เก็บรวบรวมขอมูลจาก
ประชากรที่ใชศึกษา คือ บุคลากรของสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก พ.ศ. ๒๕๕๓ ไดแก 
ขาราชการประจํา ขาราชการชวยราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางตามสัญญา
จาง ลูกจางบริษัทผู รับเหมาทําความสะอาดอาคารและสถานที่ รวมถึงนักศึกษาฝกงาน    
จํานวน ๑๒๒ คน โดยใชแบบสอบถาม เพ่ือนํามาเปนขอมูลในการสรุปผลการศึกษา วิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล ไดแก คาความถี่ (Frequency), คารอยละ (Percentage), คาเฉลี่ย (Mean), คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation), ใชการทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One – way ANOVA) ซ่ึงสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

 ๕.๑.๑ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 จากการศึกษาคร้ังนี้ พบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกสวน
ใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน ๗๐ คน คิดเปนรอยละ ๕๗.๔ มีอายุนอยกวา ๓๐ ป จํานวน ๖๔ คน 
คิดเปนรอยละ ๕๒.๕ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน ๗๗ คน คิดเปนรอยละ ๖๓.๑ เปน
นักศึกษาฝกงาน จํานวน ๔๗ คน คิดเปนรอยละ ๓๘.๕ และมีรายไดต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท 
จํานวน ๗๕ คน คิดเปนรอยละ ๖๑.๕ 

 ๕.๑.๒ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก
อิทธิบาท ๔ ของบุคลากรสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก 

 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 
ประกอบดวย ดานฉันทะ : ความตองการที่จะทํา ใฝใจรักที่จะทําส่ิงน้ันอยูเสมอ และปรารถนาที่
จะทําใหไดผลดียิ่งๆ ขึ้นไป ดานวิริยะ : ขยัน หม่ันประกอบสิ่งนั้นดวยความพยายาม เขมแข็ง 
อดทน เอาธุระ และไมทอถอย ดานจิตตะ : ตั้งจิตรับรูในสิ่งทํา และทําส่ิงน้ันดวยความคิด เอา
จิตฝกใฝ ไมปลอยใจใหฟุงซานเลื่อนลอยไป อุทิศตัวอุทิศใจใหแกสิ่งที่ทํา และดานวิมังสา : 



 ๑๓๕ 

หม่ันใชปญญาพิจารณา ใครครวญ ตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบขอยิ่งหยอนในสิ่งที่ทําน้ัน 
มีการวางแผน วัดผล และคิดคนวิธีแกไขปรับปรุง  

 ๑. ภาพรวม ๔ ดาน ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตาม
หลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = ๔.๑๙) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานฉันทะ มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ อยู
ในระดับมากท่ีสุด ( X = ๔.๒๖) สวนดานที่เหลือมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกอยูในระดับมาก  

 ๒. ดานฉันทะ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก   
อิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = ๔.๒๖) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
สวนใหญบุคลากรมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยูในระดับมากที่สุดโดยเรียงลําดับไดดังนี้ 
บุคลากรมีความยินดีรับผิดชอบและพรอมใหคําแนะนําปรึกษา และรวมแกปญหาของงานนั้นๆ 
ดวยความเต็มใจ ( X  = ๔.๓๙)  บุคลากรปฏิบัติงานดวยความชื่นชอบมุงหวังใหผลงานที่ไดรับ
บรรลุผลตามจุดมุงหมาย ( X  = ๔.๓๘) บุคลากรรักที่จะปฏิบัติและพัฒนางานอยูตลอดเวลาไม
หยุดน่ิงเพ่ือใหผลงานที่ไดรับมีประสิทธิผล ( X  = ๔.๓๔) บุคลากรมีความเห็นอกเห็นใจผูมา
ติดตอขอรับบริการและใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ ( X  = ๔.๓๓) และบุคลากร
ปฏิบัติงานดวยความสมัครใจและมุงหวังในผลสําเร็จของงานเหนือส่ิงอ่ืนใด บุคลากรรักการ
บริการและมีสวนรวมในการปฏิบัติงานดวยใจจริง ( X  = ๔.๓๒) สวนขอที่เหลือมีประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกอยูในระดับมาก  

 ๓. ดานวิริยะ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก
อิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = ๔.๑๘) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
บุคลากรมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยูในระดับมากที่สุดโดยเรียงลําดับไดดังน้ี บุคลากร
ปฏิบัติงานทันทีที่ไดรับมอบหมายไมยอทอตออุปสรรคและไมละทิ้งงาน ( X  = ๔.๓๑) บุคลากร
พยายามและหมั่นเพียรที่จะหาประสบการณในการปฏิบัติงานใหเพ่ิมพูน ( X  = ๔.๒๗) และ
บุคลากรมีมานะบากบั่นไมเกียจครานตอการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความสําเร็จของงานเปนที่ตั้ง 
( X  = ๔.๒๔) สวนขอที่เหลือมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกอยูใน
ระดับมาก  

 ๔. ดานจิตตะ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก
อิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = ๔.๑๙) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
บุคลากรมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยูในระดับมากที่สุดโดยเรียงลําดับไดดังน้ี บุคลากรมี
ความตั้งม่ันและตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ( X  = ๔.๓๔) 
บุคลากรมีความเอาใจใสงานและเพื่อนรวมงานเม่ือพบปญหาก็พรอมที่จะแกไข ( X  = ๔.๓๐) 



 ๑๓๖ 

บุคลากรมีจิตอาสาเปนมิตรกับเพ่ือนรวมงานและผูเขารับบริการดวยความจริงใจ ( X  = ๔.๒๘) 
บุคลากรรับรูและรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่แมงานจะมีอุปสรรค ( X  = ๔.๒๖) และบุคลากรมี
ใจจดจอกับงานที่ปฏิบัติโดยคํานึงถึงความสําเร็จของงานมากกวาปริมาณงาน ( X  = ๔.๒๒) 
สวนขอที่เหลือมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกอยูในระดับมาก  

 ๕. ดานวิมังสา ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตาม
หลักอิทธิบาท ๔ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = ๔.๑๑) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
บุคลากรมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยูในระดับมากที่สุดคือ บุคลากรไดนําความรูที่ไดจาก
การปฏิบัติงานครั้งที่ผานมาเพ่ือเปนเกณฑปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในครั้งตอไป  
( X  = ๔.๒๘) สวนขอที่เหลือมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยูในระดับมาก 

 ๕.๑.๓ ผลการเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 ทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก
ตามหลักอิทธิบาท ๔ ประกอบดวย ดานฉันทะ ดานวิริยะ ดานจิตตะ และดานวิมังสา จําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และรายได แสดงดวยคาเฉลี่ย 
ค า เบี่ ย ง เบนมาตรฐาน  ค าที  ( t-test)  และการวิ เคราะหความแปรปรวนทาง เ ดียว               
(One – way ANOVA) นําไปสูการตอบสมมติฐานท่ีตั้งไวซ่ึงสามารถแสดงรายละเอียด          
ดังตารางที่ ๕.๑ 

                                                                                             ผลการทดสอบ 
 
            ตัวแปรอิสระ                                     ยอมรับสมมติฐาน            ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

ปจจัยสวนบคุคล                                                ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                                                                                             ตามหลักอิทธิบาท ๔ 
เพศ                                                                              √                                     - 

อายุ                                                                               -                                     √ 

ระดับการศึกษา                                                             -                                     √ 

ตําแหนง                                                                        -                                     √ 

รายได                                                                            -                                     √ 

ตารางที่ ๕.๑  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 



 ๑๓๗ 

 จากตารางที่ ๕.๑ สามารถอธิบายผลการทดสอบสมมติฐานในการวิจัยแยกตาม
ปจจัย ดังตอไปน้ี 
 ๑. ปจจัยดานเพศ 
 บุคลากรที่มีเพศตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมไมแตกตาง จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ในดานวิมังสา 
สวนทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 
ในดานฉันทะ วิริยะ และจิตตะ ไมแตกตางกัน 
 ๒. ปจจัยดานอายุ   
 บุคลากรที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ไมแตกตางกันทุกดาน 
 ๓. ปจจัยดานการศึกษา 
  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมไมแตกตาง จึงปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนะตอ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔  ไมแตกตางกัน
ทุกดาน 
 ๔. ปจจัยดานตาํแหนง 
  บุคลากรที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมไมแตกตาง จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ไมแตกตางกันทุกดาน 
 

 ๔. ปจจัยดานรายได 
       บุคลากรที่มีรายไดตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย
เม่ือจําแนกการพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรท่ีมีรายไดตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ไมแตกตางกันทุกดาน 
 
 



 ๑๓๘ 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยตามประเด็นสําคัญ ดังน้ี 

 ๑. ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก    
อิทธิบาท ๔   

 ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก
ตามหลักอิทธิบาท ๔ พบวา บุคลากรสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมากถึงมากที่สุด ขอมูลดังกลาวแสดงใหเห็นวาบุคลากรมีการปฏิบัติงานมี
ป ร ะ สิท ธิ ภ าพปร ะสบคว ามสํ า เ ร็ จ อย า งน าพอ ใ จ  ซ่ึ ง ส อดคล อ ง กั บผลกา ร วิ จั ย                     
ของจินตนา  เวชกามา ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตาม
โครงการสงเสริมประสิทธิภาพกรมที่ดิน : กรณีศึกษาการใหบริการจดทะเบียนสิทธิและ
นิติกรรม ของสํานักงานที่ดินจังหวัดกาฬสินธุ” ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจของผูมารับ
บริการตอการใหบริการจดทะเบียน และนิติกรรมของสํานักงานที่ดิน จังหวัดกาฬสินธุโดย
รวมอยูในระดับมาก สวนความเหมาะสมของกระบวนการใหบริการโดยรวมอยูในระดับมาก
เชนกัน และเจาหนาที่ผูบริการเห็นวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามโครงการสงเสริม
ประสิทธิภาพกรมที่ดิน ของสํานักงานที่ดินจังหวัดกาฬสินธุ โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความคุมคา/ประหยัด และดานความพึงพอใจของเจาหนาที่ 
อยูในระดับมาก๑ สอดคลองกับผลการวิจัยของ ปทุมพร สุขอาษา ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง   
“การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการบริหารศูนยประสานงานองคกร
ชุมชนระดับตําบล จังหวัดสมุทรสงคราม” ผลการวิจัยพบวา การปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ของคณะกรรมการบริหารศูนยประสานงานองคกรชุมชนระดับตําบล จังหวัด
สมุทรสงคราม โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ดานที่สูงสุด ไดแก การสงเสริมสนับสนุน
ประสานงานใหผูแทนองคกรชุมชนเครือขาย มีสวนรวมพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง๒   
ทั้งน้ี ยังสอดคลองกับผลการวิจัยของวิภาพร วีรฤทธิชัย ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ผลกระทบ
ของการบริหารลูกคาสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานความพึงพอใจในการใหบริการ

                                          
 ๑จินตนา เวชกามา, “การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามโครงการสงเสริมประสิทธิภาพ
กรมท่ีดิน : กรณีศึกษาการใหบริการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรม ของสํานักงานท่ีดินจังหวัดกาฬสินธุ”,
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชานโยบายสาธารณะ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
,๒๕๔๗), บทคัดยอ.  
 ๒ปทุมพร สุขอาษา, “การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการบริหารศูนย
ประสานงานองคกรชุมชนระดับตําบล จังหวัดสมุทรสงคราม”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขา
สังคมศาสตรเพ่ือการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, ๒๕๔๖), บทคัดยอ. 



