
บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกีย่วของ 
 

การศึกษาเร่ือง การรับรูและความคาดหวังของบุคลากรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรตอ

การทําหนาที่ของสภาขาราชการ ผูศึกษาไดศึกษาคนควาเอกสาร งานวิจัยที่มีความสัมพันธ

เกี่ยวของเพื่อสรางความเขาใจที่ถูกตองและใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

เพื่อใหสามารถดําเนินการศึกษาไดอยางครบถวนสมบูรณยิ่งข้ึน โดยจําแนกประเด็นที่เกี่ยวของ

ดังนี้ 

แนวคิดทฤษฎีการรับรู 1. 

2.  3แนวคิดทฤษฎีความคาดหวัง 
3.  4ความรูเกีย่วกบัสภาขาราชการมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

4.  5ผลงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
5.  6กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
แนวคิดทฤษฎกีารรับรู 1. 

 

การรับรูเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกันระหวางจิตใจและความคิดของบุคคล ตอ 

ส่ิงกระตุน และจัดระเบียบส่ิงกระตุนนั้นๆ โดยอาศัยหลักเกณฑดานจิตวิทยา การตีความตอ 

ส่ิงกระตุน  ซึ่งมี ลักษณะเปนเอกลักษณสําหรับแตละบุคคล  โดยอาศัยการตัดสินใจจาก

ประสบการณ ความจํา เหตุผล ฯลฯ เพื่อกอใหเกิดความเขาใจ แลวจึงแสดงพฤติกรรม 

การตอบสนองออกมา   

 
1.1 ความหมายของการรับรู 

 

การรับรู หรือ Perception นี้ ไดมีนักวิชาการและผูสนใจใหชื่อเรียกไวเปนหลายอยาง

ตางๆ กัน เชน การรับรู จินตภาพ ทัศนภาพ หรือการนึกเห็นภาพพจน เปนตน และไดมีผูให 

คําจํากัดความของความหมายไวหลายความหมาย ดังเชน 
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นวลศิริ  เปาโรหิตย (2527, น. 169) ใหความหมายของคําวา  การรับรู  หมายถึง 

กระบวนการ แปลความหมายของส่ิงเราที่มากระทบกับประสาทสัมผัสตางๆ  ของคนและ 

การแปลความหมายข้ึนอยูกับประสบการณในอดีตและสภาพจิตใจในปจจุบัน 

รัจรี  นพเกตุ (2539, น. 1) กลาววา    การรับรู  หมายถึง  กระบวนการประมวลและ

ตีความขอมูลตางๆ ที่อยูรอบๆ ตัวเราที่ไดจากความรูสึก 

ทรงพล  ภูมิพัฒน (2541, น. 110)   กลาววา    การรับรู  หมายถึง  การรู  รูจักส่ิงตางๆ 

สภาพตางๆ ที่เปนส่ิงเรามาทําปฏิกิริยากับตัวเราเปนการแปลอาการสัมผัสใหมีความหมายข้ึนเกิด

เปนความรูสึกเฉพาะตัวสําหรับบุคคลนั้นๆ 

สรุปไดวา การรับรู หมายถึง กระบวนการที่มีส่ิงเรามากระทบหรือกระตุนประสาท

สัมผัสตางๆ ของบุคคล และบุคคลนั้นไดประมวลและแปลความหมายออกมาโดยอาศัย

ประสบการณในอดีต และสภาพจิตใจในปจจุบัน  แลวจึงแสดงพฤติกรรมการตอบสนองออกมา

ลักษณะของการรับรู  

การรับรูเปนกระบวนการที่เกิดข้ึน ระหวางส่ิงเราหรือส่ิงที่มากระทบโสตประสาทของ

ตน ผานกระบวนการทางสมอง  แลวแปลออกมาทางพฤติกรรมการตอบสนองตอส่ิงนั้นๆ ดังที่   

คาทส และ โรเซนวิก (Kast, and Rosenzweig, 1985, p. 284) ไดอธิบายถึงการรับรูใน 

เชิงพฤติกรรมของบุคคลวา พฤติกรรมของบุคคลที่มีความแตกตางกันไปน้ัน จะข้ึนอยูกับ

ประสบการณเดิมและสถานการณตางๆ ซึ่งเปนแรงกระทบจากภายนอก เชน แรงกดดัน พลังกลุม 

บทบาท และจําเนียร  ชวงโชติ (2532, น.   34) ไดเสนอวา การรับรูเปนกระบวนการระหวางส่ิงเรากับ

การตอบสนองของบุคคล ส่ิงเราอาจไดแก เสียง ขาวสาร ที่มากระทบโสตประสาทของตน  

ผานกระบวนการทางสมองรับรูแลว จึงตอบสนองออกมาในลักษณะตางๆ 

สุชา  จันทรเอม (2540, น. 119)   ไดกลาวถึงลักษณะการรับรูวา  การรับรูเปน

กระบวนการที่มีระดับต้ังแตงายสุด  ถึงซับซอนที่สุดจึงยากแกการเขาใจ ไปดังนี้  

1. การรับรู เปนการตีความหมายจากการรับสัมผัส sensation (จากส่ิงตางๆ ที่มา

กระทบ  ในการรับรูนั้น  ไมเพียงแตมองเห็น    ไดยินหรือไดกล่ินเทานั้น แตตองรับรูไดวา  วัตถุหรือ 

ส่ิงที่เรารับรูนั้นคืออะไรมีรูปรางอยางไร   

2. ในแงของพฤติกรรม    การรับรูเปนกระบวนการที่เกิดแทรกอยูระหวางส่ิงเราและ

การตอบสนองสิ่งเรา  ดังนี้ 

ส่ิงเรา (Stimulus)         การรับรู (perception)           การตอบสนอง (response) 
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พัชนี  เชยจรรยา และคณะ (2538, น. 105-108) ไดกลาวถึงการรับรูไววา เปน

กระบวนการทางจิตที่ตอบสนองตอส่ิงเราที่ไดรับ เปนกระบวนการเลือกรับสารและจัดสารเขาไว

ดวยกันและตีความหมายของสารที่ ได รับตามความเขาใจ  ความรู สึกของตน  โดยอาศัย

ประสบการณ ความเชื่อ ทัศนคติ และส่ิงแวดลอมเปนกรอบในการรับรู  

การรับรูเปนกระบวนการที่เกิดข้ึนทั้งโดยต้ังใจและโดยไมรูตัว และมักเกิดตาม

ประสบการณและการส่ังสมของทางสังคม การรับรูของแตละบุคคลอาจจะแตกตางกัน ซึ่งเกิดจาก

อิทธิพลบางอยาง ไดแก 

แรงผลักดัน หรือแรงจูงใจ (Motives) บุคคลมักจะเห็นส่ิงที่ตองการเห็น และไดยินใน

ส่ิงที่ตองการไดยิน เพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง 

1. ประสบการณเดิม (Past experience) บุคคลตางเติบโตข้ึนในสภาพแวดลอมที่

แตกตางกัน ถูกเล้ียงดูมาดวยวิธีแตกตางกัน  

2. กรอบอางอิง (Frame of reference) เกิดข้ึนจากการสั่งสมอบรมทางครอบครัว

และสังคม ดังนั้นบุคคลที่มาจากตางครอบครัว สถานภาพสังคมตางกัน นับถือศาสนาตางกัน จึงมี

การรับรูในเร่ืองตางๆ ตางกัน 

3. สภาพแวดลอม บุคคลท่ีอยูในสภาพแวดลอมที่ตางกัน เชน อุณหภูมิ บรรยากาศ 

สถานที่ ฯลฯ จะมีการเปดรับขาวสารและตีความขาวสารที่ไดรับแตกตางกัน 

4. สภาวะจิตและอารมณ ไดแก ความโกรธ ความกลัว ฯลฯ เชน บุคคลมักจะมอง

ความผิดเล็กนอยเปนเร่ืองใหญโตในขณะที่อารมณไมดีหรือหงุดหงิด แตกลับมองปญหาหรือ

อุปสรรคที่ใหญโตเปนเร่ืองเล็กนอยในขณะที่มีความรัก 

จากความหมายและลักษณะของการรับรู สรุปไดวา  การรับรูไมไดเกิดจากการ

ถายทอดพันธุกรรม แตเกิดจากการเรียนรูจากประสบการณ การรับรูของแตละคนอาจจะแตกตาง

กันออกไปข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ เชน ความรู ประสบการณ อารมณ สภาพแวดลอม  

เปนตน คนเรามักจะเลือกการรับรูเฉพาะส่ิงที่ไมขัดตอความคิด ความเชื่อ และคานิยมของตนเอง 

หรืออาจกลาวไดวาการรับรูของบุคลากรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรตอการทําหนาที่สภาขาราชการ

หมายถึง  การรับรูขอมูลตางๆ ที่ เกี่ยวกับการทําหนาที่ของสภาขาราชการ  ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ที่เกิดข้ึนมาโดยไมรูตัวหรือต้ังใจก็ตาม และบุคคลากรนั้นไดประมวลและ

แปลความหมายหรือตีความในบทบาทหนาที่ของสภาขาราชการออกมาโดยอาศัยประสบการณใน

อดีต สภาพจิตใจในปจจุบัน ความรู อารมณ สภาพแวดลอม และทัศนคติเกี่ยวกับขอบเขตหนาที่ 

ความรับผิดชอบ วัตถุประสงค และการดําเนินกิจกรรมตางๆ ของสภาขาราชการ 
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ประโยชนของการรับรู 1.2 
 

อิทธิพลหรือประโยชนของการรับรู ที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่แสดงออกนั้น  

กันยา  สุวรรณแสง (2542, น. 150) ไดกลาวไวดังนี้ คือ 

1. การรับรูมีความสําคัญตอการเรียนรู การรับรูทําใหเกิดการเรียนรู ถาไมมีการรับรู

การเรียนรูเกิดข้ึนไมได ในทํานองเดียวกัน การเรียนรูก็มีผลตอการรับรูคร้ังใหม เนื่องจาก ความรู 

ความจําเดิม จะชวยแปลความหมายใหทราบวาคืออะไร สังเกตไดจากขบวนการ ดังภาพที่ 2.1 

 

ภาพที ่2.1 

ความรู ความจําเดิม จะชวยแปลความหมายใหทราบวาคืออะไร 

 

 ส่ิงเรา           ประสาทสัมผัสกับส่ิงเรา            ตีความและรูความหมาย 

                                                                                                             

          เกิดสังกัปเปนการเรียนรู                  รับรู 

 

2. การรับรูมีความสําคัญตอเจตคติ อารมณ และแนวโนมของพฤติกรรม เม่ือรับรูแลว

ยอมเกิดความรูสึกและมีอารมณ พัฒนามาเปนเจตคติ แลวพฤติกรรมก็ตามมาในที่สุด 

ทํานองเดียวกัน สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล (2547, น. 22-24) ไดกลาวถึงความสัมพันธ

ของการรับรูและการเปล่ียนแปลงทัศนคติของสมาชิกในองคกรจนเกิดการพัฒนาองคกรอยาง

ยั่งยืนไวในการศึกษาเร่ือง การสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรสูการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคกรอยางยั่งยืนไว ดังภาพที่ 2.2 
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ภาพที ่2.2 

วัฏจักรของการพัฒนาองคกรอยางยัง่ยนืดวยพฤติกรรมการเปน 

สมาชิกที่ดีตอองคกรและการรับรูและเปล่ียนแปลงทัศนคติ 

 

พฤติกรรมการ 

เปนสมาชิกทีดี่ 

ตอองคการ 

ประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงาน 

ของสมาชิกสูงข้ึน 

การยอมรับและ

เปล่ียนแปลง 

พฤติกรรมระดับองคกร 

การยอมรับและ

เปล่ียนแปลง 

พฤติกรรมสวนบุคคล 

กลายเปนวัฒนธรรม 

ใหมขององคกร 

เกิดการพฒันาองคกร 

อยางยั่งยืน 

ประสิทธิผลของ 

องคการบรรลุ       

เปาหมายไดงายข้ึน 

การรับรูและ

เปล่ียน 

แปลงทัศนคติ 

 
 

โดยอธิบายไววา การที่องคกรสามารถพัฒนาหรือสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ตอองคกรใหเกิดแกสมาชิกของตนเองได จะสงผลใหเกิดการรับรูและการเปล่ียนแปลงทัศนคติของ

สมาชิก จากการไดรับขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับหลักพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

หลังจากนั้นก็จะเกิดการยอมรับและยอมเปล่ียนแปลงพฤติกรรมระดับบุคคล และเมื่อเวลาผานไป

โดยเกิดการประพฤติปฏิบัติอยางตอเนื่องแลวก็จะสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมระดับ

องคกร หลังจากนั้นเมื่อเกิดการยอมรับของสมาชิกทั่วไปแลวก็จะเกิดการเปล่ียนแปลง พฤติกรรม

ระดับองคกร โดยเมื่อพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ไดรับการยอมรับและกลายเปน

คานิยมในทางบวกที่จะชวยใหเกิดการเปล่ียนแปลงในระดับองคกร แลวเมื่อนั้นก็จะเกิดคุณลักษณะ

ที่พึงประสงคแกบุคลากรที่มาจากแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) สุดทายก็จะสงผลใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานที่ดียิ่งข้ึน ในทายที่สุดก็จะสงผลใหเกิดการพัฒนา

องคกรอยาง ยั่งยืนได เพราะเปนการพัฒนาที่เกิดจากปจจัยภายในตัวของ สมาชิกเองโดยไมมี 

การบังคับ หรือถูกส่ังการแตอยางใด 
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อาจกลาวโดยสรุปถึงประโยชนหรืออิทธิพลของการรับรูไดวา การรับรูจะกอใหเกิด

ความรูสึกและมีอารมณ พัฒนามาเปนเจตคติ หรือเปล่ียนแปลงทัศนคติ กอใหเกิดการยอมรับและ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมบุคคล กลายเปนวัฒนธรรมใหมขององคกร เกิดพฤติกรรมใหมในระดับ

องคกรที่มีประสิทธิภาพที่สูงข้ึน องคกรบรรลุเปาหมายไดงายข้ึน จนเกิดการพัฒนาองคกรไดในที่สุด 

สรุปไดวา ความสําคัญของการรับรูของบุคลากรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรตอ 