 ๑๓๙ 

และผลการดํา เนินงานของสํา นักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ผลการวิจัย
พบวา ผูประกอบการสํานักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับ
การมีประสิทธิภาพการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
อยูในระดับมาก ไดแก ดานระยะเวลาที่ใหบริการ เชน เม่ือมีงานเรงดวน พนักงานทุกคนพรอมที่
จะใหความชวยเหลืองาน ธุรกิจมีความตรงตอเวลาในการใหบริการแกลูกคา เปนตน และดาน
คุณภาพของการใหบริการ เชน ธุรกิจมีการอํานวยความสะดวกใหกับลูกคา มีการติดตอส่ือสาร 
และประสานงานที่ดี ธุรกิจสามารถใหคําปรึกษาไดหลากลายครบวงจร รวดเร็ว จริงใจ ธุรกิจมี
ประสบการณในการใหบริการลูกคาเปนระยะเวลายาวนาน ซ่ึงสามารถสรางความนาเชื่อถือ
ใหกับลูกคาได๓ สอดคลองกับผลการวิจัยของวนิดา ภูภักดี ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความ
คิดเห็นของผูบริหารและครูที่มีตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน สังกัดเขตพื้นที่การศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด” ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารและครูมี
ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมโดยรวมอยูในระดับ ปานกลาง และเม่ือ
พิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมาก ๒ ดาน คือ ดานความไวเน้ือเชื่อใจและดานการส่ือสาร
แบบเปด๔ สอดคลองกับผลการวิจัยของโคมทอง ถานอาดนา ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง 
“ความสัมพันธระหวางจรรยาบรรณวิชาชีพและประสิทธิภาพการทํางานของนักบัญชี
ธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ผลการวิจัยพบวา จรรยาบรรณวิชาชีพ ดาน
ความโปรงใส ความเปนอิสระความเที่ยงธรรม และความซื่อสัตยสุจริต ดานความรูความสามารถ
และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบตอผูรับบริการและการรักษาความลับ และ
ดานความรับผิดชอบตอผูถือหุน ผูเปนหุนสวนหรือบุคคลหรือนิติบุคคลท่ีผูประกอบวิชาชีพ
ปฏิบัติหนาที่ให มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํา งานโดยรวม เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา จรรยาบรรณวิชาชีพ ดานความโปรงใส ความเปนอิสระ ความเที่ยงธรรมและความ
ซ่ือสัตยสุจริตดานความรูความสามารถและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานผลการปฏิบัติงาน และจรรยาบรรณวิชาชีพ ดานความโปรงใส 
ความเปนอิสระ ความเที่ยงธรรมและความสุจริต ดานความรูความสามารถและมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบตอผูรับบริการและการรักษาความลับ และดานความรับผิดชอบ
ตอผูถือหุน ผูเปนหุนสวนหรือบุคคลหรือนิติบุคคลที่ผูประกอบวิชาชีพปฏิบัติหนาที่ใหมี

                                          
 ๓วิภาพร วีรฤทธิชัย, “ผลกระทบของการบริหารลูกคาสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานความ
พึงพอใจในการใหบริการและผลการดําเนินงานของสํานักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”,วิทยานิพนธ
บัญชีมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๙), หนา ๑๘๕.  
 ๔วนิดา ภูภักดี, “ความคิดเห็นของผูบริหารและครูท่ีมีตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต
,(สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร, ๒๕๔๗), บทคัดยอ. 



 ๑๔๐ 

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานตนทุน และดานเวลา๕  และผลงานวิจัยที่
สอดคลองในลําดับสุดทายคือผลการวิจัยของพัชราพร วีรสิทธ์ิ ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง 
“ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพและความสามารถในการ
เผชิญปญหาและอุปสรรคตามอิทธิบาท ๔ ของเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงาน
ประกันสังคม” ผลการวิจัย พบวา เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานประกันสังคม สวน
ใหญมีความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามอิทธิบาท ๔ โดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง และมีองคประกอบดานฉันทะ และดานจิตตะอยูในระดับปานกลาง๖  

 เม่ือพิจารณารายดานผูศึกษาวิจัยไดแยกประเด็นการอภิปรายประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก ดังน้ี 

 ๑. ดานฉันทะ จากการศึกษา พบวา การปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ภาพรวมในดานฉันทะ อยูในระดับมากที่สุด ขอมูลดังกลาวแสดง
ใหเห็นวาบุคลากรมีความยินดีรับผิดชอบและพรอมใหคําแนะนําปรึกษาและรวมแกปญหาของ
งานนั้นๆ ดวยความเต็มใจ ปฏิบัติงานดวยความชื่นชอบมุงหวังใหผลงานที่ไดรับบรรลุผลตาม
จุดมุงหมาย รักที่จะปฏิบัติและพัฒนางานอยูตลอดเวลาไมหยุดน่ิงเพ่ือใหผลงานที่ไดรับมี
ประสิทธิผล มีความเห็นอกเห็นใจผูมาติดตอขอรับบริการและใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ 
ปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ มุงหวังในผลสําเร็จของงานเหนือส่ิงอ่ืนใด รักการบริการ และที่
สําคัญคือมีสวนรวมในการปฏิบัติงานดวยใจจริง มีความพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู เต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานกับองคการตลอดไป ถือวาตนเองเปนสวนหนึ่งที่จะปฏิบัติงานใหองคการประสบ
ความสําเร็จ ใฝใจรักที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหไดผลดียิ่งขึ้นไป และมีพึงพอใจใน
คาตอบแทนวาเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่และความรูความสามารถของตน ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของชนสิทธ์ิ พฤฒิพิทักษ ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขต
กําแพงแสนจังหวัดนครปฐม” ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

                                          
 ๕โคมทอง ถานอาดนา, “ความสัมพันธระหวางจรรยาบรรณวิชาชีพและประสิทธิภาพการทํางาน
ของนักบัญชีธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”, วิทยานิพนธบัญชีมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘), บทคัดยอ. 
 ๖พัชราพร วีรสิทธิ์, “ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ และความ
สามรถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามอิทธิบาท ๔ ของเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานอยูในสํานักงาน
ประกันสังคม”, วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ
มหาวิทยาลัยรามคาํแหง, ๒๕๔๖), บทคัดยอ. 



 ๑๔๑ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน บุคลากรมีความพึงพอใจมากในการ
ปฏิบัติงานโดยสวนใหญเห็นวางานที่ปฏิบัติใหผลประโยชนตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน๗ 

 ๒. ดานวิริยะ จากการศึกษา พบวา การปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ เม่ือจําแนกการพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากที่สุด ขอมูล
ดังกลาวแสดงใหเห็นวาบุคลากรมีการปฏิบัติงานทันทีที่ไดรับมอบหมาย ไมยอทอตออุปสรรค
และไมละทิ้งงาน มีความพยายามและหม่ันเพียรที่จะหาประสบการณในการปฏิบัติงานให
เพ่ิมพูน มีมานะบากบั่นไมเกียจครานตอการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความสําเร็จของงานเปนที่ตั้ง 
มีความมุงม่ันและอุทิศตนเพื่อการทํางานในหนาที่โดยไมทอถอย มีความกระตือรือรนในการ
ปรับปรุงและพัฒนาระบบการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นอยางตอเน่ือง เต็มใจสละเวลา
สวนตัวเพ่ือทํางานที่คั่งคางใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา ปลูกจิตสํานึกและใหกําลังใจเพื่อน
รวมงาน ที่จะชวยกันฝาฟนอุปสรรคตางๆ เพ่ือกาวไปสูความสําเร็จ แสวงหาและคิดคนวิธีการ
ใหมๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง และเพื่อนรวมงานใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงในสังคม
ปจจุบัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของเกษม คําศรี ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “การศึกษาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี” ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานอยู
ในระดับมาก ๙ ดาน เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย คือ ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในงาน 
ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานสภาพ
ของการทํางาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานลักษณะของงานดานการไดรับการยกยอง 
และดานความกาวหนา๘ 

 ๓. ดานจิตตะ จากการศึกษา พบวา การปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ เม่ือจําแนกการพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากที่สุด ขอมูล
ดังกลาวแสดงใหเห็นวา บุคลากรมีความตั้งม่ันและตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมาย มีความเอาใจใสงานและเพื่อนรวมงานเม่ือพบปญหาก็พรอมที่จะแกไข มีจิตอาสา
เปนมิตรกับเพ่ือนรวมงานและผูเขารับบริการดวยความจริงใจ รับรูและรับผิดชอบในงานอยาง

                                          
 ๗ชนสิทธิ์ พฤฒิพิทักษ, “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน จังหวัดนครปฐม”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, 
(สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา, ๒๕๔๖), หนา ๖๔.  
 ๘เกษม คําศรี, “การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, ๒๕๔๗), บทคัดยอ.  



 ๑๔๒ 

เต็มที่แมงานจะมีอุปสรรค ที่สําคัญคือบุคลากรมีใจจดจอกับงานที่ปฏิบัติโดยคํานึงถึงความสําเร็จ
ของงานมากกวาปริมาณงาน มีใจผูกพันอยูกับงานในหนาที่ รับรูและใครครวญในสิ่งที่ทํา และทํา
สิ่งน้ันดวยความรอบคอบ ติดตามและรับรูสถานการณขององคการเพ่ือปรับปรุงหนาที่ให
สอดคลองกับนโยบายและความสําเร็จขององคการเปนหลัก มีความม่ันคงและจริงใจที่จะทํางาน
ตลอดไป แมในยามที่เกิดภาวะวิกฤต และผลกระทบจากเหตุการณผันผวนจากปจจัยแวดลอม
ภายนอก คอยติดตามและประเมินความตองการของผูบังคับบัญชาดวยความเอาใจใส และสนอง
ความตองการของผูบังคับบัญชาไดอยางเปนที่นาพึงพอใจ และมุงเนนการรักษาประสิทธิภาพ
ของงานโดยการสรางความไววางใจใหกับผูรวมงาน มีการคนควาขอมูลอยางตอเน่ือง และ
พัฒนาความสัมพันธที่ดีในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของสุทธิคําพร 
บําราญ ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนากร กรณีศึกษาเฉพาะ
จังหวัดปตตานี” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานน้ัน การไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชามีความเก่ียวพันมากที่สุดกับการปฏิบัติงาน สวนปจจัยอ่ืน ๆ คือความเขาใจ
ในบทบาทของพัฒนากร บรรยากาศองคกร ความมีมนุษยสัมพันธ ความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การปฏิบัติงาน และการมีโอกาสปฏิบัติตามบทบาทของพัฒนากรมีผลกับการปฏิบัติงาน 
ตามลําดับ๙ 

 ๔. ดานวิมังสา จากการศึกษา พบวา การปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ เม่ือจําแนกการพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากที่สุดคือ 
บุคลากรไดนําความรูที่ไดจากการปฏิบัติงานครั้งที่ผานมาเพ่ือเปนเกณฑปรับปรุงประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในครั้งตอไป คิดคนวิธีการแกไขปรับปรุงงาน มีการวางแผน กําหนดขั้นตอน และ
วิธีการปฏิบัติ เพ่ือใหงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น มีการ
วิเคราะหสถานการณทั้งภายในและภายนอก เพ่ือแกไขจดออนรักษาจุดแข็ง หลีกเลี่ยงสิ่งที่อาจ
เปนภัยอีกดาน และมองหาโอกาสหรือจังหวะที่เหมาะสม เพ่ือใหงานในหนาที่เปนไปดวยความ
ราบร่ืนประสบผลสําเร็จ ใชเหตุผลในการตัดสินใจ โดยสามารถชี้แจงและทําความเขาใจกับเพ่ือน
รวมงานได และใชมาตรการและบรรทัดฐานเดียวกันในการปฏิบัติกับผูเก่ียวของทุกคน ไมวาจะ
เปนผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน เพ่ือใหเกิดความเปนธรรม ความเขาใจ ความสัมพันธอันดี
ตอกันและมีการพิจารณาไตรตรองงานอยางรอบคอบเพ่ือปรับปรุงงานใหดีขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของบุญมี บุญเอ่ียม ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ศึกษาการนําอิทธิบาท ๔ ไปใชใน
การทํางานของพนักงานศูนยควบคุมการบินภูเก็ต บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย

                                          
 ๙สุทธิคําพร บําราญ, “ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนากร กรณีศึกษาเฉพาะจังหวัด
ปตตานี”, วิทยานิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร, ๒๕๔๐), บทคัดยอ.  