สภาขาราชการฯ จะกอใหบุคลากรนั้นเกิดความรูสึกมีประโยชนและตองการมีสวนรวม พฒันามาเปน 

เจตคติ หรือเปล่ียนแปลงทัศนคติของสมาชิก กอใหเกิดการยอมรับและเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

บุคลากรเอง กลายเปนวัฒนธรรมใหมขององคกรในการสงเสริมการพัฒนา เกิดพฤติกรรมใหมใน

สภาขาราชการที่มีประสิทธิภาพที่สูงข้ึน สภาขาราชการบรรลุเปาหมายในการดําเนินงานไดงายข้ึน 

จนเกิดการพัฒนาของสภาขาราชการไดในที่สุด 

 
1.3 ปจจัยกําหนดการรับรู        
 

ส่ิงเราอยางเดียวกัน อาจจะทําใหคนสองคน สามารถรับรูตางกัน การที่มนุษยสามารถ

รับรูส่ิงตางๆ ไดตองอาศัยปจจัยหลายอยาง และจะรับรูไดดีมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับส่ิงที่มี

อิทธิพลตอการรับรู เชน ประสบการณ วัฒนธรรม การศึกษา ดังนั้นการที่บุคคล จะเลือกรับรูส่ิงเราใจ

อยางใดอยางหนึ่ง ในขณะใดขณะหนึ่งนั้นจึงข้ึนอยูกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรู ในบทความ

เร่ืององคความรูในการพัฒนาตนเอง  (ภาสกร  ลิขิตสัจจากุล, สืบคนเมื่อวันที่ 15 พฤศจิกายน 

2551) กลาวถึงปจจัยที่กําหนดการรับรูไววา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูมี 2 ประเภท คือ  

1. อิทธิพลที่มาจากภายนอก ไดแก ความเขมและขนาดของส่ิงเรา (Intensively and 

Size) การกระทําซํ้าๆ (Repetition) ส่ิงที่ตรงกันขาม (Contrast) การเคลื่อนไหว (Movement)  

2. อิทธิพลที่มาจากภายใน ไดแก แรงจูงใจ (Motive) การคาดหวัง (Expectancy) 

ความสนใจ อารมณ ความคิดและจิตนาการ ความรูสึกตางๆ ที่บุคคลไดรับ  

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูยังแบงออกไดอีก 2 ลักษณะ คือ   

1. ลักษณะของผูรับรู ซึ่งแบงออกไดเปน 2 ดาน คือ ดานกายภาพกับดานจิตวิทยา 

คือ 

1.1 ดานกายภาพ หมายถึง อวัยวะสัมผัส เชน หู ตา จมูก และอวัยวะสัมผัสอ่ืนๆ 

ปกติหรือไม มีความรูสึกรับสัมผัสสมบูรณเพียงใด เชน หูตึง เปนหวัด ตาเอียง บอดสี สายตายาว 

สายตาส้ัน ผิวหนังชา ตายดาน ความชรา ถาผิดปกติหรือหยอนสมรรถภาพ ก็ยอมทําใหการรับ
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1.2 ดานจิตวิทยา ปจจัยทางดานจิตวิทยาของคนที่มีอิทธิพลตอการรับรูนั้น มี

หลายประการ เชน ความจํา อารมณ ความพรอม สติปญญา การสังเกตพิจารณา ความสนใจ 

ความต้ังใจ ทักษะคานิยม วัฒนธรรม ประสบการณเดิม เปนตน ส่ิงเหลานี้เปนผลจาก การเรียนรูเดิม 

และประสบการณเดิมทั้งส้ิน นักจิตวิทยา ถือวา การรับรูนั้นเปนส่ิงที่บุคคลเลือกสรรอยางยิ่ง (High 

Selective) เร่ิมต้ังแตรับสัมผัส เลือกเอาเฉพาะที่ตองการ และแปลความใหเขากับตนเอง บุคคล 

จึงจะเลือกรับรูสําหรับลักษณะของผูรับรูทางดานจิตวิทยานั้น ปจจัยดานจิตวิทยาที่เกี่ยวของกับ 

การรับรู มี 14 อยาง คือ  

1.  ความรูเดิม และประสบการณ (Experience) ของแตละบุคคล 

2.  ความตองการ ความปรารถนา (Need) หรือแรงขับ ใครตองการอะไรก็สนใจ

แตส่ิงนั้น  

3. สภาพของจิตใจหรือภาวะของอารมณ คนเราขณะอารมณดี มักจะ 

ไมพิจารณารายละเอียดของส่ิงที่เรามากนัก  

4. เจตคติ มีผลตอการแปลความหมาย การมีเจตคติที่ดีตอส่ิงเรา จะทําให 

เกิดการรับรูที่ดี 

5. อิทธิพลของสังคม (Social Factor) สภาพความเปนอยูของสังคม และ 

ลักษณะของวัฒนธรรมปทัสถาน (Norm) เปนกรอบของการอางอิง (Frames of Reference) จารีต 

ประเพณี คานิยม เปนเคร่ืองกําหนดการรับรูของคน ทําใหคนแตละกลุมรับรูส่ิงตางๆ แตกตางกัน

ออกไป  

6. ความต้ังใจ (Attention) ที่จะรับรู และความสนใจส่ิงตางๆ ที่อยูรอบๆ ตัวเรา 

มีมากมาย ลวนแตมีโอกาส กอใหเกิดการรับรู ข้ึนในตัวเราได แตในขณะหนึ่งๆ เราไมไดรับรู ทุกส่ิง

ทุกอยางในส่ิงแวดลอมรอบตัวเรา พรอมๆ กัน เราจะเลือกรับรู ในทุกส่ิงที่ผานเขา ทางประสาทสัมผัส 
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7. ความสนุกสนานเพลิดเพลินมีผลตอการรับรู เพราะเม่ือมีความสนุกสนาน

ก็จะรูสึกสบายใจชวย ทําใหบุคคลเกิด การรับรูไดเร็ว และไดดี  

8. แรงจูงใจ (Motivation) มีผลตอการรับรู แรงจูงใจ กระตุนใหเกิด 

ความตองการ (Needs) ในส่ิงใด จะทําใหบุคคลเกิด การรับรูส่ิงนั้นเปนอยางดี 

9. คุณคา (Value) และความสนใจที่มีผลตอการรับรู เมื่อเห็นคุณคาก็เพิ่ม 

ความสนใจใสตอการที่จะรับรู    

10. ความดึงดูดในทางสังคม ถาคนสวนใหญหรือกลุมสนใจอะไร เราจะสนใจ

บาง การรับรูจะดีข้ึน 

11. สติปญญา คนที่เฉลียวฉลาดรับรูไดดี เร็วและถูกตองกวาผูมีสติปญญาตํ่า 

แปลความหมายไดดีมีเหตุผล 

12. การสังเกตพิจารณา ชวยการแปล ทําใหรับรูแมนยําข้ึนรูละเอียดลึกซ้ึง

ยิ่งข้ึน  

13. ความพรอมหรือการเตรียมพรอมที่จะรับรู (Pre Paratory set)  

14. การคาดหวัง (Expectancy) บางคร้ังคนเราก็มีการคาดหวังลวงหนาซ่ึง

เปนการทําใหคนเราเตรียมพรอมในการรับรูส่ิงใหม  

2. ลักษณะของส่ิงเรา ลักษณะของส่ิงเรานั้นพิจารณาจาก การที่บุคคลจะเลือกรับรู

ส่ิงใด กอนหรือหลัง มากหรือนอยเพียงใดนั้นข้ึนอยูกับวาส่ิงเราดึงดูดความสนใจ ความต้ังใจ 

มากนอยเพียงใด หรือไม ลักษณะของส่ิงเราที่มีอิทธิพลตอการรับรูมีดังนี้ 

2.1 ส่ิงเราภายนอกที่ดึงดูดความสนใจและความต้ังใจ ไดแก คุณสมบัติและ

คุณลักษณะของส่ิงเราที่จะทําใหเกิดการรับรูนั่นเอง ซึ่งถาส่ิงเรามีคุณสมบัติและลักษณะที่สนอง

ธรรมชาติในการรับรูของคนเรา ก็จะทําใหมีความต้ังใจในการรับรูดีข้ึน 

2.2 การจัดลักษณะหมวดหมูของวัตถุที่เปนส่ิงเรา คนเรามีแนวโนมที่จะรับรูดีข้ึน  

ถาส่ิงเรานั้น  มีความคลายคลึงหรือมีลักษณะสําคัญเหมือนกัน (the law of Similarity), ส่ิงเราที่อยู

ภายในขอบเขตที่ใกลเคียงกัน (The law of Proximity) คนเรามักจะรับรูวา มีความเกี่ยวของกัน

มากกวา ส่ิงที่อยูไกลกันออกไป, เรารับรูเปนสวนรวม มากกวาที่จะรับรู เปนสวนยอยๆ (The law of 

http://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.htm
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ความผิดพลาดของการรับรู การรับรูผิดพลาด เกิดข้ึนไดจากสาเหตุหลายประการ 

คนปกติอาจรับรูผิดพลาดเพราะ 

1. คุณสมบัติของส่ิงเรา หรือสวนประกอบที่แตกตาง หรือความเชื่อที่บุคคล มีตอ

การรับรู เชน ลวงตา (iIlusion) คือ ภาพที่มีส่ิงใดสิ่งหนึ่งทําใหการรับรูของเราเบ่ียงเบน หรือผิดพลาดไป 

จากความจริง การเติมส่ิงหนึ่งส่ิงใด (Embedded ness) คือการตอเติมสิงหนึ่งส่ิงใดลงไป ทําให

ภาพที่มองเห็นผิดไปจากความเปนจริง ขนาดสัมพันธ (Relative size) หรือขนาดเปรียบเทียบ 

(size contrasts) การตัดสินขนาดอาจผิดไปจากความเปนจริง  

2. ความเชื่อที่ผิดๆ (Delusions) 

3. ความไมสมบูรณของประสาทและอวัยวะสัมผัส ภาวะของอินทรียของผูรับรู 

ผิดไป เชน กินเหลา กินยาบางอยางเขาไป จะเกิดความผิดพลาดของการรับรู การรับรูเชนนี้ เรียกวา 

Hallucination ประสาทสัมผัสไมดี คนชราตาฝาฟาง คนชราตาฝาฟาง คนกินหมาก สูบบุหร่ี แม 

รสเปร้ียวจัด เค็มจัด ก็ยังรูสึกวารสไมเขมขน สรุปไดวา อายุ สารเคมี และความเหนื่อยลา (fatigue) 

มีผลตอการรับรู ความพิการ เชน หูตึง ตาบอดสี มีผลใหรับรูผิดพลาด 

4. อุปทานของตนเอง  

5. การแปลสัมผัสผิด เพราะประสบการณนอยมีความรูไมพอ  

6. บุคลิกภาพอุปนิสัย และเจตคติ (Attitude) คนมองโลกในแงดี มักเห็นสวนดี

ของส่ิงเรามากกวาที่จะมองเห็นสวนเสีย 

7. ความตองการ คนที่มีความตองการแตกตางกัน ถาถูกเราดวยส่ิงเราเดียวกัน 

ก็อาจเกิดการรับรูตางกัน  

8. อารมณ เปนตัวแปรทําใหการรับรูผิดพลาดได  

9. ความใสใจ (Attention) คือ ความต้ังใจเลือกเฟนรับรูเฉพาะส่ิงที่ตรงกับ 

ความตองการหรือความสนใจของเรา  

10. วัฒนธรรม เปนกรอบของการอางอิง (Frames of Reference)  

11. การมองในแงมุม ทิศทาง บรรยากาศตางกันจะเกิดการรับรูตางกัน 
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1.4 องคประกอบของการรับรู 
 

การรับรูของแตละบุคคลนั้นแตกตางกันไปข้ึนอยูกับองคประกอบตางๆ ดังนี้  

โยธิน  ศันสนยุทธ และคณะ (2533, น. 381)  ไดกลาวถึงองคประกอบอันเนื่องมาจาก

บุคคลที่มีอิทธิพลตอการรับรูวา การรับรูประกอบดวยความสนใจ (Interest) ความคาดหวัง 

(Expectancy) ความตองการ (Need) การเห็นคุณคา (value)  

Munn (1966, อางถึงใน สุดา  สุหลง, 2543) กลาววาบุคคลอาจจะรับรูตางกัน โดย

เกิดข้ึนจาก 2 ปจจัย คือ       

1. ปจจัยความสนใจภายนอก (External Attention Factor) เปนลักษณะบางอยาง

ของส่ิงเรา เชน ความเขมของแสง เสียง หรือรสก็ได โดยบุคคลจะเลือกรับรูส่ิงที่มีความเขมมากกวา

ส่ิงที่ออน เจือจาง ขนาดก็เชนเดียวกับความเขม ยิ่งมีขนาดใหญก็ยิ่งเรียกรองความสนใจมากข้ึน 

การทําซ้ําก็เปนการเรียกรองที่ดีกวาการเกิดส่ิงเราเพียงคร้ังเดียว สวนการเคลื่อนไหว บุคคลจะให

ความสนใจส่ิงที่เคล่ือนไหวมากกวาส่ิงที่หยุดนิ่ง เปนตน 

2. ปจจัยความสนใจจากภายใน (Internal Attention Factor) เปนปจจัยที่อยูในตัว

ของบุคคลน้ันเอง อาจพิจารณาไดในประเด็นการจูงใจ การเรียนรู บุคลิกภาพ ซึ่งลวนแลวแต

สัมพันธกับบุคลิกภาพทั้งส้ิน เชน การเรียนรูที่บุคคลมีมาต้ังแตเกิดจนกระทั่งเปนผูใหญนั้น จะมี

อิทธิพลอยางมากตอการรับรูของตัวเขา บุคคลจะมีการเรียนรูที่แตกตางกัน ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิด

ความสนใจและรับรูในส่ิงเราและสถานการณรอบตัวที่แตกตางกันดวย เปนตน 

 
1.5 กระบวนการรับรู 
 

ในกระบวนการรับรูนั้น  Munn (1966, อางถึงใน สุดา  สุหลง, 2543)  กลาววา กระบวนการ 

รับรูจะเกี่ยวของกับ 3 ข้ันตอน คือ 

ข้ันตอนที่ 1 การเลือกรับสาร ในข้ันตอนนี้ จะเกี่ยวของกับการเลือกรับสารทั้ง 

การเลือกโดยจงใจและการเลือกโดยไมจงใจ คือ การที่ผูรับสารจะเลือกรับส่ิงเราใด หรือเลือก 

รับสารจากแหลงใดแหลงหนึ่งที่มีอยูดวยกันหลายแหง เนื่องจากในแตละวันมีส่ิงเราและมี 

สารตางๆ จํานวนมากเขามาในชีวิตประจําวัน จึงตองมีการเลือกวาตองการจะรับรูส่ิงใดบาง เพราะ

เราไมสามารถจะรับรูส่ิงตางๆ ไดหมด การตัดสินใจที่จะเลือกวาเราจะรับรูส่ิงใดนั้น ก็ข้ึนอยูกับ

ปจจัยหลายประการดวยกัน เชน ความสนใจ ความรู ประสบการณ ทัศนคติ ความเชื่อ อุดมการณ 
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ข้ันตอนที่ 2 การจัดรวบรวมสาร  คือ ในการรับรูส่ิงตางๆ ผูรับสารมักจะมีแนวโนมที่

จะรวบรวมส่ิงเรา หรือสารตางๆ เขาไวดวยกันในรูปแบบตางๆ ซึ่งการรวบรวมสิ่งกระตุนหรือสาร

เขาไวดวยกันมีหลายประการ เชน การจัดรวบรวมโดยพิจารณาจากความใกลเคียงกัน การจัด

รวบรวมโดยพิจารณาจากความคลายคลึงกัน การจัดรวบรวมโดยพิจารณาจากการกระทําที่ไปใน

ทิศทางเดียวกัน การจัดรวบรวมโดยพิจารณาถึงการตอเติมสวนที่ขาดไป เปนตน 

ข้ันตอนที่ 3 การตีความ ในข้ันตอนนี้เปนการแปลความหมายหรือการตีความ ซึ่งผูรับ

สารแตละคนนั้นอาจจะตีความหมายขาวสารชิ้นเดียวกัน ที่สงผานไดไมตรงกัน เนื่องจาก

ความหมายของขาวสารที่สงไปถึงไมไดอยูที่ตัวอักษร รูปภาพ หรือคําพูดเทานั้น แตอยูที่ผูรับสาร

เลือกที่จะรับรูหรือเลือกตีความหมายของสาร ตามความเขาใจของตนเองหรือตามทัศนคติ 

ประสบการณ ความเชื่อ ความตองการ ความคาดหวัง แรงจูงใจ สภาวะรางกาย หรือสภาวะทาง

อารมณในขณะนั้น 

Solomon, Micheal R. (พิสิฏฐ  โปรยรุงโรจน, 2545) ยังไดอธิบายไวอีกวา การรับรู

จะเกิดข้ึนโดยมีส่ิงกระตุนทางความรูสึกตางๆ ไดแก ภาพ เสียง กล่ิน รส ลักษณะพื้นผิว ซึ่งเปน 

ส่ิงกระตุนภายนอก ในกรณีที่เปนส่ิงกระตุนทางการปฏิบัติจะหมายถึง นโยบาย ขอบังคับ  

การสื่อสารทางการประชาสัมพันธเกี่ยวกับนโยบายและโครงการตางๆ เปนตน ระดับการรับรูจะสูง

หรือตํ่านั้นจะข้ึนอยูกับรูปแบบของส่ิงกระตุน และความเขมขนของส่ิงกระตุนนั้นๆ โดยส่ิงกระตุน

ดังกลาวจะผานทางตัวรับความรูสึกตางๆ คือ ทางตา หู จมูก ล้ิน ผิวหนัง หรือที่เรียกวา ประสาท

ทางการรับรู ซึ่งกระบวนการรับรูสามารถแบงออกเปน 3 ข้ันตอน ข้ันแรกคือการเปดรับส่ิงกระตุน 

ข้ันที่สอง คือ การใหความสนใจสิ่งกระตุนความรูสึก ตอจากนั้นจะเปนข้ันสุดทายของกระบวนการ

รับรู  คือ  ข้ันตีความส่ิงกระตุนที่ผานเขามาทางประสาทรับรูความรู สึกนั้นๆ ดังจะเห็นได 

จากภาพที่ 2.3 
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ภาพที ่2.3 

ภาพรวมของกระบวนการรับรู 

 

 

- 

- 

- 

- 

ส่ิงกระตุนทาง 

การรับรู 
การมองเหน็ 
การไดยิน 
การไดกล่ิน 
การรูรส 

ตัวรับทาง 

การรับรู 
ตา 
ห ู
จมูก 
ล้ิน 

การ

เปด

รับ 

การ

ปด

รับ 

การ

ตีความ 

กระบวนการทางการรับรู 
 

 

 

 

 

 

 

กลาวโดยสรุปในแนวคิดเกี่ยวทฤษฎีกับการรับรูของประชาคมธรรมศาสตรตอการทํา

หนาที่ของสภาขาราชการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรตอการทําหนาที่ของสภาขาราชการ โดย

หนาที่ของสภาขาราชการ คือ การใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะตออธิการบดี การสงเสริม

จริยธรรมของขาราชการและลูกจาง การสงเสริมความสัมพันธระหวางอาจารย ขาราชการ ลูกจาง 

ศิษยเกาและนักศึกษา การสงเสริมและพัฒนาขาราชการและลูกจาง ใหมีความรูความสามารถ

เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ การดําเนินการใหเกิดความชอบธรรม และเปนประโยชนตอ

ขาราชการ ลูกจาง และสังคม รวมทั้งเร่ืองอ่ืนๆ ที่อธิการบดีปรึกษาหารือนั้น บุคลากรมีการรับรู

ขอมูลตางๆ เกี่ยวกับแนวคิดสภาขาราชการที่แตกตางกันไป ตามประสบการณ ความตองการ 

ความเชื่อ ทัศนคติ อุดมการณ ลิทธินิยม ศาสนา ประเพณี วัฒนธรรม และความรูสึกนึกคิดของ 

แตละคน โดยการรับรูนั้นอาจเร่ิมต้ังแตการเลือกรับขอมูลทั้งการรับโดยจงใจและการรับโดย 

ไมจงใจ การรวบรวมขอมูลในรูปแบบตางๆ โดยพิจารณาจากความใกลเคียง หรือความคลายคลึงกัน   

ไปในทิศทางเดียวกัน หรือการตอเติมสวนที่ขาดไป จนถึงการตีความของการรับรู โดยบุคลากร

ธรรมศาสตรอาจตีความตามความเขาใจของตนเองหรือตามทัศนคติ ประสบการณ ความเช่ือ 

ความตองการ ความคาดหวัง แรงจูงใจ สภาวะรางกาย หรือสภาวะทางอารมณ ซึ่งการรับรูเกีย่วกบั

แนวคิดของสภาขาราชการนั้นจะกอใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรเกิดความรูสึกวามี

ประโยชนตอตนเอง และตองการมีสวนรวม จนพัฒนามาเปนเจตคติ หรือเปล่ียนแปลงทัศนคติของ

สมาชิก กอใหเกิดการยอมรับและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมบุคลากรเอง กลายเปนวัฒนธรรมใหม

ขององคกรในการสงเสริมการพัฒนา เกิดพฤติกรรมใหมในสภาขาราชการที่มีประสิทธิภาพที่สูงข้ึน         
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2. แนวคิดทฤษฎีความคาดหวัง  

 

ความคาดหวัง (expectancy) เปนการต้ังความปรารถนา หรือการพยากรณลวงหนา

ของบุคคล ในส่ิงที่จะเกิดข้ึนตอไป เชน ในการทํางานการที่คนงานคาดหวังวา พวกเขาจะไดรับ

โบนัสประจําปสัก 4-5 เทาของเงินเดือน การคาดหวังดังกลาวนี้ จะสงผลใหพนักงานดังกลาว  

กระปร้ีกระเปรา มีชีวิตชีวา ความคาดหวังกอใหเกิดแรงผลักดัน หรือเปนแรงจูงใจที่สําคัญตอ

พฤติกรรมการทํางานในองคกร ถาไดมีการกระตุน ใหบุคลากรในองคกร ทํางานโดยวางแผนและ

ต้ังเปาหมาย ต้ังระดับของผลงานตามที่ควรจะเปนหรือคาดหวัง อาจเปนอีกปจจัยหนึ่งที่ชวย

ยกระดับ มาตรฐานของผลงานของบุคลากร ซึ่งเมื่อไดผลงานดีข้ึน ผูบริหารก็พิจารณาผลตอบแทน 

ที่ใกลเคียงกับส่ิงที่บุคลากรคาดวาควรจะได เชนนี้นับวา ไดรับประโยชนพรอมกัน ทั้งองคกรและ

ผูปฏิบัติงาน 

 
2.1 ความหมายของความคาดหวัง (Expectancy) 
 

ในพจนานุกรมออกฟอรด ไดใหความหมายของความคาดหวังวาเปนสภาวะทาง

จิตใจ ที่เปนความรูสึกนึกคิดหรือเปนความคิดเห็นอยางมีวิจารณญาณของบุคคลที่คาดคะเนหรือ

คาดการณลวงหนาตอบางส่ิงบางอยางวา ควรจะมี ควรจะเปน หรือควรจะเกิดข้ึน และความหมาย

ตามพจนานุกรมเวบสเตอร (Webster Dictionary) โดย Clolins (เสาวนีย  ลีลานุช, 2541, น. 9) 

ไดกลาวไววา เปนความมุงหวังหรือความคาดหวังถึงส่ิงใดส่ิงหนึ่งวาควรจะเกิดข้ึน โดยพิจารณา

จากความเหมาะสม ความจําเปนตามความสมควร  

อานนท  ผกากรอง (2541, น. 16) กลาววา ความคาดหวังเปนการคาดคะเนเหตุการณ

ลวงหนาวาจะเกิดอยางไร และถาความคาดหวังนั้นมีผลตอผูแสดงความคาดหวังแลวสามารถช้ีถึง

ความต้ังใจในการปฏิบัติงานจากระดับความคาดหวังได 

เกศสินี  กล่ันบุศย (2540, น. 12) กลาววา ความคาดหวัง หมายถึง การคาดคะเน

หรือความมุงหวังของบุคคล ที่มีตอคนอ่ืนในการกระทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่ตนปรารถนาโดยข้ึนอยูกับ

ประสบการณ การกระทําและอนาคต เพราะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกในปจจุบันยอม

คาดหวังผลในอนาคต 
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วรลักษณ  มนัสเอ้ือศิริ (2538, น. 6) กลาววา ความคาดหวัง หมายถึง การคาดการณ 

ถึงโอกาสที่จะเกิดข้ึนจากเหตุการณ หรือการกระทําของตนเองในลักษณะที่ใครทําอยางไรก็จะ

ไดรับผลอยางนั้น 

สุขเกษม  ธรรมประกอบ (รักษพล  วงษมวง,  2540, น. 7) ไดอางอิงความหมายของ 

Henry A. Murray วาความคาดหวัง เปนระดับผลงานที่บุคคลกําหนดหรือคาดหวังวาจะทําได และ

ความคาดหวังนั้นเปนระดับที่บุคคลปรารถนาไปใหถึงเปาหมายที่กําหนดไวในการทาํงานแตละคร้ัง 

Clay (1988, p. 281) ไดกลาวถึง ความคาดหวังวาเปนความหวังที่แรงกลาวาบางส่ิง

บางอยางจะเกิดข้ึน หรือเปนความเชื่อวาบางส่ิงบางอยางควรจะเกิดข้ึนหรืออาจจะเกิดข้ึน 

Finn (แสงอรุณ  โตรักษา, 2541, น. 19) กลาววา ความคาดหวัง (expectation) หมายถึง 

การประเมินคาบุคคลหรือตนเองดานจิตรูสํานึกและจิตใตสํานึก ความคาดหวังจึงเปนแนวทาง

กําหนดพฤติกรรมที่จะมีตอบุคคลที่ตนคาดหวังหรือตอตนเองในลักษณะที่ตนคิดวาถูกตอง 

Funk, and Wagnalls (รักษพล  วงษมวง, 2540, น . 69-71) กลาวถึงความคาดหวัง

ตอการกระทําหรือสถานการณ วาเปนความเชื่อมั่นตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งวานาจะมีนาจะเปนอยางที่ 

คิดได 

Mondy, and others  )  1990   ( ใหความหมายของความคาดหวังวา หมายถึง  

การคาดการณของบุคคลตอส่ิงตางๆ โดยบุคคลจะใชประสบการณที่เคยประสบมาเปนปจจัยใน 

การกําหนดความคาดหวัง 

ความหมายของความคาดหวังที่ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ (2540, น. 20)  ใหไว คือ

ความรูสึกของบุคคลถึงพฤติกรรม ถึงตําแหนงที่เหมาะสมของตนเอง หรืออาจเปนความรูสึกถึง

ความเหมาะสมในบทบาทของผู อ่ืนในองคกร อีกนัยหนึ่งก็คือ บุคคลตางก็มีสวนรวมใน 

ความคาดหวังซ่ึงมีตอกันและกันวา แตละคนควรจะมีบทบาท และแสดงบทบาทอยางไร หาก

ความคาดหวังระหวางบุคคลนั้นไปดวยกันได จะใหเกิดการกําหนดจุดมุงหมายและวัตถุประสงค

รวมกัน อีกทั้งบุคคลแตละคนยอมมีบุคลิกภาพแตกตางกัน เนื่องจากบทบาทที่เขาจะตอง

แสดงออกแตกตางกันตามความตองการของงาน แตถาความคาดหวังสอดคลองกันบุคคลก็อาจให

ความสําคัญในการยอมรับจุดมุงหมายขององคกรวาเปรียบเสมือนจุดมุงหมายของตนเอง 

นอกจากนี้ความคาดหวังยังมีผลเกี่ยวเนื่องกับแรงจูงใจ กลาวคือ บุคคลที่มีความคาดหวังสูงจะทํา

ใหเกิดแรงจูงใจ แรงจูงใจจะมุงไปสูเปาหมาย โดยทําใหเกิดพฤติกรรมซึ่งเปนกิจกรรมที่จะนําไปสู