 ๑๔๓ 

จํากัด” ผลการวิจัย พบวา การนําอิทธิบาท ๔ ไปใชในการทํางานของพนักงานศูนยควบคุมการ
บินภูเก็ต โดยภาพรวม และรายองคประกอบอยูในระดับมาก นอกจากน้ีพนักงานศูนยควบคุม
การบินภูเก็ต มีการนําอิทธิบาท ๔ ไปใชในการทํางานใหประสบผลสําเร็จโดยอาศัยแรงจูงใจ
ภายนอก และใชอิทธิบาท ๔ มากนอยขึ้นอยูกับลักษณะของงาน วิธีนําอิทธิบาท ๔ ไปใช คือ
ตองสรางฉันทะใหเกิดขึ้นในใจของตนเปนเบื้องตนกอน เพ่ือใหเกิดความชอบหรืออยากที่จะ
ทํางาน น้ัน ๆ จากน้ันตองใชวิริยะ คือ ความเพียรพยายาม ความอดทนในการตอสูกับอุปสรรค
ตาง ๆเพ่ือที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จตามเปาหมาย ในขณะที่ทํางานตองมีจิตตะ คือ ความตั้งใจ
หรือเอาใจใส มีความรับผิดชอบตองานที่ทํา เพ่ือใหไดผลงานที่ดีมีคุณภาพ และสุดทายตองใช
วิมังสา คือ การพิจารณาไตรตรองงานที่ทําอยางรอบคอบ มีการตรวจสอบขอบกพรองจากการ
ทํางานแลวหาทางแกไขปรับปรุงใหดีขึ้นในครั้งตอ ๆ ไป เพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพ
สูงสุด๑๐  

 ๒. การเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 

   การเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนง และรายได พบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกที่
มีเพศท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิ
บาท ๔ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย สวนบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานภายในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกที่มีอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และรายได ที่
แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 
ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เม่ือพิจารณาเปนรายดาน สามารถอภิปรายไดดังน้ี 

 ๑. ดานเพศ   

  บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ แตกตางกัน เพศชายมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการในดาน
การหม่ันใชปญญาพิจารณา ใครครวญ ตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบขอบกพรองของงาน
ในหนาที่และภารกิจที่ไดรับมอบหมาย โดยมีการวางแผน วัดผลประเมินผลการดําเนินงาน และ
คิดคนวิธีแกไขปรับปรุงงานสูงกวาเพศหญิง เน่ืองจากเพศชายมีความสุขุมนุมลึก มีความ
รับผิดชอบตอหนาที่โดยเฉพาะนโยบายและการบริหารงาน มีการสรางความสัมพันธกับเพ่ือน

                                          
 ๑๐บุญมี บุญเอี่ยม, “ศึกษาการนําอิทธิบาท ๔ ไปใชในการทํางานของพนักงานศูนยควบคุมการ
บินภูเก็ต บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด”, วิทยานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๔), บทคัดยอ. 



 ๑๔๔ 

รวมงาน หัวหนางาน และใหความสําคัญตอความเจริญกาวหนา ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
มนฤทัย ลาภเฉลิมพงศ ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับภาคพื้นประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท 
การบินไทยจํากัด (มหาชน)” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยในการปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน นโยบายและการบริหารงาน และความมั่นคงและความปลอดภัย 
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับภาคพ้ืนประจําทาอากาศ
ยานกรุงเทพฯของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๑๑ 

 ๒. ดานอายุ 

 บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ไมแตกตางกัน เน่ืองจากบุคลากรของสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกมีระบบการทํางานที่เอ้ืออํานวยตอกัน ทิศทางการดําเนินงานสอดคลองกัน ผูที่มี
คุณวุฒิและวัยวุฒิสูงจะเปนแบบอยางและเปนที่ปรึกษาคอยใหความรูและรวมแกไขปญหาใหกับ
ผูที่มีวัยวุฒิหรือประสบการณนอยกวาเสมอ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของวรวิมล บุตร
อํามาตย ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมของพนักงาน
ไปรษณียพิษณุโลก” ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมหลังการพัฒนาสูงกวา
ประสิทธิภาพของทีมงานกอนการพัฒนาโดยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
สําหรับวิธีการพัฒนาที่สําคัญมี ๕ ประการ คือ การเปนแบบอยางและเปนที่ปรึกษา การให
ความรูที่ตองการ การใหทุกคนมีสวนรวมในการแกปญหา การกํากับดูแลชี้นําของหัวหนา
ทีมงาน และการสะทอนคําชมของผูใชบริการ๑๒ 

     ๓. ดานระดับการศึกษา 

 บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ไมแตกตางกัน เน่ืองจากบุคลากรของสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกมีระดับการศึกษาที่หลากหลายโดยเฉพาะผูที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี    
แตดวยงานในหนาที่รับผิดชอบและภารกิจที่ไดรับมอบหมายทําใหบุคลากรทุกคนคํานึงถึงความ

                                          
 ๑๑มนฤทัย ลาภเฉลิมพงศ, “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตอนรับภาคพ้ืนประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)”, ภาคนิพนธ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (สาขาการจัดการท่ัวไป มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, ๒๕๔๘), บทคัดยอ.  
 ๑๒วรวิมล บุตรอํามาตย, “การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมของพนักงานไปรษณีย
พิษณุโลก”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขายุทธศาสตรการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูล
สงคราม, ๒๕๔๙), หนา ๑๐๔.  



 ๑๔๕ 

ตองการขององคการเปนหลัก ไมวาจะมีระดับการศึกษาอยางไร ความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานก็เหนือสิ่งอ่ืนใดเสมอ เพราะทุกคนในสํานักงานจังหวัดถือหลักความสําเร็จตาม
เปาหมาย เวลา และสถานการณ เพ่ือใหองคการมีประสิทธิภาพเทาเทียมกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของสุคนธรัตน  เถาสุวรรณ ที่ไดทําการศึกษาเร่ือง “ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ ลูกจางประจําและพนักงานจางขององคการบริหารสวนตําบล” 
ผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ลูกจางประจํา และพนักงานจางขององคการบริหารสวนจังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เพ่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงาน
สําเร็จไดตามเปาหมายทันกับเวลาในสถานการณที่บีบบังคับ และผลการทํางานขององคการ    
มีประสิทธิภาพสูง อยูในระดับสูง๑๓ 

 ๔. ดานตําแหนง 

 บุคลากรที่มีตําแหนงแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ไมแตกตางกัน เน่ืองจากบุคลากรสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก    
มีการสรางจิตสํานึกในการปฏิบัติงานโดยการเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม และ
ตระหนักถึงประโยชนสวนรวมขององคการ กลาวคือ ตําแหนงหนาที่การงานนั้นเปนเพียงกรอบ
ที่วัดระดับความสําเร็จสวนตน แตเม่ือมองในรายละเอียดดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
และดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงานแลว บุคลากรทุกทานมีความรับผิดชอบและ
ความสามารถเสมอกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของอําพน ธรรมโชติ ที่ไดทําการศึกษาวิจัย
เรื่อง “การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัด
เพชรบุรี” ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน การไฟฟาสวน
ภูมิภาค ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา อันดับที่ ๑ ดานจิตสํานึก
ในการใหบริการ รองลงมาดานการทํางานเปนทีม ดานการตระหนักถึงประโยชนสวนรวมของ
องคการ ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน และดานความรูความสามารถในงานตามลําดับ 
สวนผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนักงาน การไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ที่มีระดับ
การศึกษาตางกันมีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .๐๕ พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ที่มีเพศตางกัน         

                                          
 ๑๓สุคนธรัตน เถาสุวรรณ, “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ ลูกจางประจํา และ
พนักงานจางขององคการบริหารสวนตําบล”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาการ
ปกครองทองถ่ิน มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐), บทคัดยอ.  



 ๑๔๖ 

อายุตางกัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน อัตราเงินเดือนตางกัน และระดับตําแหนงตางกัน
มีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน๑๔ 

 ๕. ดานรายได 

 บุคลากรที่มีรายไดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ไมแตกตางกัน เน่ืองจากสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกมีการสราง
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานทั้งดานนโยบายและการบริหารงานที่เหมาะสมตามวิสัยทัศน
ขององคการ มีลําดับขั้นความกาวหนาในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และมีการสรางรากฐานความ
ม่ันคงในการปฏิบัติงานสูงตามมาตรฐาน ดังนั้นไมวาบุคลากรที่มีรายไดต่ําหรือรายไดสูง จะมี
ระดับการปฏิบัติงานที่สอดคลองกัน มีเปาหมายในการสรางประสิทธิภาพใหแกองคการทัดเทียม
กัน แนวทางการสรางและรักษาไว ซ่ึงประสิทธิภาพการดําเนินงานจึงไมแตกตางกัน              
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของบุณวียร ไขวพันธุ ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง “ทัศนะการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสวนกลางกรมการจัดหางาน เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอทัศนะ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการจัดหางาน” ผลการวิจัยพบวา ทัศนะตอการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ กรมการจัดหางานในสวนกลางในภาพรวม มีความพึงพอใจอยูใน
ระดับคอนขางมากในการปฏิบัติงานปจจัยที่มีผลตอทัศนะในการปฏิบัติงาน พบวา 
สภาพแวดลอมในการทํางานนโยบายและการบริหาร ความกาวหนาในการทํางาน ความม่ันคง
ในการทํางานสวัสดิการและผลตอบแทนในการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน๑๕ 

๕.๓ ขอเสนอแนะ 

 ผลการวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตาม
หลักอิทธิบาท ๔ จากที่ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตั้งแตตน ทําใหมีขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครัง้
น้ีแยกไดเปน ๒ ประเด็น ดังน้ี 

 ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะสําหรับนําผลการวิจัยไปใช 
 ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะสําหรบัการวิจัยคร้ังตอไป 

                                          
 ๑๔อําพน ธรรมโชติ, “การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค
จังหวัดเพชรบุรี”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (สาขาการจัดการท่ัวไป มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
ดุสิต, ๒๕๕๐), บทคัดยอ.  
 ๑๕บุณวียร ไขวพันธุ, “ทัศนะตอการปฏิบัติงานของขาราชการสวนกลางกรมการจัดหางาน”,
ภาคนิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะพัฒนาสังคม, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๔), 
บทคัดยอ. 



 ๑๔๗ 

 ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะสําหรับนําผลการวิจัยไปใช 

 จากผลการวิจัยที่ไดนําเสนอไปแลวน้ัน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อสรางแนวทางแกไข
ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก     
อิทธิบาท ๔ ดังน้ี 

 ๑.๑ สรางวัฒนธรรมองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน เชน มีกฎ ระเบียบ 
ขอบังคับและบทลงโทษ ภายในหนวยงานเพื่อใหบุคลากรในองคการยึดเปนแนวปฏิบัติอยาง
จริงจัง เชน การมาทํางานตามเวลาราชการ พักตามเวลาราชการ เปนตน 
 ๑.๒ สรางความสามัคคีกลมเกลียวในหนวยงาน สรางทีมงานที่เปนปกแผนเปน
อันหน่ึงอันเดียวกัน เม่ือมีภารกิจเรงดวนแทรกเขามาทีมงานก็พรอมจะรับมือกับงานไดทุก
สถานการณ 
 ๑.๓ สรางระบบการทํางานที่ไมยึดติดกับตัวบุคคลแตใหคํานึงถึงประสิทธิภาพของ
งาน ความถูกตองรวดเร็วของงาน และเปาหมายขององคการเหนือสิ่งอ่ืนใด 
 ๑.๔ มีการฝกอบรมในหนวยงานในลักษณะแลกงานกันทํา เฉพาะงานที่ตองมีการ
ใหบริการและติดตอประสานงาน ไมใชงานในเชิงลึก ทั้งนี้ ก็เพ่ือใหการประสานงานเปนไปดวย
ความเรียบรอยงานไมติดขัด บุคลากรทุกคนในหนวยงานตองตอบโจทยความตองการของผูมา
ติดตองานไดทุกคนไมรอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 ๑.๕ สรางบรรทัดฐานหรือกฎเกณฑการปฏิบัติงานของตนเองใหชัดเจน เพ่ือเปน
ตัวอยางใหกับผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา โดยเปนบรรทัดฐานที่ทุกคนยอมรับและชวย
สงเสริม 
 ๑.๖ กลาคิด กลาพูด และกลาทํา หมายถึง เม่ือไดรับนโยบายหรือขอส่ังการก็ใช
ความคิดสรางสรรคเพ่ือหารูปแบบการทํางาน และนําส่ิงที่คิดไวนําเสนอในที่ประชุมเพ่ือหา
จุดออน-จุดแข็ง ของผลงาน และกลาทําเม่ืองานที่ตนเองไดคิดไดพูดน้ันเปนที่ยอมรับแลว โดย
ทําดวยความพยายาม ความมุงหวัง และความทุมเท  
 ๑.๗ ปลูกฝงการปฏิบัติงานที่ตองยึดกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ขอส่ังการ เพ่ือสรางงาน
ที่มีความถูกตองมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี ยังตองปลูกฝงหลักธรรมใหบุคลากรไดยึดเหน่ียว
สําหรับปฏิบัติงาน โดยคอยๆ ใหซึมซับจากกิจกรรมเล็กๆ นอยๆ ภายในองคการ เชน กิจกรรม
สุดสัปดาหธรรม คือ มีการดําเนินกิจกรรม ฟงเทศน น่ังสมาธิ หรือสวดมนตในทุกวันศุกรสัปดาห
ละ ๑ คร้ัง หรือการเขาคายพุทธ ปฏิบัติธรรมเดือนละ ๒ คร้ัง เปนตน 
 ๑.๘ จัดอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางานอยางนอยปละ ๔ คร้ัง (รอบไตรมาส) 
เพ่ือกระตุนบุคลากรใหมีไฟในการปฏิบัติงานไมเฉื่อยชา 
 ๑.๙ สรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากร เชน รางวัล คาตอบแทน โบนัส การทองเที่ยว
เชิงวิชาการ หรือการชมเชยเม่ือปฏิบัติงานดี เพ่ือเปนการใหกําลังใจแกบุคลากรและเปน