เปาหมาย 
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สรุปไดวา ความคาดหวัง เปนความรูสึกนึกคิด การคาดคะเน ความคิดเห็น การรับรู  
การตีความ หรือการคาดการณตอส่ิงตางๆ ที่ยังไมเกิดข้ึนใหเห็นประจักษ พฤติกรรมการแสดงออก
ของบุคคลจะเปนไปเพื่อการไดรับผลลัพธตามที่คาดหวังไว สําหรับความคาดหวังของบุคลากร
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนการคาดคะเน หรือความรูสึก ของบุคลากรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  
วาสภาขาราชการ จะมีการทําหนาที่ในดานตางๆ ที่จะเปนประโยชนตอบุคลากรมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตรอยางไร 

 
2.2 ประโยชนของความคาดหวัง  
 

คุณประโยชนหรือคุณคาของความคาดหวังนี้ มีหลายทฤษฎีที่ไดทําการศึกษาไว เชน
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) ในการจูงใจของ Bovee   (ศิริวรรณ  เสรีรัตน, 2539, 
น. 255-256) เปนทฤษฎีเชิงกระบวนการของความคาดหวัง โดยเสนอแนะวาบุคลากรจะมี 
การกระทําเพื่อตอบสนองความตองการเพิ่มข้ึน คือ 

1. ความคาดหวังผลจากการทํางานจากความพยายาม (Effort-performance expectancy) 

2. ความคาดหวังผลลัพธจากการทํางาน (Performance-outcome expectancy) 

3. คุณคาความพอใจในผลลัพธ (Valence of outcomes) 

หรือกลาวไดวา  ความคาดหวังกอใหเกิดความพฤติกรรมพยายาม ทํางานเพื่อใหไดผล

การปฏิบัติงานหรือเปาหมาย และเกิดความพอใจในผลลัพธของงานตามที่คาดหวัง ดังภาพที่ 2.4   

 

ภาพที ่2.4 

ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) ของ Bovee 
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โดยสอดคลองกันนั้น ทฤษฎีความคาดหวังของ วรูม (Vroom) นักจิตวิทยา ซึ่งกลาว
ไวใน ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2538, น. 49-50) มองวาระดับผลงานของคน ที่เรียกวา “ผลระดับแรก” 
(First level outcomes) จะถูกกําหนดโดยความคาดหวัง (Expantency) ที่บุคคลผูนั้นมีตองาน  
และวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งในบรรดาวัตถุประสงคหลายๆ อยาง เชน การไดรับเล่ือนตําแหนง 
การไดรับเงินเดือนสูง การไดรับการยอมรับจากสังคม ความชื่นชมตนเอง เรียกวา “ผลระดับทีส่อง” 
(Second level outcomes) หรือส่ิงที่แปรออกมา (Variance) กลาวคือ หากคนประสงคจะไดรับ
การเล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึนและรูสึกวาผลงานที่มีคุณภาพสูง ความคาดหวังจะเปนปจจัยที่สําคัญใน
อันที่จะบรรลุวัตถุประสงคนั้น เพราะวาเขาจะตองทําใหไดในผลงานระดับแรก ซึ่งก็อาจเปนวาเขา
จะตองปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงกวา โดยเฉล่ียหรือมีคุณภาพตํ่าแลวแตกรณี และ “ผลระดับสอง” 
ที่เขาชอบ คือ การไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึนซึ่งอาจมีส่ิงอ่ืนๆ รวมอยูดวย เชน เงินเดือนที่
สูงข้ึน การยอมรับจากสังคม และความช่ืนชมในตัวเอง จะเปนผลลัพธที่ตามมาและอีกแนวความคิด
อีกอันหนึ่งของวรูมก็คือ แนวคิด ความเปนเคร่ืองมือ (Instrumentality) ซึ่งหมายถึงความรูสึกของ
คนที่เชื่อหรือคาดวาผลระดับแรกที่จะนําไปสูระดับที่สอง สวนแนวคิดอันสุดทาย คือ ความคาดหวงั 
(Expectancy) ซึ่งเปนตัวเช่ือมระหวางความพยายามของคนกับระดับผลงานเปนเร่ืองที่เกี่ยวเนื่อง
กับการนําเอาความพยายามมาสัมพันธกับผลระดับแรก สวนความเปนเคร่ืองมือเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับ
การนําเอาผลระดับแรกมาสัมพันธกับผลระดับที่สอง ซึ่งทฤษฎีของวรูมอาจสรุปดวยภาพที่ 2.5 

 
ภาพที ่2.5 

ทฤษฎีความคาดหวงัในการจูงใจ ของ Vroom 

 

 

 

 

                               

 

 

 

 

 

ที่มา: “ทฤษฎีองคกร,” โดย ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ, 2538, น. 49-50. 
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จากแนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง สรุปไดวาความคาดหวังเปนการโนมนาวจิตใจให

คนทํางานข้ึนอยูกับความคาดหวังที่คนเช่ือวาความพยายามของตนจะสัมฤทธิผลออกมาเปนระดับ

แรก และมีผลตอระดับที่สอง ซึ่งบุคคลจะปฏิบัติงานใหสําเร็จหรือไม ยอมข้ึนอยูกับความมุมานะ

มุงม่ัน จิตภาพและความเช่ือของเขาวาตองการหรือไมตองการ จะใชวิธีการอะไรที่จะทําใหผล 

การดําเนินการเปนไปตามเปาหมาย นําไปสูใหเกิดผลระดับที่สอง 

โดยสอดคลองกันนั้นในทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจของ Porter and Lawler 

(สืบคนเมื่อวันที่ 20 ธันวาคม 2551) Lyman W. Port และ Edward E. Lawler III ไดกําหนดรูป

ทฤษฎีความคาดหวังโดยประยุกตใชโมเดลของ Porter และ Lawler (The Porter and Lawler 

Model) สําหรับผูจัดการ ซึ่งไดระบุถึงความพยายามซ่ึงเปนจุดแข็งของการจูงใจและพลังงาน ที่

ข้ึนอยูกับมูลคาของรางวัลบวกดวยพลังงานของบุคคล และความนาจะเปนของการไดรับรางวัล 

ความพยายามที่จะรับรูและความนาจะเปนในการไดรับรางวัลไดรับอํานาจจากการทํางานที่แทจริง 

จากการเก็บขอมูลของการทํางานที่แทจริง ถาบุคคลทราบวาเขาจะทํางานหรือถาเขาทํางานเขาจะ

มีความพอใจจากการใชความพยายามและทราบถึงความนาจะเปนในการไดรับรางวัล 

การทํางานที่เปนจริง  (การทํางานที่บรรลุเปาหมาย) เปนการพิจารณาโดยใชหลัก

ความพยายามโดยไดรับอํานาจจากความสามารถเฉพาะตัว ความรูและทักษะในการทํางาน  

การรับรูถึงงานที่ตองการ เปนขอบเขตซ่ึงบุคคลเขาใจเปาหมายกิจกรรมที่ตองการและสวนตางๆ 

ของงาน การทํางานจะนําไปสูรางวัล เชน ความรูสึกประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิตและรางวัลที่มี

ตัวตน เชน สภาพการทํางานและสถานะ รางวัลเหลานี้จะชวยใหบุคคลเห็นความเปนไปไดซึ่ง

นําไปสูความพอใจ แตการทํางานจะมีอิทธิพลตอความรูสึกไดรับรางวัลที่เทาเทียมกัน เปนที่เขาใจวา

แตละบุคคลมองเห็นรางวัลที่เหมาะสมกับความพยายาม ซึ่งจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจ 

ตลอดจนมูลคาของรางวัลที่แทจริงจะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจดวย ซึ่งทฤษฎีของ Porter และ 

Lawler อาจสรุปดวยภาพที่ 2.6  ดังตอไปนี้ 
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ภาพที ่2.6  
ทฤษฎีความคาดหวงัในการจูงใจของ Porter และ Lawler 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รางวัลจูงใจ

ภายนอก 

มูลคาของรางวัล 

ความพยายามที่รับรู

ความเปนไปได 
ของรางวัล 

ความ     

พยายาม 

การรับรูความ

ตองการในงาน 

การบรรลุ

ความสําเร็จใน

การทาํงาน 

รางวัลที่

ไดรับความ

ยุติธรรม 

ความพึงพอใจ 

รางวัลจูงใจ

ภายใน 

ความสามารถใน

การทาํงาน

เฉพาะอยาง 

ที่มา: “ตัวแบบการจงูใจของพอรทเตอรและลอเลอร (The Porter and Lawler motivation model),”  โดย  
           Porter, and Lawler, สืบคนเมื่อวนัที ่ 20 ธนัวาคม 2551, จาก  http://www.ymba7-bangna.com/   
           education/ GB600/GB600-Motivation.ppt 

 
การประยุกตใชในทางปฏิบติั (Implications of Practice) โมเดลการจูงใจของ Porter 

และ Law le r  มีความสลบัซับซอนมากกวาทฤษฎีแรงจูงใจอื่น ในทางปฏิบัติการที่ผูบริหารจะนาํ
โมเดลนี้ไปใชไมใชเร่ืองงาย และผูบริหารจะตองระมัดระวังในการประเมินโครงการรางวัล ที่ใชใน
การวางแผนจดัการโดยวัตถปุระสงค (Management by Objective) และกําหนดหนาที ่ และ 
ความรับผิดชอบใหชัดเจน โดยมีโครงสรางองคกรทีดี่ จัดระบบความพึงพอใจจากการใหรางวัล 
การทาํงาน และความพยายาม (Effort-performance-reward-satisfaction System) โดยมี 
การผสมผสานในระบบการจัดการ 

http://www.ymba7-bangna.com/%20%20%0B%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20education/%20GB600/GB600-Motivation.ppt
http://www.ymba7-bangna.com/%20%20%0B%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20education/%20GB600/GB600-Motivation.ppt
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สถิต  วงศสวรรค (บุญเพ็ญ  พรเทพเกษมสันต, 2545, น. 46) กลาววา ถามีผูคาดหวัง

พฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่งไวอยางไร จะโนมนาวใหบุคคลผูนั้นแสดงพฤติกรรมออกมา

ใกลเคียง หรือตรงกับส่ิงที่ เขาคาดหวังไว  แตความคาดหวังจะตองมีความเปนไปได  หรือ 

ความนาจะเปนสูง 

Kelley (บุญเพ็ญ  พรเทพเกษมสันต, 2545, น. 46) ไดทําการคนควาทดลองถึงอิทธิพล

ของความคาดหวังของบุคคลอ่ืน ที่มีผลตอการปฏิบัติงานไดผลสรุปวา ความคาดหวังของบุคคลจะ

มีอิทธิพลตอกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูที่ไดรับความคาดหวังไวเปนอยางมาก 

สรุปถึงประโยชนของความคาดหวังไดวาความคาดหวังมีผลตอความสําเร็จที่บรรลุ

เปาหมายในการทํางาน โดยความคาดหวังเปนตัวเช่ือมโยงที่สําคัญในความคิดเพื่อการโนมนาว

จิตใจและเปนกําลังใจใหคนทํางาน โดยคนเช่ือวาถาบุคคลมีความคาดหวังในผลลัพธหรือรางวัล 

ที่นาจะเปน จะทําใหบุคคลเกิดความพยายาม  ความมุมานะมุงมั่นตามจิตภาพความเช่ือของตน  

และอาจจะใชหลักความพยายามจากความสามารถเฉพาะตัว ความรูและทักษะและประสบการณ

ในการทํางาน หลายๆ อยางเพื่อใหบรรลุตามความคาดหวังของบุคคลนั้น 

 
2.3 สิ่งที่คาดหวังของบุคคล 
 

รัชกฤช  คลองพยาบาล (สืบคนเมื่อวันที่ 21 ตุลาคม 2552) ที่ปรึกษาสวนบริการ

ปรึกษาการเงินและการรวมลงทุน ฝายประสานและบริการ SMEs สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอม (สสว.) (29-1-2008)  กลาวบรรยายไวในการบรรยายเร่ือง แผนธุรกิจ 

กับ SMEs ในข้ันตอนการวางแผนกอนเขียนแผนธุรกิจ ซึ่งสรุปไดวา ในการทําแผนธุรกิจที่ใหบรรลุ

ในเปาหมายขององคกรนั้นองคกรตองมีส่ิงที่คาดหวังหรือส่ิงที่ตองการซึ่งตางกันไปในมุมมองของ

แตละบทบาทในการทํางานโดยสิ่งที่คาดหวัง ประกอบดวย รายละเอียดขอมูลตางๆ กลยุทธใน 

การดําเนินการทั้งดานการบริหารจัดการ การตลาด การผลิตหรือการใหบริการ การเงิน ซึ่งสามารถ

ใชในการแขงขันดานธุรกิจได  โดยเฉพาะกลยุทธในการบริหารความเส่ียง แรงสนับสนุนจาก

หนวยงานที่เกี่ยวของ ถาเชิงการแขงขัน ส่ิงที่คาดหวัง ก็จะเปนเร่ืองของแนวความคิดใหมๆ หรือ

ความคิดสรางสรรค  ความเปนไปไดและโอกาสในการดําเนินงานใหเกิดข้ึนจริง ถาเปนพนักงาน

หรือบุคลากรในองคกรที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับส่ิงที่ตนเองดําเนินการอยูเปนอยางดีส่ิงที่

คาดหวังจะเปนเร่ืองของการดําเนินการในแผนเกี่ยวของกับตนเองอยางไร หรือตนเองจะไดรับ

ผลประโยชนจากการดําเนินการตามแผน หรือเกิดผลกระทบอยางไรกับตนเอง เพราะส่ิงที่คาดหวัง
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อัลเบิรต  เอลลิส (สืบคนเมื่อวันที่ 16 ธันวาคม 2551) ไดอธิบายถึงส่ิงที่คาดหวังใน

ระบบการชวยเหลือ บําบัดในบุคคลที่มีความคิดในการทํารายตนเองหรือเห็นวาตนเองดอยคา 

(Rational Emotive Behavior Therapy (REBT) โดยสอนใหบุคคลรูวา การรับรูในส่ิงที่คาดหวัง

ของบุคคลมีผลตอความรูสึก และการกระทําในชีวิตประจําวันของเขาอยางไร โดยส่ิงที่คาดหวังที่มี

ผลตอความรูสึก (Expected Results) ของบุคคลตามแนวคิดนี้ ไดแก 

1. ความคาดและหวังในตนเอง กลาวคือ มีความคิดความเช่ือวา “ฉันตองทําใหดี 

และเปนยอมรับ มิฉะนั้นฉันจะกลายเปนคนไรคา” การเรียกรองหรือคาดหวังเชนนี้จะทําใหเกิด

ความ วิตกกังวล เศรา และขาดความสามารถในการแสดงออก 

2. ความคาดหวังจากคนอ่ืน โดยคิดวา “คุณตองปฏิบัติกับฉันอยางมีเหตุผล ใหเกียรติ 

และรักใคร มิฉะนั้นคุณคือคนไมดี” ความคาดหวังเชนนี้จะนํามาซ่ึงความรูสึกขุนเคืองใจไมเปนมิตร 

และกาวราว 

3. ความคาดหวังตอสถานการณ เชน “ชีวิตตองไดรับความเปนธรรม ไมยุงยาก 

มิฉะนั้น ก็จะเปนเร่ืองที่ดูนากลัว” ความคิดแบบนี้สัมพันธกับความส้ินหวัง การผลัดวันประกันพรุง 

และการใชสารเสพติด 

ภาสกร  ลิขิตสัจจากุล (สืบคนเมื่อวันที่  15 พฤศจิกายน 2551) วิทยากรที่ปรึกษา

บริษัท พีเพิล แวลูว จํากัด ไดกลาวถึงส่ิงที่บุคคลคาดหวังไวในการบรรยายในเร่ืองของภาวะผูนําใน

การบริหารงานอยางประสบผลสําเร็จสรุปไดวา เปาหมายของงาน คือ ส่ิงที่คาดหวัง (Expectation) 

หรือความตองการ (Needs) ในอนาคตการต้ังส่ิงที่คาดหวังของงานในอนาคตไวจะเปนแรงจูงใจ

และกําหนดพฤติกรรมการทํางานในปจจุบัน บุคคลพรอมและพยายามที่จะทําใหไดในสิ่งที่

คาดหวังไวหรือกลาวไดวา คือ การลงมือทําตามกิจกรรมตางๆ ที่จะทําใหไดในส่ิงที่คาดหวัง 

ขณะเดียวกันจะมีการตรวจสอบเปาหมาย  คือการวัดความกาวหนาส่ิงที่คาดหวังหรือตองการใน

อนาคต พรอมกับการทบทวน คือการยอนกลับไปดูที่ข้ันตอนการต้ังส่ิงที่คาดหวังใหมอีกคร้ังวามี

ความเหมาะสมหรือไม และการบรรลุเปาหมายหรือส่ิงที่คาดหวัง คือการไดรับส่ิงที่เคยคาดหวัง

หรือตองการไวในอดีตใน ภาสกร  ลิขิตสัจจากุล (สืบคนเม่ือวันที่ 15 พฤศจิกายน 2551) อธิบายวา 

ส่ิงที่คาดหวังตามความตองการของคน  ซึ่งประกอบดวย   

1. ส่ิงที่คาดหวังตามความตองการทางกาย (Physical) ซึ่งเปนความตองการที่เกิด

จากธรรมชาติของรางกาย เชน ตองการกินอาหาร หายใจ ขับถายของเสีย การเคลื่อนไหว พักผอน 
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2. สิ่งที่คาดหวังตามความตองการทางสังคม (Social or Psychological) ซึ่งเปน

ความตองการที่เกิดจาก การเรียนรูทางสังคม เชน ตองการความรัก ความมั่นคง ปลอดภัย การเปน

ที่ยอมรับในสังคม ตองการอิสรภาพ ความสําเร็จ ในชีวิต และตําแหนงทางสังคม ความตองการ

ทางสังคมหรือทางจิตใจดังกลาวนี้ เปนเหตุใหมนุษยแสดง พฤติกรรม เพื่อไปสูจุดหมายปลายทาง

ในส่ิงที่คาดหวังได เพื่อใหไดมาซ่ึงความตองการดังกลาวคือ ทําใหเกิดแรงจูงใจที่เรียกวา แรงจูงใจ

ทางสังคม (Social Motives) 

ณรงควิทย  แสนทอง (สืบคนเมื่อวันที่ 14 มกราคม 2551) ในบทความชุด  

  : การบริหารงาน HR สําหรับ SME ตอนที่ 6 เร่ืองจัดทําใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) 

เชิงกลยุทธ (Strategic Job Description) ไดวิเคราะหหาตัวช้ีวัดผลงานหลักตามผลที่คาดหวัง 

โดยวิเคราะหส่ิงที่คาดหวังจากงานหลักของแตละตําแหนงงานวาคืออะไร ซึ่งสวนใหญจะอยู 

บนพื้นฐานของผลที่คาดหวังใน 4 มิติคือ ผลที่คาดหวังดานปริมาณ (Quantity) ผลที่คาดหวัง 

ดานคุณภาพ (Quality) ผลที่คาดหวังดานเวลา (Time) และผลที่คาดหวังดานตนทุนคาใชจาย 

(Cost) งานบางงานคาดหวังเพียงมิติเดียว ในขณะที่งานบางงานอาจจะคาดหวังมากกวาหนึ่งมิติก็ได  

ในทฤษฎีความคาดหวัง (อัญชลี  ดานวิรุฬวณิช, 2539, น. 53) ส่ิงที่คาดหวังจาก 

การบริการ คือ ความยิ้มแยมแจมใส ความกระตือรือรนในการใหบริการ การใหคําปรึกษาแนะนํา 

ที่ดี ความสะดวกรวดเร็วในการบริการเคร่ืองมือบริการทันสมัย ความมีชื่อเสียงของสถาบัน 

ที่ใหบริการ เปนเชนไรลูกคาจึงเลือกเอาการบริการที่นําเอาผลลัพธเหลานี้มาให และในข้ันสุดทาย 

ซึ่งทัศนะของแนวคิดนี้มาจากบุคคลหลายบุคคล เชน แคมเบลบันแนท ลอรเลอร และวิค และวรูม 

โดยแนวคิดทฤษฎีนี้ ส่ิ งที่คาดหวังจากการมาใชบริการอยูที่ผลของความคาดหวังและ 

ความคาดหมายในโอกาสความนาจะเปนไปได  คือ ลูกคาแตละคนจะแสดงพฤติกรรมก็ตอเมื่อเขา

มองเห็นโอกาสความนาจะเปนไปไดคอนขางเดนชัด หากความพึงพอใจของเขาเกิดจาก 

การใหบริการที่มี คุณภาพ เขาก็จะใชบริการนั้นตลอดเพราะเปนผลลัพธที่เขาปรารถนา ซึ่ง

หมายความวา  ความหมายนี้เกิดกอนการบริการจึงสามารถเปนเหตุนําไปสูเหตุของการมาใช

บริการเพราะพฤติกรรมของมนุษยเกิดจากแรงผลักดัน ซึ่งสวนหนึ่งเกิดจากความตองการ และอีก

สวนหนึ่ง เกิดจากความคาดหวังที่จะไดรับจากส่ิงที่จูงใจ ผลตอบแทนหรือผลลัพธที่ไดจาก 

http://www.hrcenter.co.th/hrknowview.asp?id=727
http://www.hrcenter.co.th/hrknowview.asp?id=727
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สรุปไดวา ส่ิงที่คาดหวังของบุคคลซึ่งกอใหเกิดแรงผลักดัน หรือเปนแรงจูงใจที่สําคัญตอ

พฤติกรรมนั้น โดยท่ัวไปคือ อาจเริ่มจากพื้นฐานคือส่ิงที่คาดหวังที่สามารถตอบสนองความตองการ

พื้นฐานของรางกาย เชน ความรัก ความมั่นคง ปลอดภัย การพักผอนและความตองการทางเพศ      

และส่ิงที่คาดหวังที่สามารถตอบสนองความตองการทางสังคม เชน การเปนที่ยอมรับในสังคม 

ตองการอิสรภาพ ความสําเร็จในชีวิต และตําแหนงทางสังคม ความเปนธรรม เปาหมายของงาน

และการตรวจสอบเปาหมายหรือการวัดความกาวหนาของงาน กลยุทธในการดําเนินการทั้งดาน

การบริหารจัดการ เชน สภาขาราชการมีบุคลากรประจําที่สนับสนุนการทํางานที่เพียงพอ  

ดานการตลาด เชน การประชาสัมพันธที่ทั่วถึงเพื่อใหประชาคมรับทราบในการดําเนินกิจกรรมของ 

สภาขาราชการ ดานการผลิต เชน คุณสมบัติของกรรมการสภาขาราชการที่เขามาทําหนาที่เปน

ตัวแทน และดานการใหบริการ เชน สภาขาราชการพบประชาคมตามหนวยงาน กลยุทธใน 

การบริหารความเสี่ยง เชน การสอบถามความตองการของประชาคมในการดําเนินกิจกรรมตางๆ    

แรงสนับสนุนจากหนวยงานที่เกี่ยวของ และเชิงการแขงขัน ส่ิงที่คาดหวัง ก็จะเปนเร่ืองของ

แนวความคิดใหมๆ หรือความคิดสรางสรรค  ความเปนไปไดและโอกาสในการดําเนินงานให

เกิดข้ึนจริง ถาเปนพนักงานหรือบุคลากรในองคกรที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับส่ิงที่ตนเอง

ดําเนินการอยูเปนอยางดีส่ิงที่คาดหวังจะเปนเร่ืองของการดําเนินการในแผนเกี่ยวของกับตนเอง

อยางไร หรือตนเองจะไดรับผลประโยชนจากการดําเนินการตามแผน หรือเกิดผลกระทบอยางไร

กับตนเอง รวมถึงผลตอบแทนที่จะไดรับอยางเหมาะสม และคุณภาพของส่ิงตางๆ ที่ไดรับ 
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2.4 แนวทางการปรับใชความคาดหวังอยางเปนรูปธรรม 
 

การใชแนวคิดความคาดหวังในการทํางานขององคกร สุเทพ  เทียนสี (ปองฤทัย   

โชตะยากฤต, 2543, น. 14-15)   ไดนําเสนอผลการศึกษาของ Mondy และคณะ เกี่ยวกับ 

ความคาดหวังในการทํางานของบุคคลในองคกรวา แตละบุคคลจะมีความคาดหวังต้ังแตเร่ิมเขา

ปฏิบัติงานกับองคกร ซึ่งความคาดหวังเหลานี้อาจเกี่ยวของกับความเช่ือในเร่ืองของลักษณะงาน 

ที่ทํา คาตอบแทนที่สรางความพึงพอใจ โอกาสที่ไดติดตอกับบุคคลภายในและภายนอกองคกร 

ซึ่งแตละบุคคลจะมีความคาดหวังและใหคุณคาในผลตอบแทนท่ีไดรับแตกตางกัน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับ

องคประกอบ 3  ประการ คือ 

1. ลักษณะพื้นฐานของบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ อาชีพ ระดับการศึกษา 

สถานภาพทางครอบครัว ระดับรายไดของแตละครอบครัว จริยธรรม ประสบการณทํางาน และ

บุคลิกภาพของแตละบุคคล ซึ่งจะมีผลตอการตัดสินใจวาส่ิงใดคือความคาดหวังที่ควรไดรับจาก

การปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกตอการปฏิบัติงาน ส่ิงที่ตองการไดรับ รวมถึงปริมาณงานที่ตอง

ปฏิบัติ เปนตน 

2. ขอมูลและขาวสารเกี่ยวกับงานและองคกร จะมีผลตอการเกิดความคาดหวังแก

บุคคลทั้งในระหวางการปฏิบัติงาน และระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน หากไดรับขอมูล

และขาวสารเกี่ยวกับงานและองคกรที่ถูกตองอยางตอเนื่อง  จะชวยใหสามารถพัฒนา 

การปฏิบัติงานหรือเกิดความคาดหวังในการปฏิบัติงานไดถูกตองสมบูรณมากข้ึน ซึ่งจากการศึกษา

พบวาความคาดหวังในงานที่ไมถูกตองเหมาะสมจะมีผลตอการลาออกจากงานของบุคคล 

3. โอกาสในการเลือกงาน ลักษณะงานที่มีทางเลือกมากกวาหรือผลตอบแทนสูงกวา

งานที่ทําอยูจะเปนแรงจูงใจใหบุคคลมีความตองการจะปฏิบัติงานนั้น ซึ่งจากการวิเคราะหโอกาส

ในการเลือกงานพบวา มีความสัมพันธในเชิงลบกับความผูกพันตอองคกร กลาวคือ ในระยะแรก

ของการเขาทํางานใหมจากขอมูลและขาวสารที่มีลักษณะเฉพาะที่เดน จึงทําใหบุคคลตัดสินใจ

เลือกงานนั้น แตหลังจากการทํางานผานไปชวงเวลาหนึ่งบุคคลจะตัดสินใจทางเลือกและโอกาส

ของตนเอง ซึ่งทําใหความคาดหวังของบุคคลอยูในระดับที่สูงข้ึน และมีแนวโนมที่จะทําใหส่ิงที่

คาดหวังเปนจริงซึ่งจะพัฒนาพฤติกรรมการแสดงออกถึงความผูกพันตอองคกรมากข้ึน 

การนําทฤษฎีความคาดหวังมาปรับใชใหเปนรูปธรรมนั้น สรอยตระกูล  อรรถมานะ 

(ปองฤทัย  โชตะยากฤต, 2543, น. 13-14) ไดสรุปแนวการดําเนินงานไวดังนี้ 
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1. คนหาวาผูปฏิบัติงานมีความตองการผลลัพธอยางไร เพื่อใชเปนแรงจูงใจหรือ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน โดยใชเทคนิคตอบแบบสอบถาม หรือสังเกตถึงปฏิกิริยา

ตอบโตที่ผูปฏิบัติงานมีตอรางวัลหรือผลตอบแทน หรืออาจใชวิธีต้ังคําถามโดยตรง เชน ถามวา

ทานตองการอะไรจากองคกร หรือทานตองการสิ่งตอบแทนอะไรจากการปฏิบัติงานนี้ เปนตน 

2. กําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหชัดเจนและเปนที่ยอมรับ ซึ่งจะทําให