 ๑๔๘ 

แบบอยางที่ดีใหบุคลากรคนอ่ืน และเปนแรงจูงใจใหบุคลากรรักที่จะปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ 
 ๑.๑๐ มีแบบชี้วัดความสําเร็จของงานเฉพาะภายในองคการ เพ่ือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชระดับคะแนนเปนเกณฑการพิจารณา ทั้งน้ี เพ่ือเปนการวัดประสิทธิภาพของ
ผลงานกอนที่จะใชงานจริง และลดปญหาขอผิดพลาดในการดําเนินงานคร้ังตอไป 

 ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ซ่ึงไดมีทั้งปญหา-อุปสรรค และขอเสนอแนะที่
หลากหลาย จึงไดขอคิดสําหรับผูวิจัยที่จะดําเนินการวิจัยในครั้งตอไป ดังน้ี  
 ๑) ควรเปลี่ยนประชากรกลุมตัวอยางและสถานที่ในการศึกษาวิจัย เพ่ือเปรียบเทียบ
กับการวิจัยในครั้งน้ี 
 ๒) ควรศึกษาผลสัมฤทธิ์หลังจากมีการนําหลักอิทธิบาท ๔ มาประยุกตใชในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก  
 ๓) ควรศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรเอกชนและ
พนักงานหรือเจาหนาที่ในองคกรภาครัฐ 
 ๔) ควรศึกษาทัศนคติของผูบริหารเกี่ยวกับการนําหลักพุทธธรรมมาประยุกตใชใน
การบริหารองคการ 
 ๕) ควรศึกษาผลที่เกิดจากการนําหลักธรรมอ่ืนมาใชรวมกับหลักอิทธิบาท ๔ โดย
คํานึงถึงวัตถุประสงคของการศึกษาวิจัยเปนหลัก๑๖ เชน หากตองการใหองคการมีความเปนเลิศ
ในดานการบริการควรใชหลักพรหมวิหาร ๔ ประกอบดวย เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา 
หรือสังคหวัตถุ ๔ ประกอบดวย ทาน ปยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตตา หากตองการสราง
ความเจริญของในงานใหแกองคการ ควรใชหลักฆราวาสธรรม ๔ ประกอบดวยสัจจะ ทมะ ขันติ 
และจาคะ หากตองการประพฤติชอบทั้งดานการงานและการดําเนินชีวิต ควรเลือกใชศีล ๕ 
ประกอบดวย การละเวนจากการปลงชีวิต เวนจากการลักทรัพย เวนจากการประพฤติผิดในกาม 
เวนจากการพูดเท็จ และเวนจากการด่ืมสุราและสิ่งเสพติดทั้งหลาย หากตองการดํารงตนเปน
แบบอยางที่ดีควรเลือกใชหลักธรรมกัลยาณมิตร และหากตองการแกปญหาใหเปนควรเลือกใช

                                          
 ๑๖สมหมาย บัวจันทร พันตรี, “การวิเคราะหและยกระดับความพึงพอใจในการใหบริการ
ประชาชนตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของสํานักงานเขตบางแคกรุงเทพมหานคร” , วิทยานิพนธพุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต (สาขารัฐประศาสนศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),       
หนา ๑๓๔. 



 ๑๔๙ 

หลักธรรมอริยสัจ  ๔  ประกอบดวย  ทุกข  (ปญหา )  สมุทัย  ( เหตุแห งปญหา )  นิ โรธ                
(เปาที่ตองการแกไขผลที่ตองการ) และมรรค (วิธีแกที่เหตุ) เปนตน 
 ๖ )  ควรทํ าการวิ จัย เชิ ง เปรียบเทียบความคิด เ ห็นระหว างปจ จัยภายใน        
(บุคลากรภายในองคการ) และปจจัยภายนอก (บุคลากรที่มารับบริการ) 
 ๗) ควรทําการวิจัยเรื่องประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก
ในภาพรวมตามหลักธรรม เชน ฆราวาสธรรม ๔ , พรหมวิหาร ๔, สังคหวัตถุ ๔ ฯลฯ         
ตามความเหมาะสมของสภาพแวดลอม ตอไป 
 ๘) ควรทําการวิจัยเร่ืองประสิทธิภาพการบริหารจัดการโดยเพ่ิมตัวแปรตนเปน
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เพราะระยะเวลาการปฏิบัติงานจะสงผลถึงความรัก ความพอใจ และ
ความเพียรในการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน 
  
 

   



 

 

๑๕๐ 

บรรณานุกรม 

๑.  ภาษาไทย  : 

 ก. ขอมูลปฐมภูมิ  

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
    กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕. 

 ข. ขอมูลทุติยภูมิ 

(๑) หนังสือ : 

เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง. การบริหารรัฐกิจ แนวคิด หลักการ และการปฏิบัติ. ขอนแกน : หาง 
 หุนสวนจํากัดขอนแกนการพิมพ ๒๕๓๕. 
จุฑา  เทียนไทย. การจัดการมุมมองนักบริหาร กรุงเทพมหานคร : แมคกรอฮิล ๒๕๔๘.   
ชัชวาล  วงษประเสริฐ. การจัดการสารสนเทศเบื้องตน กรุงเทพมหานคร : ธรรมกมลการ
 พิมพ ๒๕๔๘.     
ชาญชัย  เจนครองธรรม. หลักและทฤษฎีการบริหาร ในตําราคูมือสอบของพนักงานเทศบาล 
 ฉบับสมบูรณ กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสยามรัตนฟลม.  
ชูศรี วงศรัตนะ. เทคนิคการใชสถิติเพื่อการวิจัย. กรุงเทพมหานคร : เทพเนรมิตการพิมพ, ๒๕๔๑. 
ติน  ปรัชญพฤทธิ์. ศัพทรัฐประศาสนศาสตร. พิมพคร้ังที่ ๖ กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ๒๕๔๖.   
ทิพาวดี  เมฆสวรรค. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : เพื่อการปฏิรูประบบราชการสํานักงาน
 คณะกรรมการเพื่อการปฏิรูประบบราชการ กรุงเทพมหานคร : สํานักงาน ก.พ. 
  ๒๕๔๓. 
ธงชัย  วงศชัยสุวรรณ. วิทยาการบริหาร กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพธรรมศาสตร ๒๕๔๐.  
ธงชัย  สันติวงษ. การบริหารคาจางและเงินเดือน กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช 
 ๒๕๓๕.     
ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร. สถิติเบื้องตนและการวิจัย คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ  
 ราชวิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสูตรไพศาล, ๒๕๔๕. 
เนตรพัณณา  ยาวิราช. ผูนําการเปลี่ยนแปลง กรุงเทพมหานคร : ธนาเพรส แอนด กราฟฟค   
 ๒๕๔๖.   
บุญชม  ศรีสะอาด. การวิจัยเบื้องตน. พิมพคร้ังที่ ๗ กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสน, ๒๕๔๕. 



 

 

๑๕๑ 

บุญมี  แทนแกวและคณะ. พุทธศาสน -  ปรัชญา กรุงเทพมหานคร: โอ.  เอส. พร้ินติ้งเฮาส 
 ๒๕๓๘. 
ปญญา  ใชบางยาง.  ธรรมาธิบายหลักธรรมในพระไตรปฎก   กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
 ธรรมสภา ๒๕๔๘. 
ปน  มุทุกันต.  แนวสอนธรรมะตามหลักสูตรนักธรรมตรี  กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย
 มหามกุฏราชวิทยาลัย ๒๕๓๕. 
พนม  วัจนสุนทร. วัฒนธรรมคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน กรุงเทพมหานคร :
 อาทิตย : โปรดักสกรุป ๒๕๔๑. 
พรเพ็ญ เพชรสุขศิริ. รศ.ดร. การวิเคราะหขอมูลเพื่อการบริหาร ฉบับปรับปรุงใหม. 
 กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพเสมาธรรม, ๒๕๔๘. 
พระครูโสภณปริยัติสุธี ( ศรีบรรดร  ถิรธมฺโม ). รัฐศาสตรในพระไตรปฎก กรุงเทพมหานคร :
 โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๕๒. 
พระ เทพดิลก  (ระแบบ  ฐิตญาโณ )  .  อธิบายหลักธรรมตามหมวดจากนวโกวาท  
 กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา ๒๕๔๘. 
พระธรรมโกศาจารย (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต).  “ธรรมในใจของนักบริหารไฮโซ”,ไทยรัฐ            
 ๒๐  มิถุนายน ๒๕๕๑. 
พระธรรมโกศาจารย (ปญญานันทภิกขุ). พจนานุกรมธรรมของทานปญญานันทะ  
 กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา,ม.ป.ป. 
พระธรรมโกศาจารย (พุทธทาสภิกขุ). การงานที่เปนสุข. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
 ธรรมสภา ๒๕๔๙. 
พระธรรมปฎก  (ป.อ.  ปยุตฺโต). พุทธธรรม กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราช
 วิทยาลัย ๒๕๔๒. 
 . พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ   
 มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘. 
 . พุทธธรรม  พิมพคร้ังที่  ๘ กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราช
 วิทยาลัย ๒๕๔๒. 
 . ธรรมะกับการทํางาน   พิมพคร้ังที่  ๓ กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพมูลนิธิพุทธ
 ธรรม ๒๕๔๓. 
 
 
 



 

 

๑๕๒ 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต).  การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  พิมพคร้ังที่  ๘   
 กรุงเทพมหานคร :  สุขภาพใจ ๒๕๔๙. 
 . พจนานุกรมพุทธศาสตรฉบับประมวลธรรม. พิมพคร้ังที่ ๑๓ พิมพที่บริษัท   
 เอส.อาร.พร้ินติ้ง แมส โปรดักส จํากัด ๒๕๔๘.  
 . พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม  พิมพคร้ังที่ ๑๒
 กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จํากัด ๒๕๔๖. 
พระพรหมมังคลาจารย (หลวงพอปญญานันทภิกขุ) .   งานคือชีวิต  ชีวิตคืองานบันดาลสุข  
 กรุงเทพมหานคร :  สถาบันบันลือธรรม ,ม.ป.ป. 
พระมหาณรงคศักด์ิ    ฐิติญาโน.  พระอภิธรรมปฎก  ๑ กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬา
 ลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๔๖. 
พระราชญาณวิสิฐ  (เสริมชัย   ชยฺมงคโล). ความสําเร็จ  หลักธรรมสูความสําเร็จและ
 สันติสุข  กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา ๒๕๔๕. 
พระราชปญญากวี  (สุบิน   เขมิโย). ประมวลบทพระธรรมเทศนา กรุงเทพมหานคร :       
 โรงพิมพกรมศาสนา,๒๕๒๘. 
พะยอม  วงศสารศรี. การจัดการทรัพยากรมนุษย กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏสวน
 ดุสิต ๒๕๒๗.     
พิทูร  มลิวัลย.  แบบเรียนวิชาธรรมและนักธรรมชั้นตรี กรุงเทพมหานคร :  กรมการศาสนา 
 ๒๕๔๐. 
พิสณุ  ฟองศรี. วิจัยทางการศึกษา. พิมพคร้ังที่ ๒ กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพเทียมฝายการ
 พิมพ, ๒๕๔๙. 
พีรสิทธิ์  คํานวณศิลป และศุภวัฒนากร  วงศธนวสุ. การพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการ
 องคการบริหารสวนตําบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ขอนแกน : โรงพิมพ
 พระธรรมขันต๒๕๔๖.  
เพ็ญศรี  วายวานนท. การจัดการทรัพยากรคน กรุงเทพมหานคร : ปนเกลาการพิมพ ๒๕๓๓.     
ภัทรธิรา  ผลงาม. ทรัพยากรมนุษยกับการพัฒนา เลย : สถาบันราชภัฎเลย ๒๕๔๕.  
มนู  อรดีดลเชษฐ. การปฏิรูปราชการ : การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อการปฏิรูประบบ
 ราชการ พิมพคร้ังที่ ๒ สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ : สํานักงาน
 ก.พ. ๒๕๔๓.   
ยุวดี  ศรีธรรมรัฐ. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : เพื่อการปฏิรูประบบราชการ
 กรุงเทพมหานคร : อาทิตย : ศรีเมืองการพิมพ, ๒๕๔๑.  
วิเชียร  ชาบุตรบุณฑริก. พุทธศาสน  กรุงเทพมหานคร : โอ.  เอส. พร้ินติ้งเฮาส ๒๕๓๕.  



 

 

๑๕๓ 

วิทย  วิศทเวทย และเสฐียรพงษ วรรณปก. หนังสือเรียนวิชาพระพุทธสาสนาชั้น
 มัธยมศึกษาปที่  ๕ กรุงเทพมหานคร : อักษรเจริญทัศน  ๒๕๔๔. 
วีระวัฒน  ปนนิตามัย. ผูนําการเปลี่ยนแปลง  กรุงเทพมหานคร : ธนาเพรส แอนด กราฟฟค
 ๒๕๔๔. 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน. องคการและการจัดการ กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร ๒๕๔๕.  
 . พฤติกรรมองคการ  กรุงเทพมหานคร : ธีระฟลม และไซเท็กซ, ๒๕๔๒. 
สนอง  วรอุไร.  ทําชีวิตใหไดดีและมีสุข   พิมพคร้ังที่  ๑๐ กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ   
 อัมรินทร ๒๕๕๐. 
สนิท  สมัครการ. การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมกับการพัฒนาทางสังคม กรุงเทพมหานคร :  
 โอเดียนสโตร ๒๕๓๕.  
สมคิด  บางโม รศ. องคการและการจัดการ. ฉบับพิมพที่ ๔ แกไขเพ่ิมเติมจากฉบับพิมพที่ ๓ 
  กรุงเทพฯ :  บริษัทวิทยพัฒน จํากัด, ๒๕๔๗. 
สมใจ  ลักษณะ. การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน. พิมพคร้ังที่ ๒ กรุงเทพมหานคร : 
 เฟองฟาพริ้นติ้ง, ๒๕๔๓.  
สมบัติ  ธํารงธัญวงศ. นโยบายสาธารณะ แนวคิดการวิเคราะหและกระบวนการ พิมพคร้ังที่ 
 ๔ กรุงเทพมหานคร : เสมาธรรม ๒๕๔๔.    
สมพงษ  เกษมสิน. การบริหาร กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพเกษมสุวรรณการพิมพ, ๒๕๑๔. 
สมเพียร  เทียนทอง. องคการและการจัดการ กรุงเทพมหานคร : อาทิตย : ธรรสาร, ๒๕๔๒.  
สมยศ  นาวีการ. การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของการบริหาร : MBO     
 กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ ๒๕๒๙. 
สมศักด์ิ  ศรีสันติสุข. สังคมวิทยาชุมชน : หลักการศึกษาวิเคราะหและปฏิบัติงานชุมชน     
 พิมพคร้ังที่ ๓ ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๔. 
สมาน  รังสิโยกฤษฎ. การจัดการภาครัฐแนวใหม พิมพคร้ังที่ ๒ พระนครศรีอยุธยา : อาทิตย
 : โรงพิมพเทียนวัฒนา ๒๕๔๔.  
สมิต  อาชวนิกุล. ยุทธศาสตรการสงเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม
  กรุงเทพมหานคร : ศรีเมืองการพิมพ, ๒๕๓๓. 
สัญญา  สัญญาวิวัฒน. ทฤษฏีองคกรประสิทธิภาพ รวมบทความสังคมวิทยา และ
 มานุษยวิทยา. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔.  
สัททนีติปกรณ ธาตุมาลา. กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิภูมิพโลภิกขุ ๒๕๒๕.  
สุคนธ  จัตุชัย. ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จการบริหารงานของกรรมการกลุมออมทรัพยเพ่ือการ 
 ผลิต กรุงเทพมหานคร : กรมพัฒนาชุมชน, ๒๕๓๖.  



 

 

๑๕๔ 

สุชีพ  ปุญญานุภาพ. พระไตรปฎกสําหรับประชาชน  พิมพคร้ังที่  ๑๖ กรุงเทพมหานคร :  
 โรงพิมพมหามกุฏราชวิทยาลัย ๒๕๓๙. 
สุทิน  นพเกตุ. สิทธิมนุษยชนศึกษา ยุทธศาสตรสูการสรางวัฒนธรรม-วิถีชีวิตสิทธิ
 มนุษยชนและสุจริตชน กรุงเทพมหานคร : คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแหงชาติ 
 ๒๕๔๙.    
สุพิศวง  ธรรมพันทา. มนุษยกับสังคม กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฎบานสมเด็จเจาพระยา
 ๒๕๔๓. 
สุรนาท  ขมะณะรงค. นโยบายสาธารณะและหลักการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและ
 การเมือง. ขอนแกน : โรงพิมพมหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๐.  
เสนาะ  ติเยาว. การบริหารงานบุคคล กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร
 ๒๕๓๔.      
แสงอรุณ   โปรงธุระ. พุทธศาสน  กรุงเทพมหานคร :  ฝายเอกสารตํารา สํานักสงเสริมวิชาการ 
 สถาบันราชภัฏธนบุรี  ๒๕๓๙. 
อัครเมธี  สิริวรานนท.  เปดโอกาสใหชีวิตใหไดรับส่ิงอันเปนมงคล กรุงเทพมหานคร : 
 สํานักพิมพอุทยานความรู ๒๕๕๐. 
อานุภาพ  เลาหวิเชียร. ปนดาวใหเปนดาวรุง กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร ๒๕๓๑.     
อุทัย  เลาหวิเชียร. รัฐประศาสนศาสตร : ลักษณะวิชาและมิติตางๆ สํานักพิมพเสมาธรรม
 ม.ป.ท.   
อุทัย  หิรัญโต. การปกครองทองถิ่น กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตรการพิมพ ๒๕๒๓.       

(๒) บทความในวารสาร : 

กลุมงานวางแผนอัตรากําลังและพัฒนาระบบงาน กองการเจาหนาที่ สํานักงานปลัดกระทรวง
 มหาดไทย . โครงสรางกรอบอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงของ   
 สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยภายหลังการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ.
 ๒๕๔๕.  
ธีรยุทธ  หลอเลิศรัตน . สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ สํานักงาน ก.พ .            
 การปฏิรูประบบราชการ กรุงเทพมหานคร : บริษัท ศรีเมืองการพิมพ จํากัด 
 ๒๕๔๓. 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร
 การศึกษา กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔.   
 



 

 

๑๕๕ 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. โครงการที่สําคัญการบริหารกิจการบานเมือง  
 ที่ดี เอกสารอัดสําเนา ๒๕๔๒.   
 . ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิผลของ
 งานภาครัฐ พิมพคร้ังที่ ๖ กรุงเทพมหานคร : เดอะมาสเตอร ๒๕๔๔. 

 (๓) วิทยานิพนธ : 

กมล  กฤษวงศ. “การบริหารจัดการของคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง :   
 กรณีศึกษากองทุนชุมชนทหารกองพันทหารมาที่ ๑ รักษาพระองค” วิทยานิพนธ
 หลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ : 
 มหาวิทยาลัยบูรพา ๒๕๔๙.  
เกษม คําศรี. “การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการ
 ประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี”. วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาการ
 บริหารการศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, ๒๕๔๗.  
โกมินทร  ออนเพชร. “การประเมินผลการบริหารจัดการในการบําบัดผูติดยาเสพติดตาม
 แนวทางพระพุทธศาสนา : ศึกษาเฉพาะกรณีวัดสะพานพระโขนง   
 กรุงเทพมหานคร” วิทยานิพนธหลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  
 บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๕๑. 
คํานึง  กุศลสมบูรณ. “ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน : ศึกษา
 เฉพาะกรณีกองบริหารงานกรรมวิธีแบบแสดงรายการภาษี กรมสรรพกร” 
 วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสยาม 
 ๒๕๓๕. 
โคมทอง ถานอาดนา. “ความสัมพันธระหวางจรรยาบรรณวิชาชีพและประสิทธิภาพการทํางาน 
 ของนักบัญชีธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”. วิทยานิพนธบัญชี 
 มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘. 
จินตนา เวชกามา. “การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามโครงการสงเสริมประสิทธิภาพ 
 กรมที่ดิน : กรณีศึกษาการใหบริการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรม ของสํานักงาน 
 ที่ดินจังหวัดกาฬสินธุ” วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 
 นโยบายสาธารณะ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ๒๕๔๗.  
ชนสิทธิ์ พฤฒิพิทักษ. “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน จังหวัดนครปฐม”. วิทยานิพนธ



 

 

๑๕๖ 

 ครุศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏบาน
 สมเด็จเจาพระยา, ๒๕๔๖.  
ชาตรี   แนวจําปา. “ การประยุกตใชอิทธิบาท  ๔  ในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรสํานัก
 ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย   กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธพุทธศาสตร
 มหาบัณฑิต  สาขารัฐประศาสนศาสตร. บณัฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
 ลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๒. 
ธานินทร  สิทธิกุญชร. “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีฝาย
 การพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหา
 บัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง,๒๕๔๓.  
บุญมี บุญเอ่ียม. “ศึกษาการนําอิทธิบาท ๔ ไปใชในการทํางานของพนักงานศูนยควบคุมการบิน
 ภูเก็ต บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด”. วิทยานิพนธการศึกษา
 มหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๔. 
ปทุมพร สุขอาษา. “การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการบริหารศูนย
 ประสานงานองคกรชุมชนระดับตําบล จังหวัดสมุทรสงคราม” วิทยานิพนธศิลป  
 ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาสังคมศาสตรเพ่ือการพัฒนา มหาวิทยาลัย             
 ราชภัฏนครปฐม ๒๕๔๖. 
พระชาลี  สินชัยกิจ (ชาตรีโร). “ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติหนาที่ของอนุศาสนาจารย ในฐานะเปน         
          ผูสอนศีลธรรมในกองทัพ : ศึกษากรณีกองทัพบก” วิทยานิพนธศึกษาศาสตร
 มหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : วิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย ๒๕๔๑. 
พระมหาวุฒิกร   บัวทอง. “ การใชหลักอิทธิบาท  ๔ ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน 
   ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในกลุม  ๗” 
  วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, 
  ๒๕๕๒. 
พระมหาสมคิด  โครธา. “ การใชอิทธิบาท  ๔  ในการเรียนของพระนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
 ลงกรณราชวิทยาลัย”วิทยานิพนธปรัชญาการศึกษามหาบัณฑิต (บัณฑิต 
 วิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ๒๕๔๗. 
พระมหาสุภีร  ฐิตเมโธ. “พระพุทธศาสนาที่ควรนํามาประยุกตใชกับการบริหารราชการ”
 วิทยานิพนธ : ศูนยเครือขายการนิเทศการมัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร : สภา  
 การศึกษา มหามกุฎราชวิทยาลัย ๒๕๓๓.  
พระสุนันท  กิตฺติสทฺโท ( สายพิมพพงษ).  “การประยุกตใชอิทธิบาท ๔  ในการทํางาน  ศึกษา 
 กรณีผูทําเครื่องปนดินเผาดานเกวียน  จังหวัดนครราชสีมา”  วิทยานิพนธพุทธ 



 

 