การปฏิบัติงานดีไดมาตรฐานที่ผูบริหารปรารถนานั้นเปนไปไดมากข้ึน 

3. ตองมั่นใจวาระดับเปาหมายการปฏิบัติงานที่ปรารถนานั้นสามารถที่จะทําได 

เพราะความพยายามปฏิบัติงานใหเปนไปตามความคาดหวังนั้นเปนส่ิงสําคัญ หากผูปฏิบัติงาน

กําหนดเปาหมาย การปฏิบัติงานซ่ึงคิดวาเปนไปไดอยูในระดับสูงเกินความเปนจริงแลว

ผูปฏิบัติงานน้ันอาจไมสามารถบรรลุเปาหมายได ซึ่งจะสงผลใหเกิดความทอถอยหรือระดับ 

ความจงูใจลดตํ่าลง 

4. ตองเช่ือมโยงรางวัลหรือผลตอบแทนเขากับการปฏิบัติงาน เพื่อใหระดับความจูงใจ

สูงข้ึน จึงจําเปนที่จะตองชี้แจงใหผูปฏิบัติงานเห็นถึงความสัมพันธดังกลาว 

5. ตองวิเคราะหสถานการณทั้งหมดหากมีความคาดหวังที่ขัดแยงกัน เพราะหาก

ผูปฏิบัติงานมองเห็นรางวัลหรือผลตอบแทนมากมายสัมพันธกับการปฏิบัติงานที่ดีและคาดวาจะ

กระทําได ระดับของการจูงใจจะสูงตาม แตหากผูปฏิบัติงานมองเห็นบทลงโทษนอยก็อาจละเลยที่

จะปฏิบัติงานไดดี 

6. รางวัลหรือผลตอบแทนบางอยางควรจะใหในลักษณะของกลุมมากกวาที่จะให

เปนรายบุคคล ซึ่งเปนส่ิงจําเปนหากตองการใหเกิดพฤติกรรมที่มีลักษณะรวมมือกัน (Cooperative 

Behavior) แตทั้งนี้ผูบริหารจะตองตระหนักหรือระมัดระวังในความคาดหวังอ่ืนๆ ที่กลุมอรูปนัย

อาจสรางข้ึน และตองพิจารณาวาความคาดหวังเหลานั้นสอดคลองกับความตองการขององคกร

หรือไม 

7. ผูบริหารจะมีบทบาทสําคัญในการคิดสราง สรรหาและบํารุงรักษาระบบการให

รางวัลหรือผลตอบแทนที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บทบาทของ 

ผูบริหารในเร่ืองการจูงใจอีกประการหนึ่งก็คือ การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน บงช้ีความคาดหวังใน

รางวัลที่ไดอยางกระจาง และใหรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงาน

ตางกัน 
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8. องคกรมีความยืดหยุนในการใหความสัมพันธกับผูปฏิบัติงานแตละบุคคลแตกตางกนั 

เนื่องจากผูปฏิบัติงานจะมีความตองการ คานิยม และความคาดหวังที่แตกตางกัน รวมทั้งมีการให

คุณคา (Value) กับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ไมเหมือนกัน 

สรุปไดวาแนวทางการปรับใชความคาดหวังอยางเปนรูปธรรมในการทํางานของ

องคกรโดยทั่วไปสวนใหญจะเปนเร่ืองของการนําไปใชเพื่อกระตุนหรือผลักดันใหบรรลุเปาหมาย

ขององคกร โดยเร่ิมต้ังแตระดับบุคคล แตละบุคคลจะมีความคาดหวังต้ังแตเร่ิมเขาปฏิบัติงานกับ

องคกร ที่อาจเกี่ยวของกับความเช่ือในเร่ืองของลักษณะงานท่ีทํา คาตอบแทนท่ีสรางความพึงพอใจ 

โอกาสที่ไดติดตอกับบุคคลภายในและภายนอกองคกร ซึ่งแตละบุคคลจะมีความคาดหวังและให

คุณคาในผลตอบแทนท่ีไดรับแตกตางกัน ซึ่งจะมีผลตอการตัดสินใจวาส่ิงใดคือความคาดหวังที่

ควรไดรับจากการปฏิบัติงาน รวมถึงปริมาณงานที่ตองปฏิบัติ   ขอมูลและขาวสารเกี่ยวกับงานและ

องคกร ที่จะมีผลตอพฤติกรรมในระหวางการปฏิบัติงาน และระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ที่ชวยใหสามารถพัฒนาการปฏิบัติงานไดถูกตองสมบูรณมากข้ึน โอกาสในการเลือกงาน ลักษณะงาน

ที่มีทางเลือกมากกวาหรือผลตอบแทนสูงกวางานที่ทําอยูจะเปนแรงจูงใจใหบุคคลมีความตองการ

จะปฏิบัติงานนั้น และมีแนวโนมที่จะพัฒนาพฤติกรรมการแสดงออกถึงความผูกพันตอองคกร 

มากข้ึน โดยแนวทางการนําไปใช คือ คนหาวาผูปฏิบัติงานมีความความคาดหวังอยางไร หรือ

ตองการสิ่งตอบแทนอะไรจากการปฏิบัติงาน  กําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหชัดเจน

และเปนที่ยอมรับ ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานดีไดมาตรฐานที่ผูบริหารปรารถนานั้นเปนไปไดมากข้ึน   

ตองมั่นใจวาระดับเปาหมายการปฏิบัติงานที่ปรารถนานั้นสามารถที่จะทําได ตองเช่ือมโยงรางวัล

หรือผลตอบแทนเขากับการปฏิบัติงาน องคกรมีความยืดหยุนในการใหความสัมพันธกับผูปฏิบัติงาน

แตละบุคคลแตกตางกัน เนื่องจากผูปฏิบัติงานจะมีความตองการ คานิยม และความคาดหวังที่

แตกตางกัน  

สรุปไดวา ความคาดหวัง เปนความรูสึกนึกคิด การคาดคะเน ความคิดเห็น การรับรู 

การตีความ หรือการคาดการณตอส่ิงตางๆ ที่ยังไมเกิดข้ึน แตมีผลโดยตรงตอพฤติกรรมการ

แสดงออกของบุคคลจะเปนไปเพื่อการไดรับผลลัพธตามที่คาดหวังไว สําหรับความคาดหวังของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนความคิด การคาดคะเนหรือความรูสึก ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ตอสภาขาราชการ  วาจะมีการทําหนาที่ในการเปนตัวแทน  ที่จะให

ผลลัพธและเปนประโยชนที่จะสามารถตอบสนองตอสมาชิกอยางไร เพื่อเปนแนวทางในการปรับ

ใชความคาดหวังอยางเปนรูปธรรมในดําเนินงานของสภาขาราชการ ซึ่งอาจแบงไดเปน 3 กลุมคือ   



 36 

1. สิ่งที่คาดหวังที่สามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานของสมาชิก ไดแก 

การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีที่อยูอาศัย สนับสนุนใหบุคลากรออกําลังกายเพ่ือดูแลสุขภาพ 

การดูแลสภาพแวดลอมความเปนอยูในมหาวิทยาลัย การออกกฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ เพื่อ

สรางระบบความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน การใหรางวัล ยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรประสบ

ความสําเร็จในชีวิต การทําหนาที่เปนปากเปนเสียงดูแลผลตอบแทนที่จะไดรับอยางเหมาะสม 

แสดงความคิดเห็นตออธิการบดีในเร่ืองที่เปนประโยชนกับบุคลากร การทําหนาที่ปกปองคุมครอง

รักษาสิทธิประโยชนตางๆ การทําหนาที่สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาความรูเพื่อการเติบโต

ในตําแหนงหนาที่ การทําหนาที่ใหคําปรึกษาเมื่อบุคลากรไดรับความไมเปนธรรม การผลักดัน 

สิทธิประโยชนและผลตอบแทนท่ีเหมาะสม  การทําหนาที่เสนอนโยบายในองคกรที่พึงมีพึงได   

2. ส่ิงที่คาดหวังที่สามารถตอบสนองความตองการทางสังคม ไดแก สภาขาราชการ

ทําหนาที่เปนเสียงสะทอนใหกับผูบริหารในมหาวิทยาลัย ทําหนาที่สะทอนปญหาที่เกิดข้ึน 

ในการบริหาร ทําหนาที่สะทอนสิทธิประโยชนที่พึงมีพึงไดกับมหาวิทยาลัย การรักษาสถานภาพ 

บทบาทตําแหนงทางสังคม และ  

3. ส่ิงที่คาดหวังวากับองคกรที่เปนตัวแทนที่พึงประสงค คือ เปาหมายของบุคลากร 

เพื่อเปนการตรวจสอบเปาหมายและการวัดความกาวหนาของงานในองคกร ไดแก องคกร 

มี เปาหมายหรือแผนงานท่ีชัดเจน  มีบุคลากรประจําที่สนับสนุนการทํางานที่ เพียงพอ  

การประชาสัมพันธที่ทั่วถึงเพื่อใหประชาคมรับทราบในการดําเนินกิจกรรมของสภาขาราชการ 

กําหนดคุณสมบัติของกรรมการสภาขาราชการอยางชัดเจนที่เขามาทําหนาที่ เปนตัวแทน 

สภาขาราชการพบประชาคมตามหนวยงาน  การสอบถามความตองการของประชาคมในการดําเนิน

กิจกรรมตางๆ แรงสนับสนุนจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เชน การรวมมือในการทํากิจกรรม  และ 

การเขารวมเปนกรรมการจากหนวยงานตางๆ มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดสภาขาราชการในเร่ืองของ

การทําหนาที่ใหเปนเชิงการแขงขันกับองคกรอ่ืนในลักษณะเดียวกัน เชนมีแนวคิดใหมๆ หรือ

ความคิดสรางสรรค ที่ทันสมัยตามสถานการณ การปรับการใหบริการดวยเคร่ืองมือบริการที่

ทันสมัย  เชน  มีเว็บไซดและเว็บบอรด  เพื่อตอบปญหาตอประชาคม การใหคําปรึกษาแนะนําที่ดี 

ความมีชื่อเสียงของสภาขาราชการในการใหบริการแกประชาคมธรรมศาสตร ขอมูลและขาวสาร

เกี่ยวกับสภาที่จะมีผลกระทบตอสมาชิกการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสะดวกรวดเร็ว 

ในการบริการสมาชิก ความย้ิมแยมแจมใส ความกระตือรือรนในการใหบริการสมาชิก เคร่ืองมือ

บริการทันสมัย  
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3. ความรูเกีย่วกับสภาขาราชการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

สภาขาราชการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  ไดมีจุดเร่ิมตนมาจากแนวความคิดของ

ทานอดีตอธิการบดี  คือ  ทานศาสตราจารยคุณหญิงนงเยาว   ชัยเสรี  ในสมัยที่ทานดํารงตําแหนง

อธิการบดี ทานไดกําหนดใหมีการประชุมและรับประทานอาหารรวมกันในหมูบรรดาผูบริหารระดับ

หัวหนางาน  ผูอํานวยการกอง  เลขานุการคณะ  เพื่อปรึกษาหารือขอปฏิบัติราชการอันเปนแนวทาง

ใหเกิดการรวมมือรวมใจกันปฏิบัติหนาที่อันดีใหแกมหาวิทยาลัย  และไดมองเห็นถึงความสําคัญ

ของขาราชการสาย  ข  และสาย  ค   ตลอดจนลูกจางของมหาวิทยาลัยทุกคนเปนกําลังสําคัญยิ่ง 

สวนหนึ่งในการดําเนินภารกิจของมหาวิทยาลัย ขาราชการสาย ข สาย ค และลูกจางควรจะรวมตัวกนั

เปนคณะกรรมการขาราชการ  ในที่สุดไดยกรางขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  วาดวย 

สภาขาราชการ  โดยคํานึงถึงศักด์ิศรีและผลประโยชนของมหาวิทยาลัยเปนหลัก  นอกจากนี้ยัง

ยึดถือความเปนประชาธิปไตย ความเสมอภาคในสิทธิ  ตลอดจนขวัญและกําลังใจในการทํางาน

ของขาราชการและลูกจางเปนปจจัยสําคัญ ในการยกรางฯ  จึงมีมติเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย

จัดทําเปน ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ พ.ศ.2530 

สภาขาราชการไดยึดถือแนวปฏิบัติในขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวย 

สภาขาราชการ  และดําเนินการมาต้ังแต  พ.ศ. 2530 และมีการปรับเปล่ียนเพื่อใหสอดคลองกับ

สถานการณ  จนกระทั่งปจจุบันสภาขาราชการดําเนินงานตามขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

วาดวยสภาขาราชการ พ.ศ. 2538, (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2546 และ (ฉบับที่ 3)  พ .ศ   .2548 และไดราง

ฉบับวาดวยสภาเจาหนาที่  เมื่อมหาวิทยาลัยออกนอกระบบไวแลว ในที่นี้จะขอสรุปประเด็นที่

สําคัญๆ ที่เกี่ยวของกับงานวิจัยเร่ืองนี้ คือ ในเร่ืองบททั่วไปวาดวย คํานิยามตางๆ คือ มหาวทิยาลัย 

สภามหาวิทยาลัย ขาราชการและลูกจางประจํา  องคประกอบของสภาขาราชการวาดวย

คณะกรรมการตางๆ ในสภาขาราชการ หนาที่ของสภาขาราชการ วาระการดํารงตําแหนง 

การดําเนินงาน และบทเฉพาะกาล ที่เกี่ยวของกับการทําหนาที่ของสภาขาราชการ ดังนี้ 

โดยขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ ดังกลาวดวยเนื้อหา

ขางตนของแตละฉบับที่มีการปรับเปล่ียนไปคือ 

ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ  พ.ศ.2530 (ยกเลิก) 

ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ  พ.ศ.2538    

ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ (ฉบับที่ 2)  พ.ศ.2546 

ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ (ฉบับที่ 3)  พ.ศ.2548 

รางขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาเจาหนาที่  พ.ศ .……. 
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จากการประมวลขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวยสภาขาราชการ ที่ใชใน

ปจจุบัน พ.ศ. 2551 สามารถเรียบเรียงได 6 หมวด 23 ขอ ดังนี้ 

ขอ 1. ขอบังคับนี้เรียกวา ”ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวยสภาขาราชการ” 

ขอ 2. ขอบังคับนี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันที่ประกาศเปนตนไป  

ขอ 3. ใหยกเลิกความขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวยสภาขาราชการ พ.ศ.

2530 

หมวด 1   

บททั่วไป 

ขอ 4. ในขอบังคับนี้    

“มหาวิทยาลัย” หมายความวา มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

“สภาขาราชการ” หมายความวา สภาขาราชการ มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

“ขาราชการ” หมายความวา  ขาราชการ  สาย  ข  สาย  ค  พนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุนวิชาการที่จางดวยเงินงบประมาณแผนดินเพื่อทดแทนอัตราขาราชการในระหวาง

เตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่ปฏิบัติหนาที่เชนเดียวกับขาราชการ  สาย  ข   สาย  ค 

และลูกจางประจํา 

“ลูกจางประจํา”  หมายความวา  ลูกจางที่จางดวยเงินงบประมาณแผนดินหมวด

เงินเดือนและคาจางที่ดํารงตําแหนงตางๆ ในมหาวิทยาลัย (อางอิงใน ขอบังคับมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตรวาดวยสภาขาราชการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2546) 

ขอ 5. ขาราชการของมหาวิทยาลัยทุกคนมีสิทธิเลือกต้ังและสมัครรับเลือกต้ังเปน

กรรมการสภาขาราชการ 

หลักเกณฑและวิธีการเลือกต้ังกรรมการสภาขาราชการใหเปนไปตามระเบียบที่

มหาวิทยาลัยกําหนด 

ขอ 6. ใหอธิการบดีรักษาการตามขอบังคับนี้ และใหมีอํานาจออกระเบียบ คําส่ัง

ประกาศ เพื่อปฏิบัติใหเปนไปตามขอบังคับนี้ได 

หมวด 2   

องคประกอบของสภาขาราชการ 

ขอ 7. ใหมีสภาขาราชการประกอบดวยกรรมการสี่ประเภท คือ  
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(1) ประธานสภาขาราชการ ซึ่งเปนขาราชการ มีคุณวุฒิไมตํ่ากวาปริญญาตรี

หรือเทียบเทา ไดปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมาแลวไมนอยกวาหาป และเคยเปนกรรมการ 

สภาขาราชการมาแลวไมนอยกวาสองป  

(2) กรรมการประเภทผูแทนหนวยงาน มีดังนี้  

   (ก)  กรรมการประเภทผูแทนหนวยงาน ซึ่งเปนขาราชการในกลุมคณะมี

จํานวนผูแทน 5 คน  

   (ข)  กรรมการประเภทผูแทนหนวยงาน ซึ่งเปนขาราชการในกลุมสถาบัน 

สํานัก ศูนย มีจํานวนผูแทนสองคน  

 (ค)  กรรมการประเภทผูแทนหนวยงาน ซึ่งเปนขาราชการในกองและ

หนวยงานในสํานักงานอธิการบดี มีจํานวนผูแทนสองคน  

(3) กรรมการประเภทผูแทนสายงาน มีดังนี้  

     (ก) กรรมการประเภทผูแทนสายงานซึ่งเปนขาราชการสาย ข หรือ

พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติหนาที่เชนเดียวกับขาราชการสาย ข จํานวนสามคน  

    (ข)  กรรมการประเภทผูแทนสายงานซึ่งเปนขาราชการสาย ค หรือ

พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติหนาที่เชนเดียวกับขาราชการสาย ค จํานวนสามคน 

     (ค) กรรมการประเภทผูแทนสายงานท่ีเลือกต้ังจากลูกจางประจํา จํานวน

สามคน 

(4) กรรมการประเภทผูแทนผูบริหารสายขาราชการ เปนขาราชการที่ 

ดํารงตําแหนงหัวหนาสํานักงานอธิการบดี ผูอํานวยการกอง ผูอํานวยการสํานักงาน เลขานุการคณะ 

เลขานุการสถาบัน เลขานุการสํานัก เลขานุการศูนยหรือหนวยงานที่มีฐานะเทียบเทาจํานวนส่ีคน  

กรรมการตาม (1) (2) (3) และ (4) ไดมาจากทางเลือกต้ังโดยขาราชการ  

กรรมการตาม (2)  และ (3)  ตองไมเปนขาราชการในสังกัดหนวยงานเดียวกัน  

ใหกรรมการสภาขาราชการที่ไดรับเลือกต้ังใหม เขารับหนาที่ต้ังแตวันที่วาระ

ของกรรมการสภาขาราชการเดิมส้ินสุดลง (อางอิงใน ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวย 

สภาขาราชการ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2548) 

ขอ 8. ใหสภาขาราชการมีรองประธานสองคนและเลขาธิการคนหนึ่ง ซึ่งไดรับเลือก

จากกรรมการสภาขาราชการ  
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ใหอธิการบดี หรือผูที่อธิการบดีมอบหมาย เรียกประชุมกรรมการสภาขาราชการ 

เพื่อจัดใหมีการเลือกต้ังรองประธาน และเลขาธิการ ภายใน 15 วัน นับต้ังแตวันเลือกต้ังกรรมการ

สภาขาราชการ  

ในกรณีที่เห็นสมควร สภาขาราชการอาจเลือกต้ังกรรมการสภาขาราชการ 

คนใดคนหนึ่งเปนผูชวยเลขาธิการ และอธิการบดีโดยคําแนะนําของสภาขาราชการ อาจแตงต้ัง 

ที่ปรึกษาของสภาขาราชการก็ได (อางอิงใน ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวยสภาขาราชการ 

(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2548) 
หมวด 3   
หนาท่ีของสภาขาราชการ 
ขอ 9. สภาขาราชการมหีนาที่ ดังตอไปนี ้

ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะ ตออธิการบดีในเร่ืองเกี่ยวกับการบริหาร

มหาวิทยาลัยโดยเฉพาะในเร่ืองที่เกี่ยวกับการบริหารมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะในเร่ืองสถานภาพ 

บทบาท ตําแหนง สิทธิประโยชนของขาราชการและลูกจาง  

1. สงเสริมจริยธรรมของขาราชการและลูกจาง  

2. สงเสริมความสัมพันธระหวางอาจารย ขาราชการ ลูกจาง ศิษยเกาและ

นักศึกษา  

3. สงเสริมและพัฒนาขาราชการและลูกจาง ใหมีความรู ความสามารถ

เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  

4. ดําเนินการใหเกิดความชอบธรรม และเปนประโยชนตอขาราชการ ลูกจาง 

และสังคม  

5. อ่ืนๆ ที่อธิการบดีปรึกษาหารือ 
หมวด 4  
วาระการดํารงตําแหนง 
ขอ 10. กรรมการสภาขาราชการใหอยูในตําแหนงคราวละสองป นับต้ังแตวันที่วาระ

ของกรรมการสภาขาราชการเดิมส้ินสุดลง 

ภายในขอบังคับขอ 7   วรรคสอง ในกรณีที่สภาขาราชการคนใดคนหน่ึงพน

จากตําแหนงกอนครบวาระ ใหอธิการบดีประกาศใหผูไดรับคะแนนเสียงเลือกต้ังในลําดับถัดไปเขา

ดํารงตําแหนงแทน หากไมมีผูไดรับคะแนนเสียงเลือกต้ังในลําดับถัดไป ใหดําเนินการเลือกต้ังซอม

ภายใน 30   วัน นับต้ังแตวันที่กรรมการสภาขาราชการคนนั้นพนจากตําแหนง เวนแตวาระ 

การดํารงตําแหนงของกรรมการสภาขาราชการจะเหลือไมถึง 90 วัน 
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ใหผูที่ดํารงตําแหนงกรรมการสภาขาราชการ ตามความในวรรคสองมีวาระ

อยูในตําแหนงไดเพียงเทากําหนดเวลาของผูที่ตนแทน 

ขอ 11. ประธาน รองประธาน และเลขาธิการมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละ 1   ป

นับต้ังแตวันที่กรรมการสภาขาราชการเขารับหนาที่ แตอาจไดรับเลือกต้ังใหมอีกได 

ใหอธิการบดีหรือผูที่อธิการบดีมอบหมาย เรียกประชุมกรรมการสภาขาราชการ

เพื่อจัดใหมีกี่ เลือกต้ังประธาน รองประธาน และเลขาธิการกอนครบวาระการดํารงตําแหนง  

ไมนอยกวา 30 วัน 

ขอ 12. นอกจากถึงคราวออกตามวาระหรือมีการยุบสภาขาราชการ กรรมการ 

สภาขาราชการพนจากตําแหนงเมื่อ 

(1) ตาย 

(2) ลาออก 

(3) พนจากสภาพการเปนขาราชการของมหาวิทยาลัย 

(4) เปล่ียนหนวยงาน ยกเวนการเปล่ียนหนวยงานในกลุมเดียวกันตามขอ 

7) 1(  

(5) เปล่ียนสายงานตามขอ 7) 2(  

(6) สภาขาราชการมีมติใหออกดวยคะแนนเสียงไมนอยกวา 2   ใน 3   ของ

จํานวนกรรมการสภาขาราชการที่อยูในตําแหนง ในกรณีดังตอไปนี้ 

(ก) มีความประพฤติในทางที่จะนํามาซ่ึงความเส่ือมเสียเกียรติศักด์ิ
ของตําแหนงกรรมการสภาขาราชการหรือเส่ือมเสียแกงานของ

สภาขาราชการ 

(ข) ขาดประชุมสภาขาราชการสามคร้ังติดตอกัน โดยไมแจงเหตุผลอัน

สมควรเปนลายลักษณอักษรใหประธานหรือเลขาธิการทราบ

ภายในกําหนด 7  วันนับแตวันประชุม 
หมวด 5   
การดําเนินงาน 
ขอ 13. ใหประธานเรียกประชุมอยางนอยเดือนละหน่ึงคร้ัง 

เม่ือกรรมการสภาขาราชการจํานวนไมนอยกวากึ่งหนึ่งของกรรมการ 

สภาขาราชการที่มีอยูในตําแหนงรองขอใหมีการประชุมเพื่อกิจการอยางหนึ่งอยางใด ให

ประธานสภาเรียกประชุมสภาขาราชการ ภายใน 10  วัน นับต้ังแตวันที่ไดรับคํารองขอ 
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การเรียกประชุมสภาขาราชการใหทําเปนหนังสือกําหนดวัน เวลา สถานที่ 

และวาระการประชุม 

ขอ 14. การประชุมสภาขาราชการ ตองมีกรรมการไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวน

กรรมการที่อยูในตําแหนง จึงจะเปนองคประชุม 

ขอ 15. ใหประธานสภาขาราชการเปนประธานที่ประชุม ถาประธานไมมาประชุม

หรือไมอยูในที่ประชุม ใหรองประธานตามลําดับ เปนประธานที่ประชุม 

ถารองประธานไมมาประชุมหรือไมอยูในที่ประชุม ใหกรรมการที่มาประชุม

เลือกกรรมการคนหน่ึงเปนประธานที่ประชุม 

ขอ 16. การลงมติในที่ประชุมสภาขาราชการ ใหถือเอาเสียงขางมากของกรรมการ

สภาขาราชการสภาขาราชการที่มาประชุม 

กรรมการสภาขาราชการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งในการลงคะแนน และถามี

จํานวนเสียงลงคะแนนเทากัน ใหประธานท่ีประชุมออกเสียงเพิ่มข้ึนไดอีกเสียงหนึ่งเปนเสียงช้ีขาด 

ขอ 17. การประชุมสภาขาราชการ ใหที่ประชุมพิจารณาเรื่องในระเบียบวาระ 

การประชุมและตองดําเนินการพิจารณาตามลําดับระเบียบวาระการประชุม ทั้งนี้เวนแตที่ประชุมมี

มติเปนอยางอ่ืน 

ขอ 18. สภาขาราชการอาจแตงต้ังคณะอนุกรรมการขึ้นตามความเหมาะสมและ

จําเปน เพื่อพิจารณาหรือดําเนินการเร่ืองตางๆ ตามที่สภาขาราชการมอบหมาย 

ขอ 19. การดําเนินการของสภาขาราชการตามอํานาจหนาที่ที่กําหนดในขอบังคับนี้ 

ใหถือเปนการปฏิบัติราชการ 

ขอ 20. เมื่อมีปญหาสําคัญที่จําเปนตองเรียกประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยเพื่อ

ปรึกษาหารือ หรือขอมติ สภาขาราชการอาจมีมติใหเรียกประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยก็ได ให

ประธานสภาขาราชการเรียกประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยภายใน 10 วัน นับต้ังแตวันที่ 

สภาขาราชการมีมติเชนวานั้น 

ขาราชการในมหาวิทยาลัยไมนอยกวาหนึ่งในส่ีของขาราชการทั้งหมดอาจ

เขาชื่อกันเพื่อรองขอใหประธานสภาขาราชการเรียกประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยก็ไดให

ประธานสภาขาราชการเรียกประชุมภายใน 10   วัน นับต้ังแตวันที่ ได รับรองขอ ถาประธาน 

สภาขาราชการไมเรียกประชุมภายในกําหนดดังกลาว ใหผูยื่นคํารองเรียกประชุมเองได 
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การประชุมตามความในสองวรรคกอน ตองสงวาระการประชุมใหขาราชการ

ทุกคนทราบลวงหนาไมนอยกวา 7   วัน เวนแตเปนกรณีเรงดวนใหสงวาระการประชุมในระยะเวลา 

อันสมควรกอนมีการประชุม และจะตองมีขาราชการเขาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของขาราชการ

ทั้งหมด จึงจะเปนองคประชุม 
การลงมติของที่ประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัย ใหถือเสียงขางมากของ 

ผูเขาประชุม ถามีคะแนนเสียงเทากันใหประธานท่ีประชุมออกเสียงเพิ่มอีกเสียงหนึ่งเปนเสียงช้ีขาด 

การประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัย ในกรณีที่ประธานสภาขาราชการ 

ไมอยูในที่ประชุม หรือถาผูยื่นคํารองขอเปนผูเรียกประชุม ใหที่ประชุมเลือกผูเขาประชุมคนใด 

คนหนึ่งเปนประธานที่ประชุม 

ขอ 21. ในกรณีที่สภาขาราชการกระทําการใดอันนํามาซ่ึงความเส่ือมเสียตอ

มหาวิทยาลัย ขาราชการไมนอยกวาหนึ่งในสี่ของขาราชการท้ังหมดอาจเขาช่ือกันรองขอให

อธิการบดีเรียกประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยเพื่อลงมติยุบสภาขาราชการ และใหอธิการบดีมี

หนังสือเรียกประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยภายใน 10  วัน นับต้ังแตวันที่ไดรับคํารองขอ 

การประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยเพื่อลงมติยุบสภาขาราชการตองมี

ขาราชการอยางนอยกึ่งหนึ่งของขาราชการทั้งหมดเขาประชุม จึงจะเปนองคประชุม และให

อธิการบดีเปนประธานที่ประชุม 

ใหมีการเลือกต้ังกรรมการสภาข้ึนใหมภายใน 30   วัน นับแตวันที่ประชุม

ขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยมีมติใหยุบสภาขาราชการ 

ขอ 22. สภาขาราชการอาจมีมติดวยคะแนนเสียงไมนอยกวาสามในส่ีของจํานวน

กรรมการสภาขาราชการทั้งหมด เสนอใหสภามหาวิทยาลัยแกไขขอบังคับนี้ก็ได 
หมวด 6  
บทเฉพาะกาล 
ขอ 23. ใหกรรมการสภาขาราชการที่ไดรับการเลือกต้ังกอนวันที่ขอบังคับนี้มีผลใช

บังคับอยูในตําแหนงตอไปจนครบวาระการดํารงตําแหนงของตน 

จากการประมวลขอบังคับที่กลาวมาขางตน รวบรวมจากขอบังคับมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตรวาดวยสภาขาราชการ พ.ศ. 2530, พ.ศ. 2538, ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2546, ฉบับที่ 3 พ.ศ. 