๑๕๗ 

 ศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาวิชาพระพุทธศาสนา  บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย 
 มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๕๑. 
พัชนี  แสงนิล. “ครูและหลักธรรมของครูตามแนวพุทธปรัชญา” วิทยานิพนธคุ รุศาสตร
 มหาบัณฑิต กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๓.  
พัชราพร วีรสิทธิ์. “ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ และความสาม
 รถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามอิทธิบาท ๔ ของเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยู
 ในสํานักงานประกันสังคม”. วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชา
 จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการมหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๖. 
พัชรินทร  นาคฉุย. “การบริหารจัดการการติดตามภาระหนี้สินของธนาคารตามหลักพุทธธรรม”  
 วิทยานิพนธหลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๕๑.  
พิเนตร  คณานุรักษ. “ปจจัยแหงความสําเร็จของการบริหารงานระดับอําเภอเพ่ือสนับสนุนการ
 บริหารงานจังหวัดแบบบู รณาการ ”  วิทยานิพนธหลักสูตรปริญญารัฐ
 ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารท่ัวไป วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ  
 : มหาวิทยาลัยบูรพา ๒๕๔๘.  
มนู   โหไทย. “อิทธิพลของอิทธิบาท  ๔  ที่มีตอทักษะการเลนขลุยรีคอรเดอรของนักเรียนชั้น
 มัธยมศึกษาปที่  ๑ โรงเรียนบดินทรเดชา  (สิงห  สิงหเสนีย)” วิทยานิพนธศิลป- 
  ศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ๒๕๔๓. 
มาริษา   ชูกิตติพงษ.   “ คุณภาพชีวิตในการทํางาน  อิทธิบาท  ๔  และความผูกพันตอองคการ 
  ของพนักงานบริษัทผลิตอุปกรณยานยนต”. วิทยานิพนธวิทยาศาสตร
 มหาบัณฑิตจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
 ,๒๕๕๐. 
วนิดา ภูภักดี. “ความคิดเห็นของผูบริหารและครูที่มีตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมใน
 สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด”. วิทยานิพนธ
 ครุศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร,
 ๒๕๔๗. 
วรวิมล บุตรอํามาตย. “การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมของพนักงานไปรษณีย
 พิษณุโลก”. วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. สาขายุทธศาสตรการพัฒนา
 มหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูลสงคราม, ๒๕๔๙.  
วิภาพร วีรฤทธิชัย. “ผลกระทบของการบริหารลูกคาสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานความ
 พึงพอใจในการใหบริการและผลการดําเนินงานของสํานักงานบัญชีในภาค 



 

 

๑๕๘ 

 ตะวันออกเฉียงเหนือ”วิทยานิพนธบัญชีมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย  
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ๒๕๔๙.  
สมโภช  จัตุพร. “ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟา
 นครหลวง : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานกองรายได” วิทยานิพนธศิลปะศาสตร   
 มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง ๒๕๔๓.   
 สมหมาย บัวจันทร พันตรี. “การวิเคราะหและยกระดับความพึงพอใจในการใหบริการประชาชน 
 ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของสํานักงานเขตบางแคกรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ
 พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
 ลงกรณราชวิทยาลัย. 
 สลักจิต  วิรัตติยา. การพัฒนาแนวทางการบริหารจัดการสหกรณยางพาราในจังหวัดเลย 
 กรณีศึกษา บานเจริญสุข ตําบลนาดินดํา อําเภอเมือง จังหวัดเลย วิทยานิพนธ
 ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ๒๕๕๐.   
สุคนธรัตน เถาสุวรรณ. “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงาน
 จางขององคการบริหารสวนตําบล”. วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตร
 มหาบัณฑิต’. สาขาการปกครองทองถิ่น มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐.  
สุทธิคําพร บําราญ. “ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนากร กรณีศึกษาเฉพาะจังหวัด
 ปตตานี”. วิทยานิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต. คณะพัฒนาสังคม 
 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๐.  
สุธาดา  สนธิเวช. “ความพึงพอใจของพระสงฆตอการบริหารจัดการโรงพยาบาลสงฆ”  
 วิทยานิพนธหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย 
 มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๕๑.  
อําพน ธรรมโชติ. “การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค
 จังหวัดเพชรบุรี”. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. สาขาการจัดการทั่วไป 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๐. 

(๔) รายงานการวิจัย : 

ควรคิด  ชโลธรรังสี. “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสุขาภิบาลจังหวัด 
 อุบลราชธานี” [ม.ป.ท.] : ภาคนิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, คณะพัฒนา
 สังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร ๒๕๔๒.  
จรัส  พยัคฆราชศักด์ิ. งานวิจัยพ้ืนฐานพระพุทธศาสนากระทรวงศึกษาธิการ วัฒนาพานิช   
 ๒๕๔๖. 



 

 

๑๕๙ 

ฉนวนศรี  มงคลเดช. “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน   
 สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดปทุมธานี” ภาคนิพนธพัฒนบริหาร
 ศาสตรมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ๒๕๓๘.   
ธีรพงษ  ภักดีไพบูลยสกุล. “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภาตําบล :     
 ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดหนองบัวลําภู” ภาคนิพนธพัฒนบริหารศาสตร
 มหาบัณฑิต สาขาการจัดการพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,  
 ๒๕๓๘.   
นงนุช  นุตรัตน. “ความตองการในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการเพ่ือ
 รองรับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม : ศึกษากรณี ขาราชการในสํานักงานปลัด
 กระทรวงการคลัง”. ปญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
 ทั่วไป วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙.  
บุณวียร ไขวพันธุ. “ทัศนะตอการปฏิบัติงานของขาราชการสวนกลางกรมการจัดหางาน”. ภาค 
 นิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. คณะพัฒนาสังคม, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร 
 ศาสตร, ๒๕๔๔. 
พรเพ็ญ  อยูบํารุง. “งานวิจัยเรื่องการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการเทศบาลตําบลในเขต
 จังหวัดสมุทรสาคร” สาขาวิชาการปกครองทองถิ่น : วิทยาลัยการปกครองทองถิ่น 
 มหาวิทยาลัยของแกน, ๒๕๕๑.   
พระมหาโพธิชัย  คําแสน. “การพัฒนาชุดวิดิทัศนประกอบการบรรยายเรื่อง หลักธรรมทาง
 พระพุทธศาสนา” กรุงเทพมหานคร : สรอยทอง ๒๕๔๕.   
พินิจ  ถูทับทิม ร.ต.อ. “ความตองการและการตอบสนองความตองการในการพัฒนาบุคลากร
 ของครู อาจารยในโรงเรียนตํารวจ สังกัดกองบัญชาการศึกษา สํานักงานตํารวจ
 แหงชาติ” ปญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย :
 มหาวิทยาลัยบูรพา ๒๕๔๓.  
มนฤทัย ลาภเฉลิมพงศ. “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
 ตอนรับภาคพ้ืนประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท การบินไทย จํากัด 
 (มหาชน)”. ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. สาขาการจัดการทั่วไป 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, ๒๕๔๘.  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. “การประเมินประสิทธิภาพของการใชจายเงินอุดหนุนขององคการ
 บริหารสวนตําบล” กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ๒๕๔๓. 



 

 

๑๖๐ 

วราภรณ  รุงเรืองกลกิจ และพิมลจรรย  นามวัฒน. “งานวิจัยเรื่องการศึกษาเพ่ือกําหนดหลักสูตร
 การพัฒนาราชการ” สาขาวิทยาการจัดการ : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
 ๒๕๓๗.  
วิเชียร  พากเพียร. การสรางแบบทดสอบวัดคุณธรรมดานอิทธิบาท ๔ สําหรับนักเรียนชั้น
 ประถมศึกษาปที่ ๖ ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต : มหาวิทยาลัยศรี     
 นครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ๒๕๓๑.  
วีระนุช  สาคเรศ. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการจัดเก็บรายไดของเมืองพัทยา”       
 ภาคนิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
 ๒๕๓๘.   
สถาบันดํารงราชานุภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย. การศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนา
 ระบบงานของสํานักงานจังหวัด พิมพคร้ังที่ ๑ กรุงเทพมหานคร : สถาบันดํารง        
 ราชานุภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เอกสารวิชาการ สดร.๑/๒๕๕๐.  
สถิตย    รัชปตย. “ การประยุกตหลักอิทธิบาท  ๔ไปใชในการศึกษาเลาเรียนของนักศึกษา
 คฤหัสถ”. ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต.  บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย
 มหาสารคาม, ๒๕๔๘. 
สาธิต  บําเพ็ญ. “การเพ่ิมขีดความสามารถของสภาตําบล : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัด 
 ประจวบคีรีขันธ” งานวิจัยโรงเรียนนายอําเภอรุนที่ ๒๕ กรมการปกครอง  
 กระทรวงมหาดไทย [ม.ป.ท. : ม.ป.พ.]. 
สิทธิชัย    เดชาสิทธิ์. “ผลสัมฤทธิ์ในการใชอิทธิบาท  ๔ในการปฏิบัติราชการ : ศึกษาเฉพาะ
 กรณีขาราชการศาลากลางจังหวัดนครศรีธรรมราช”. สารนิพนธศาสนศาสตรมหา 
 บัณฑิต  สาขาวิชารัฐศาสรการปกครอง. บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหากุฏ 
 ราชวิทยาลัย , ๒๕๔๙. 
อรัญญา  เกลี้ยงสะอาด. “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการวางแผนพัฒนาตําบลขององคการ 
 บริหารสวนตําบล” [ม.ป.ท.] : ภาคนิพนธหลักสูตรปริญญาพัฒนบริหารศาสตร 
 มหาบัณฑิต คณะพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ๒๕๔๑. 
เอกราช  มณีกรรณ. “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบล ศึกษากรณี 
 จังหวัดมุกดาหาร” [ม.ป.ท.] : ภาคนิพนธหลักสูตรปริญญาพัฒนบริหารศาสตร 
 มหาบัณฑิต คณะพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ๒๕๔๒. 

(๕) เอกสารอ่ืนๆ ที่ไมไดตีพิมพ : 



 

 

๑๖๑ 

หนังสือ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย. ที่ มท ๐๒๐๒.๑/ว ๗๕๖ ลงวันที่ ๒ มีนาคม ๒๕๕๐
 เรื่อง ซักซอมความเขาใจเก่ียวกับขอบเขตงานของฝายอํานวยการและกลุมบริหาร
 ทรัพยากรบุคคลในสํานักงานจังหวัด  
 . ที่ มท ๐๒๐๒.๑/ว ๔๔๖๘ ลงวันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๔๙ เร่ือง การจัดตั้งและ
 การปรับปรุงการกําหนดตําแหนงในกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
 จังหวัดที่เหลืออีก ๔๙ จังหวัด  
 

(๖) สืบคนออนไลน WWW (World Wide Web) : 

พระจุลนายก (สุชาติ  อภิชาโต). กําลังใจ [Online], Available URL : 
 http://www.kammatthana.com/K_01.html 2546. 
พระเทพวิสุทธิเมธี (ปญญานันทภิกขุ). ปาฐกถาธรรม เรื่อง ภาวนาชวยเสริม เพ่ิมกําลังจิต 
    วันที่ ๑๑ กันยายน ๒๕๔๖, [Online], Available VRL : 
  http://www.panya.iirt.net/read/txt/20-09-11.TXT. 

๑.  ภาษาอังกฤษ  : 

(I) Books : 

Bateman. Thomas S. & Scott A. Snell. (1999). Mngement : Building Competitive Advantage. (4th ed). 
 Boston : Lrwin McGraw-Hill.  
Best, John W., Research in Education, (New Jersey : Practice Hall Inc., 1970), p. 204-208. 
Certo, Samuetl C. (2000), Modern Management, (8th ed), New Jersey : Prentice-Hill. p 550. 
Charles Handy. (1993). Understanding Organization. England : Glays Ltd. 
Gibson, J.L., Organization : Behavior, structure and processes. (3 rd ed). (Dellas, Texas : 
 Business Publications, 1979) p. 50.   
Herbert A. Simon, H.A., Aministrative behavior, (New York : McMillan, 1960), p. 180-181.   
John D. Millet, J.D., Management in the public service, (New York : Hill, 1954), p. 4.  
Pervin, Modern Management, (New Jersey : Prentice-Hill, 1989), p. 7. 
Peterson, E., & Plawman, E.G., Business Organization and Management. Homewood, (lllinoise :
 Richard D. lrwin, 1953), p. 50.  
Rue Leslie W. & Lioyd L. Byars. (2000). Management : Skill and Application. (9th ed). North America 
 : McGraw-Hill. P 450. 
Schemerhorn, John R. Jr., Management, (5th ed), USA : John Wiley & Sons, 1999, p 8. 
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ภาคผนวก  ค 
ดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง 
หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเคร่ืองมือ 

ท่ีใชในการทําวิทยานิพนธและหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูล 
เพื่อการศึกษาวิจัย 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  จ 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 



 

 

๑๖๔ 

รายนามผูเช่ียวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

 

๑. พระราชวชิรเมธี, ดร.  ตําแหนงหนาที่การงาน 
   ผูอํานวยการหนวยวิทยบริการกําแพงเพชร  
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๒. ผศ.ดร.สุรพล  สุยะพรหม ตําแหนงหนาที่การงาน    
     รองอธิการบดีฝายกิจการทั่วไป 
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๓.  ผศ.ดร.สุพรต  บุญออน ตําแหนงหนาที่การงาน  
     อาจารยประจํา สาขาวิชาหลักสูตรและการสอน คณะครุศาสตร 

วิทยาลัยสงฆนครสวรรค  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔. ผศ.อานนท  เมธีวรฉัตร ตําแหนงหนาที่การงาน 
     หัวหนา สาขาวิชาพระพุทธศาสนา คณะพุทธศาสตร 

วิทยาลัยสงฆนครสวรรค  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. อาจารยกิตติพัฒน  รัศมี ตําแหนงหนาที่การงาน 
     อาจารยประจํา สาขาวิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร 

วิทยาลัยสงฆนครสวรรค  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 

 



 ๑๖๖ 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
                             Mean        Std Dev       Cases 

  1.     A1                4.3333          .6609        30.0 
  2.     A2                4.0667          .7397        30.0 
  3.     A3                4.3000          .7497        30.0 
  4.     A4                4.4333          .6789        30.0 
  5.     A5                4.1333          .5074        30.0 
  6.     A6                4.3000          .5960        30.0 
  7.     A7                4.2333          .6789        30.0 
  8.     A8                4.2667          .6397        30.0 
  9.     A9                4.2000          .7144        30.0 

 10.     A10               4.0667          .6915        30.0 
 11.     B11               4.0333          .5561        30.0 
 12.     B12               4.2333          .6261        30.0 
 13.     B13               4.2333          .6261        30.0 
 14.     B14               4.1667          .5307        30.0 
 15.     B15               4.1333          .4342        30.0 
 16.     B16               4.2000          .6103        30.0 
 17.     B17               4.1667          .5921        30.0 
 18.     B18               4.2000          .5509        30.0 
 19.     B19               4.1333          .6288        30.0 
 20.     B20               4.0667          .5833        30.0 
 21.     C21               4.0667          .5833        30.0 
 22.     C22               4.0000          .5872        30.0 
 23.     C23               3.9000          .5477        30.0 
 24.     C24               4.1000          .6074        30.0 
 25.     C25               4.2667          .5833        30.0 
 26.     C26               4.2333          .6261        30.0 
 27.     C27               4.1667          .6477        30.0 
 28.     C28               4.0333          .6687        30.0 
 29.     C29               4.0667          .6397        30.0 
 30.     C30               4.1667          .5921        30.0 
 31.     D31               4.0667          .6915        30.0 
 32.     D32               4.0000          .6433        30.0 
 33.     D33               4.1000          .6618        30.0 
 34.     D34               3.8000          .6103        30.0 
 35.     D35               3.8667          .6288        30.0 
 36.     D36               3.8667          .5713        30.0 
 37.     D37               4.1333          .5713        30.0 
 38.     D38               3.9667          .6687        30.0 
 39.     D39               3.9000          .7120        30.0 
 40.     D40               4.3000          .5960        30.0 

                                                 N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 

      SCALE      164.9000   270.5069    16.4471         40 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     30.0         N of Items = 40 Alpha =    .9666 
 



 ๑๖๗ 

 
 
 



 ๑๖๘ 

ผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพษิณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 

ดานฉันทะ 

ผูเชี่ยวชาญ  สรุปและแปลผล 
ขอ  รายการ  

๑ 

 

๒ 

 

๓ 

 

๔ 

 

๕ 
รวม IOC 

แปล
ผล 

๑. 
ปฏิบัติ งานดวยความสมัครใจและ
มุงหวังในผลสําเร็จของงานเหนือส่ิงอ่ืน
ใด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๒. 
สุข สนุก และจริงจังกับงานที่ปฏิบัติอยู
เสมอแมงานจะมีปญหาอยางมาก 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๓. 
ยินดี รับฟงความคิดเห็นของเพื่ อน
รวมงานและพรอมปฏิบัติตาม 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๔. 
เห็นอกเห็นใจผูมาติดตอขอรับบริการ
และใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๕. 
ส มัค ร ใ จ ท่ี จ ะปฏิ บั ติ ง านอย า งสุ ด
ความสามารถแม งาน น้ันจะเหนือ
ความสามารถ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๖. 
พอใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่โดยไม
หวังผลตอบแทน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๗. 
รักการบริการและมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงานดวยใจจริง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๘. 
ยินดีรับผิดชอบและพรอมใหคําแนะนํา 
ปรึกษา และรวมแกปญหาของงานน้ันๆ 
ดวยความเต็มใจ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๙. 
ปฏิบัติงานดวยความชื่นชอบมุงหวังให
ผลงานที่ไดรับบรรลุผลตามจุดมุงหมาย 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๑๐. 
รั กที่ จ ะปฏิ บั ติ แ ล ะ พัฒนา ง านอยู
ตลอดเวลาไมหยุดน่ิง เพ่ือใหผลงานท่ี
ไดรับมีประสิทธิผล 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

 



 ๑๖๙ 

ผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพษิณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 

ดานวิริยะ 

ผูเชี่ยวชาญ  สรุปและแปลผล 
ขอ  รายการ  

๑ 

 

๒ 

 

๓ 

 

๔ 

 

๕ 
รวม IOC 

แปล
ผล 

๑. 
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยาง
ตอเน่ืองยาวนานโดยไมเบื่อหนาย 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๒. 
ปฏิบัติงานไดสมํ่าเสมอจนกวางานจะ
สําเร็จโดยไมคํานึงถึงความเหนื่อยยาก 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๓. 
ปฏิบัติงานทันทีที่ไดรับมอบหมาย ไม
ยอทอตออุปสรรค และไมละทิ้งงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๔. 
ปฏิบัติงานดวยความเพียรแมงานนั้นจะ
มี อุ ปส ร รคและต อ ง ใช ร ะ ย ะ เ ว ล า
ยาวนาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๕. 
มานะ บากบั่น ไมเกียจคราน ตอการ
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักความสําเร็จขอ
งานเปนที่ตั้ง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๖. 
ขยัน  อดทน  และตั้ ง ใจฝกฝน  เ พ่ือ
พัฒนาทักษะฝมือใหเกิดความชํานาญ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๗. 
ทุมเทเวลาและความสามารถในการ
ปฏิบัติงานแมเปนงานที่ไมถนัด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๘. 
พย า ย า ม แ ล ะหมั่ น เ พี ย ร ที่ จ ะ ห า
ประสบการณ ในการปฏิบัติ งานให
เพ่ิมพูน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๙. 
กล าสู ง าน  ไมท อถอย  แม ในขณะ
ปฏิบัติงานนั้นจะเกิดภาวะกดดันอยาง
มาก 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๑๐. 
เ พียรที่ จ ะแนะนํ าและชัก จูง เ พ่ือน
รวมงานใหเห็นความสําคัญของงานไม
เพิกเฉย 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 



 ๑๗๐ 

ผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพษิณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 

ดานจิตตะ 

ผูเชี่ยวชาญ  สรุปและแปลผล 
ขอ  รายการ  

๑ 

 

๒ 

 

๓ 

 

๔ 

 

๕ 
รวม IOC 

แปล
ผล 

๑. 
เอาใจใส ไมปลอยใจใหฟุงซาน ในขณะ
ที่ปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๒. 
ใสใจ ใฝรู ในสิ่งที่เก่ียวของกับงานอยู
เปนนิตย ทั้งในและนอกเวลางาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๓. 
จิตใจแนวแน ม่ันคงตองานหรือภารกิจ 
ไมคิดเร่ืองอ่ืนจนกวางานจะสําเร็จ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๔. 
รับรู และรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่ 
แมงานจะมีอุปสรรค 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๕. 
เอาใจใสในงานและเพื่อนรวมงาน เม่ือ
พบปญหา ก็พรอมที่จะแกไข  

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๖. 
ตั้งม่ันและตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติงานให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๗. 
จิตใจออนโยนสามารถปฏิบัติงานให
สําเร็จไดโดยไมใชความรุนแรงและไม
เกิดความขัดแยง 

๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใชได 

๘. 
ละเอียดออนในการปฏิบัติ งาน  ไม
ปฏิบัติงานแบบขอไปทีหรือฉาบฉวย 

๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใชได 

๙. 
จดจอกับงานที่ปฏิบัติ โดยคํานึงถึง
ความสําเร็จของงานมากกวาปริมาณ
งาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๑๐. 
มีจิตอาสา เปนมิตรกับเพ่ือนรวมงาน
และผูเขารับบริการดวยความจริงใจ  

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

 
 
 



 ๑๗๑ 

ผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพษิณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 

ดานวิมังสา 

ผูเชี่ยวชาญ  สรุปและแปลผล 
ขอ  รายการ  

๑ 

 

๒ 

 

๓ 

 

๔ 

 

๕ 
รวม IOC 

แปล
ผล 

๑. 
พิจารณาใครครวญหาขอดี-ขอดอยใน
การปฏิบัติงานทุกคร้ังเพ่ือเปนแนวครั้ง
ตอไป 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๒. 
ไตรตรองและตรวจสอบขอบกพรอง
ของการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๓. 
ซักซอม ทดลอง และทําความเขาใจเนื้อ
งานกอนที่จะลงมือปฏิบัติ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๔. 
คนควาและวิเคราะหขอมูลเพ่ือเพ่ิมพูน
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๕. 
ตร ว จสอบ /ทดสอบ คุณภาพแล ะ
ประสิทธิภาพของผลงานที่ไดรับ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๖. 
คิดคนแนวทางการปรับปรุงงาน และ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นดวยเหตุผล 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๗. 
ศึกษาไตรตรองระบบงานเพื่อใหเกิด
กระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๘. 
พิจารณาแผนการปฏิบัติงานเพื่อสราง
ระบบและขั้นตอนที่ชัดเจน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๙. 
วัดผล ประเมินผล การปฏิบัติงานอยาง
เปนรูปธรรม 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๑๐. 
นําความรูที่ไดจากการทํางานคร้ังที่ผาน
ม า เ พ่ื อ เ ป น เ ก ณ ฑ ป รั บ ป รุ ง
ประสิทธิภาพการทํางานในครั้งตอไป 

๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใชได 

 
 



 ๑๗๓ 

 
 
 
 



 ๑๗๔ 

 
 
 
 



 ๑๗๕ 

 
 
 
 



 ๑๗๖ 

 
 
 
 



 ๑๗๗ 

 
 
 
 



 ๑๗๘ 

 
 
 
 



 ๑๗๙ 

 
 
 
 



 ๑๘๐ 

 



 ๑๘๑ 

 
 

 
 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ 

………………………………………………….. 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับน้ี จัดทําขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับประเมินประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการดานการปฏิบัติงานในหนาที่หรือภารกิจที่ไดรับมอบหมาย ของบุคลากรใน
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท                     
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆนครสวรรค 

 ผูดําเนินการวิจัยประสงคใหผูตอบแบบสอบถามไดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ 
โดยมิไดมีเจตนาที่จะทดสอบความรู ความสามารถ ของผูตอบแบบสอบถามแตอยางใด ดังน้ัน 
ผูตอบจึงไมจําเปนตองตอบตามหลักวิชาการ โปรดกรุณาตอบตามความคิดเห็นโดยใหใกลเคียง
กับสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นใหมากที่สุด   

 แบบสอบถามฉบับน้ี แบงออกเปน  ๓ สวน ประกอบดวย  

 สวนที่  ๑  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน  ๕   ขอ 
 สวนที่  ๒  มาตราสวน ประเมินคา   จํานวน  ๔๐ ขอ 
 สวนที่  ๓  คําถามปลายเปด    จํานวน  ๔   ขอ 

………………………………………………….. 
 
 
 
 

รหัสแบบสอบถาม 

   



 ๑๘๒ 

สวนที่  ๑  สวนขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  /  ลงใน          หรือเติมคําลงใน  ........  ใหตรงกับความเปน
จริง 

๑. เพศ 
  ชาย             หญิง 

๒. อายุ 
  นอยกวา ๓๐ ป    ระหวาง ๓๐ – ๔๐ ป 
  ระหวาง ๔๑ – ๕๐ ป   มากกวา ๕๐ ป  

๓. ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี      สูงกวาปริญญาตรี 

๔. ตําแหนง  
  ขาราชการ   พนักงานราชการ  ลูกจาง 
  นักศึกษาฝกงาน (ระหวางวันที่ ๒๖ ต.ค. ๒๕๕๓ ถึง ๒๔ พ.ค. ๒๕๕๔) 

๕. รายได/เดือน 
  ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท   ระหวาง ๑๐,๐๐๐ – ๒๐,๐๐๐ บาท 
  ระหวาง ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท  สูงกวา ๓๐,๐๐๐ บาท 

………………………………………………….. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๘๓ 

สวนที่  ๒  มาตราสวน ประเมินคา 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย / ลงในชองระดับการปฏิบัติเก่ียวกับการนําหลักอิทธิบาท ๔ 
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานที่ทานคิดวาตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุดตามเกณฑ ดังน้ี 
     ระดับ ๕ หมายถึง การนําหลักอิทธิบาท ๔ มาใชในการปฏิบัติงาน ในระดับ มากที่สุด      
     ระดับ ๔ หมายถึง การนําหลักอิทธิบาท ๔ มาใชในการปฏิบัติงาน ในระดับ มาก      
     ระดับ ๓ หมายถึง การนําหลักอิทธิบาท ๔ มาใชในการปฏิบัติงาน ในระดับ ปานกลาง     
     ระดับ ๒ หมายถึง การนําหลักอิทธิบาท ๔ มาใชในการปฏิบัติงาน ในระดับ นอย      
     ระดับ ๑ หมายถึง การนําหลักอิทธิบาท ๔ มาใชในการปฏิบัติงาน ในระดับ นอยที่สุด 

ระดับการปฏบิัต ิ
ขอ
ที่ 

การนําหลักอิทธิบาท ๔ มาใชในการปฏิบัติงาน 
ดานฉันทะ (ความพอใจ) 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ
ย 

นอย 

ที่สุด 

๑ 
ปฏิบัติงานดวยความสมัครใจและมุงหวังในผลสําเร็จ
ของงานเหนือสิ่งอ่ืนใด 

     

๒ 
สุข สนุก และจริงจังกับงานที่ปฏิบัติอยูเสมอแมงานจะ
มีปญหาอยางมาก 

     

๓ 
ยินดีรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงานและพรอม
ปฏิบัติตาม 

     

๔ 
เห็นอกเห็นใจผูมาติดตอขอรับบริการและใหความ
ชวยเหลือดวยความเต็มใจ 

     

๕ 
สมัครใจที่จะปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถแมงาน
น้ันจะเหนือความสามารถ 

     

๖ 
พอใจที่ จ ะปฏิ บั ติ ง านอย า ง เต็ มที่ โ ดย ไม หวั ง
ผลตอบแทน 

     

๗ 
รักการบริการและมีสวนรวมในการปฏิบัติงานดวยใจ
จริง 

     

๘ 
ยินดีรับผิดชอบและพรอมใหคําแนะนํา ปรึกษา และ
รวมแกปญหาของงานนั้นๆ ดวยความเต็มใจ 

     

๙ 
ปฏิบัติงานดวยความชื่นชอบมุงหวังใหผลงานที่ไดรับ
บรรลุผลตามจุดมุงหมาย 

     

๑๐ 
รักที่จะปฏิบัติและพัฒนางานอยูตลอดเวลาไมหยุดน่ิง 
เพ่ือใหผลงานที่ไดรับมีประสิทธิผล 

     



 ๑๘๔ 

ระดับการปฏบิัต ิ
ขอ
ที่ 

การนําหลักอิทธิบาท ๔ มาใชในการปฏิบัติงาน 
ดานวิริยะ (ความเพียร) 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

๑ 
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดตอเน่ืองยาวนานไม
เบื่อหนาย 

     

๒ 
ปฏิบัติงานไดสมํ่าเสมอจนกวางานจะสําเร็จโดยไม
คํานึงถึงความเหนื่อยยาก 

     

๓ 
ปฏิบัติ งานทันทีที่ ได รับมอบหมาย  ไมยอทอตอ
อุปสรรค และไมละทิ้งงาน 

     

๔ 
ปฏิบัติงานดวยความเพียรแมงานน้ันจะมีอุปสรรคและ
ตองใชระยะเวลายาวนาน 

     

๕ 
มานะ บากบั่น ไมเกียจคราน ตอการปฏิบัติงานโดยยึด
หลักความสําเร็จของานเปนที่ตั้ง 

     

๖ 
ขยัน อดทน และตั้งใจฝกฝน เพ่ือพัฒนาทักษะฝมือให
เกิดความชํานาญ 

     

๗ 
ทุมเทเวลาและความสามารถในการปฏิบัติงานแมเปน
งานที่ไมถนัด 

     

๘ 
พยายามและหม่ันเพียรที่จะหาประสบการณในการ
ปฏิบัติงานใหเพ่ิมพูน 

     

๙ 
กลาสูงาน ไมทอถอย แมในขณะปฏิบัติงานนั้นจะเกิด
ภาวะกดดันอยางมาก 

     

๑๐ 
เพียรที่จะแนะนําและชักจูงเพ่ือนรวมงานใหเห็น
ความสําคัญของงานไมเพิกเฉย 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๘๕ 

ระดับการปฏบิัต ิ
ขอ
ที่ 

การนําหลักอิทธิบาท ๔ มาใชในการปฏิบัติงาน 
ดานจิตตะ (ตั้งจติรับรูในสิ่งที่ทํา) 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

๑ เอาใจใส ไมปลอยใจใหฟุงซาน ในขณะที่ปฏิบัติงาน      

๒ 
ใสใจ ใฝรู ในสิ่งที่เก่ียวของกับงานอยูเปนนิตย ทั้งใน
และนอกเวลางาน 

     

๓ 
จิตใจแนวแน ม่ันคงตองานหรือภารกิจ ไมคิดเร่ืองอ่ืน
จนกวางานจะสําเร็จ 

     

๔ 
รับรู และรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่ แมงานจะมี
อุปสรรค 

     

๕ 
เอาใจใสในงานและเพื่อนรวมงาน เม่ือพบปญหา ก็
พรอมที่จะแกไข 

     

๖ 
ตั้ ง ม่ั นและตั้ ง ใ จจริ งที่ จ ะปฏิบั ติ ง าน ให ป ร ะสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย 

     

๗ 
จิตใจออนโยนสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จไดโดยไมใช
ความรุนแรงและไมเกิดความขัดแยง 

     

๘ 
ละเอียดออนในการปฏิบัติงาน ไมปฏิบัติงานแบบขอไป
ทีหรือฉาบฉวย 

     

๙ 
จดจอกับงานที่ปฏิบัติ โดยคํานึงถึงความสําเร็จของ
งานมากกวาปริมาณงาน 

     

๑๐ 
มีจิตอาสา เปนมิตรกับเพ่ือนรวมงานและผูเขารับ
บริการดวยความจริงใจ  

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๘๖ 

ระดับการปฏบิัต ิ
ขอ
ที่ 

การนําหลักอิทธิบาท ๔ มาใชในการปฏิบัติงาน 
ดานวิมังสา (ความไตรตรอง หรือทดลอง) 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

๑ 
พิจารณาใครครวญหาขอดี-ขอดอยในการปฏิบัติงาน
ทุกคร้ังเพ่ือเปนแนวครั้งตอไป 

     

๒ 
ไตรตรองและตรวจสอบขอบกพรองของการปฏิบัติงาน
อยูตลอดเวลา 

     

๓ 
ซักซอม ทดลอง และทําความเขาใจเนื้องานกอนที่จะ
ลงมือปฏิบัติ 

     

๔ 
คนควาและวิเคราะหขอมูลเพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน 

     

๕ 
ตรวจสอบ/ทดสอบคุณภาพและประสิทธิภาพของ
ผลงานที่ไดรับ 

     

๖ 
คิดคนแนวทางการปรับปรุงงาน และแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นดวยเหตุผล 

     

๗ 
ศึกษาไตรตรองระบบงานเพื่อใหเกิดกระบวนการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

     

๘ 
พิจารณาแผนการปฏิบัติงานเพื่อสรางระบบและ
ขั้นตอนที่ชัดเจน 

     

๙ วัดผล ประเมินผล การปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม      

๑๐ 
นําความรูที่ไดจากการทํางานครั้งที่ผานมาเพ่ือเปน
เกณฑปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานในคร้ังตอไป 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๘๗ 

สวนที่  ๓  คําถามปลายเปด 

คําชี้แจง จงอธิบายถึงปญหา-อุปสรรค และขอเสนอแนะ เก่ียวกับการนําหลักอิทธิบาท ๔ มา
ประยุกตใชสําหรับเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานในหนาที่และภารกิจที่ได รับ
มอบหมาย มาพอสังเขป 
๑. ฉันทะ : ความตองการที่จะทํา ใฝใจรักที่จะทําสิ่งน้ันอยูเสมอ และปรารถนาที่จะทําใหไดผลดี
ยิ่ง ๆ ขึ้นไป 
ปญหา-อุปสรรค.................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
ขอเสนอแนะ......................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
๒. วิริยะ : ขยัน หม่ันประกอบสิ่งน้ันดวยความพยายาม เขมแข็ง อดทน เอาธุระ และไมทอถอย 
ปญหา-อุปสรรค.................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 ขอเสนอแนะ........................................................................................................................ 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 

 



 ๑๘๘ 

๓. จิตตะ : ตั้งจิตรับรูในสิ่งที่ทํา และทําส่ิงน้ันดวยความคิด เอาจิตฝกใฝ ไมปลอยใจใหฟุงซาน
เลื่อนลอยไป อุทิศตัวอุทิศใจใหแกสิ่งที่ทํา 
ปญหา-อุปสรรค.................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
. 
ขอเสนอแนะ......................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
๔. วิมังสา : หม่ันใชปญญาพิจารณา ใครครวญ ตรวจตรา หาเหตุผลและตรวจสอบขอยิ่งหยอน
ในสิ่งที่ทําน้ัน มีการวางแผน วัดผล และคิดคนวิธีแกไขปรับปรุง 
ปญหา-อุปสรรค.................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
ขอเสนอแนะ.......................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทาน ที่เอ้ือเฟอขอมูลทางวิชาการ 



 

 

๑๘๙ 

ประวัติผูวิจัย 

ชื่อ-สกุล  : นางกัญกวฬาภรณ   กลิ่นน่ิมนวล 
เกิด   : วันพฤหัสบดี ที่ ๓๐ เดือนกรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๒๔ 
สถานที่เกิด : บานเลขที่  ๒๙๒ /๓ หมูที่  ๖ บานโพธิ์ศรี ตําบลวังนํ้าลัด   
    อําเภอไพศาลี  จังหวัดนครสวรรค ๖๐๒๒๐ 
การศึกษา  : ประถมศึกษา – โรงเรียนบานโพธิ์ศรี จังหวัดนครสวรรค 
    มัธยมศึกษาตอนตน – โรงเรียนไพศาลีพิทยา จังหวดันครสวรรค  
    ประกาศนียบัตรวิชาชีพ – วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี 
    ศูนยศิลปาชีพบางไทร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง – วิทยาลัยอาชีวศึกษานครสวรรค  
จังหวัดนครสวรรค (สาขาคอมพิวเตอรธุรกิจ) 
ปริญญาตรี – มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย (สาขาคอมพิวเตอรธุรกิจ) 

ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. ๒๕๔๗ - ๒๕๔๘ : เจาหนาที่คอมพิวเตอร Import-Export  
     บริษัท อีสเวสทแอรเซอรวิส จํากัด  
     อาคารคลังสินคา ๒ สนามบินดอนเมือง รังสิต   
     จังหวัดปทุมธานี 
พ.ศ. ๒๕๔๘ - ๒๕๔๙ : เจาหนาที่คอมพิวเตอร 
     โรงงานเจาพระยาอุตสาหกรรมจํากัด จังหวัดนครสวรรค 
พ.ศ. ๒๕๕๐ - ปจจุบัน : รับราชการ ตําแหนง เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 
     ฝายอํานวยการ สํานักงานจังหวัดพิษณุโลก  
เขาศึกษา   : ๒๓ มิถุนายน ๒๕๕๒ 
สําเร็จการศึกษา  : ๒๖ มีนาคม ๒๕๕๔ 
ที่อยูตามทะเบียนบาน : เลขที่ ๘๓๗/๑๓๙ หมู ๑๐ ถนน พหลโยธิน ตําบล  
     นครสวรรคตก อําเภอ เมือง จังหวัด นครสวรรค ๖๐๐๐๐ 
ที่อยูปจจุบัน  : บานพักขาราชการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลก เลขที่ ๔๔๕/๓  
     หมูที่ ๕ ตําบลหัวรอ อําเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ 
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