2548 และรางขอบังคับสภาเจาหนาที่ พ.ศ. ...ซึ่งมีรายละเอียดของเนื้อหาที่มาดังกลาวตาม

รายละเอียดดังขางลางนี้ 
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ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวยสภาขาราชการ พ.ศ. 2530 

อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 15 แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

พ.ศ. 2495 จึงใหตราขอบังคับไวดังตอไปนี้ 

ขอที่ 1. ขอบังคับนี้ใหเรียกวา “ขอบังคับมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ 

พ.ศ. 2530” 

ขอ 2. ขอบังคับนี้ใหใชบังคับต้ังแตจากวันประกาศเปนตนไป 

ขอ 3. ในขอบังคับนี้ 

“มหาวิทยาลัย” หมายถึง มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

“สภาขาราชการ” หมายถึง สภาขาราชการสาย ข, ค และลูกจางประจําของ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

“ขาราชการ” ใหหมายถึง ขาราชการสาย ข, ค และลูกจางประจําซ่ึงดํารงตําแหนง

ตางๆ ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร และมิไดเปนขาราชการสาย ก  

ขอ 4. ใหอธิการบดีมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรเปนผูรักษาการตามขอบังคับนี้ และให

มีอํานาจออกระเบียบการ ใหเปนไปตามขอบังคับนี้ได 

หนาท่ี 

ขอ 5. ใหสภาขาราชการมีหนาที่ 

ใหคําปรึกษาและเสนอขอแนะนําตออธิการบดีเกี่ยวกับกิจการของมหาวิทยาลัย 

ในเร่ืองตอไปนี้ 

การใหบริการและดานการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 

การสรางสรรค และสงเสริมคุณธรรมของขาราชการและลูกจาง 

การสรางสรรคและสงเสริมความสัมพันธระหวางอาจารย ขาราชการ ลูกจาง 

ศิษยเกา และนักศึกษา 

สถานภาพ บทบาท ตําแหนง สิทธิขาราชการและลูกจาง 

การสงเสริมและพัฒนาขาราชการสาย  ข ,  ค  และลูกจาง  ใหมีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ 

เร่ืองอ่ืนๆ ที่อธิการบดีปรึกษาหารือ 

ดําเนินการในส่ิงที่เปนประโยชนตอขาราชการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรและ

สังคม 
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องคประกอบ 

ขอ 6. ใหมีกรรมการสภาขาราชการ ประกอบดวย 
 กรรมการสภาขาราชการประเภทหนวยงาน ซึ่งขาราชการและลูกจางในแตละกอง 

คณะ สํานัก สถาบัน ศูนย เลือกต้ังจากขาราชการในหนวยงานที่ตนสังกัดหนวยงานละหนึ่งคน 

 กรรมการสภาขาราชการประเภททั่วไป ซึ่งขาราชการและลูกจางทั้งหมดใน

มหาวิทยาลัยรวมกันเลือกต้ังจากขาราชการและลูกจางที่สังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดังนี้ 

 6.2.1 ขาราชการสาย ข  จํานวน 3 คน 

 6.2.2 ขาราชการสาย ค  จํานวน 3 คน 

 6.2.3 ลูกจางประจํา   จํานวน 3 คน 

ขอ 7. ใหสภาขาราชการมีประธานคนหนึ่ง รองประธานสองคน และเลขาธิการคนหนึ่ง 

ซึ่งไดรับเลือกจากกรรมการสภาขาราชการ ขอ 6.1 และ 6.2 สําหรับการประชุมคร้ังแรกหลังจาก

เลือกต้ังใหอธิการบดีหรือผูที่ไดรับมอบหมายเรียกประชุมกรรมการสภาขาราชการ ภายใน 10 วัน 

นับต้ังแตวันเลือกต้ัง และชุดตอไปใหประชุมภายใน 15 วัน หลังจากเขาดํารงตําแหนงกรรมการ 

        สภาขาราชการอาจต้ังคณะอนุกรรมการขึ้นตามความเหมาะสมเพ่ือพิจารณา

และดําเนินการเร่ืองตาง ๆ ตามที่สภาขาราชการมอบหมายได 

ขอ 8. ใหกรรมการสภาขาราชการประเภทผูแทนหนวยงานตามขอ 6.1 มีวาระอยู

คราวละหนึ่งป กรณีกรรมการพนจากตําแหนงกอนครบวาระใหกรรมการที่ไดรับเลือกต้ังใหมมวีาระ

เทาที่กรรมการที่ออกไปเหลืออยู 

         ใหกรรมการสภาขาราชการประเภททั่วไป ตามขอ 6.2 มีวาระอยูคราวละสองป

กรณีกรรมการพนจากตําแหนงกอนครบวาระ ใหผูไดรับคะแนนลําดับตอไปเขาดํารงตําแหนงแทน

เทาที่กรรมการที่ออกไปเหลืออยู 

 กรรมการในขอ 6.1 และ 6.2 ที่ออกตามวาระมีสิทธิเลือกต้ังใหมได 
การเลือกต้ัง 
ขอ 9. ขาราชการและลูกจางประจําสังกัดอยูในกอง คณะ สํานัก สถาบัน ศูนยใดมี

สิทธิเลือกต้ังและไดรับเลือกต้ังเปนกรรมการสภาขาราชการตามขอ 6.1 เฉพาะในหนวยงานของตน

สังกัดเทานั้น 

        ขาราชการและลูกจางประจําทุกคนที่สังกัดอยูในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มี

สิทธิเลือกต้ัง และไดรับเลือกต้ังเปนกรรมการสภาขาราชการตามขอ 6.2.1 ขอ 6.2.2 และขอ 6.2.3 

ในแตละสายงานของตนเองเทานั้น 
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ขาราชการและลูกจางประจําที่สมัครรับเลือกต้ังมีสิทธิสมัครเปนกรรมการ 

สภาขาราชการตามขอ 6.1 หรือขอ 6.2 อยางใดอยางหนึ่งเทานั้น 

ขอ 10. การเลือกต้ังตามขอ 9 ใหดําเนินการในวัน เวลา เดียวกัน และใหอธิการบดี

เปนผูดําเนินการเลือกต้ังโดยแตงต้ังบุคคลที่เหมาะสมเปนคณะกรรมการดําเนินการได 

ขอ 11. การเลือกต้ังกรรมการในขอ 6.1 ขอ 6.2 ชุดตอไปใหมีการเลือกต้ังกอน

กรรมการชุดเดิมหมดวาระอยางนอย 30 วัน เพื่อเขารับหนาที่ 
สมาชิกภาพ 
ขอ 12. สมาชิกภาพของกรรมการสภาขาราชการยอมพนจากการเปนกรรมการเมื่อ 

(1) ออกตามวาระแหงขอบังคับนี้ 
(2) ตาย 

(3) ลาออก 

(4) พนจากสภาพการเปนกรรมการ 
(5) โอน 

(6) เปล่ียนหนวยงานในขอ 6.1 

(7) เปล่ียนสายงาน ยกเวน การเปล่ียนสายงานในกลุมเดียวกันตามขอ 6.2 

(8) สภาขาราชการโดยคะแนนเสียงไมนอยกวา 2 ใน 3 ของกรรมการ 

สภาขาราชการมีมติใหออก 
การดําเนินงาน 
ขอ 13. ในกรณีปกติใหประธานสภาขาราชการเปนผูเรียกประชุมอยางนอยเดือนละ 

1 คร้ัง และในมีการประชุมหากประธานไมสามารถทําหนาที่ได ใหรองประธานตามลําดับ หรือ

เลขาธิการทําหนาที่ประธานในที่ประชุม 

ขอ 14. กรรมการสภาขาราชการจํานวนไมนอยกวาหนึ่งในส่ีอาจรองขอใหมีการ

ประชุมกรรมการสภาขาราชการ โดยทําเปนลายลักษณอักษรยื่นตอประธานสภาขาราชการ ขอให

มีการประชุมและใหประธานสภาขาราชการเรียกประชุมสภาขาราชการภายใน 10 วัน นับต้ังแต

วันที่ไดรับคํารองขอ 

ขอ 15. ในการประชุมสภาขาราชการจะตองมีกรรมการสภาขาราชการมาประชุม 

ไมนอยกวากึ่งหนึ่งของกรรมการสภาขาราชการทั้งหมด จึงจะครบองคประชุมได 

ขอ 16. การลงมติในที่ประชุมสภาขาราชการใหถือคะแนนเสียงขางมากของกรรมการ

สภาขาราชการที่มาประชุมในคราวนั้น ถามีคะแนนเสียงเทากันใหประธานในที่ประชุมออกเสียง

เพิ่มอีกเสียงหนึ่ง เปนเสียงช้ีขาด 
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ขอ 17. สภาขาราชการอาจเชิญผูบริหารของมหาวิทยาลัยหรือผูเกี่ยวของเขารวม

ประชุมได 

ขอ 18. เมื่อมีปญหาสําคัญที่จําเปนตองเชิญขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยเพื่อ

ปรึกษาหารือ หรือขอมติจากที่ประชุมขาราชการ ใหประธานสภาขาราชการเรียกประชุมขาราชการ

ทั้งมหาวิทยาลัยใน 10 วัน นับต้ังแตสภาขาราชการมีมติใหเชิญประชุม และใหประธานสภาขาราชการ

เปนประธานในที่ประชุม 

ขาราชการในมหาวิทยาลัยไมนอยกวาหนึ่งในสี่ของขาราชการทั้งหมดอาจ

เขาช่ือกันเพื่อรองขอใหประธานสภาขาราชการเรียกประชุมสภาขาราชการภายใน 10 วัน นับต้ังแต

วันที่ไดรับรองขอ ถาประธานสภาขาราชการไมเรียกประชุมภายในกําหนดดังกลาวใหผูยื่นคํารอง

ขอเรียกประชุมเองได โดยจะตองมีขาราชการเขามารวมประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของขาราชการ

ทั้งหมด 

ในการประชุมดังกลาวตองสงวาระการประชุมใหขาราชการทุกคนทราบ

ลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน เวนแตเปนกรณีเรงดวนใหสงวาระการประชุมภายในเวลาอันสมควร

กอนมีการประชุม 

ขอ 19. การลงมติที่ประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยใหถือเสียงขางมากของ

ผูเขารวมประชุม ถามีคะแนนเสียงเทากันใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มอีกเสียงหนึ่ง เปน

เสียงช้ีขาด 

มติของสภาขาราชการ และมติที่ประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัย ใหอยู

ในขอบเขตขอบังคับขอ 5 
การยุบสภาขาราชการ 
ขอ 20. ในกรณีที่สภาขาราชการปฏิบัติการใดอันอาจนํามาซึ่งความเส่ือมเสียตอ

มหาวิทยาลัย หรือสถาบันขาราชการ ขาราชการไมนอยกวาหนึ่งในส่ีของขาราชการทั้งหมดอาจ

เขาช่ือกันเพื่อเสนอใหอธิการบดีเรียกประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยภายใน 10 วัน นับต้ังแต

วันที่ยื่นขอเรียกรองเพ่ือลงมติใหยุบสภาขาราชการ ทั้งนี้โดยทําเปนลายลักษณอักษรแจงใหทุกคน

ทราบและใหมีการเลือกต้ังสภาขาราชการขึ้นใหมภายใน 30 วัน นับต้ังแตวันยุบสภา 

ในการประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยเพื่อลงมติเพื่อยุบสภาขาราชการนี้ 

ตองมีขาราชการอยางนอยหนึ่งในสองของขาราชการที่ปฏิบัติขาราชการอยูจริงเขาประชุม 

จึงถือเปนองคประชุมและตองมีมติไมนอยกวาสองในสามของผูเขารวมประชุมโดยการลงคะแนนลับ

จึงจะยุบสภาได และใหอธิการบดีเปนประธานในการประชุมนี้ 
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การแกไขของบังคับ 
ขอ 21. การแกไขของบังคับนี้จะกระทําไดโดยมติของที่ประชุมสภาขาราชการดวย

คะแนนเสียงไมนอยกวาสามในส่ีของกรรมการสภาขาราชการ และจะตองไดรับอนุมัติจาก 

สภามหาวิทยาลัย 

บทเฉพาะกาล 

ขอ 22. ใหผูรักษาการตามขอบังคับนี้ จัดต้ังสภาขาราชการใหเสร็จส้ินภายใน 30 วัน 

นับต้ังแตวันประกาศใชขอบังคับนี้ 

ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ พ.ศ.2538 

โดยที่เห็นสมควรแกไขปรับปรุงขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวย 

สภาขาราชการ 

อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 18 (2) แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

พ.ศ.2531 สภามหาวิทยาลัยธรรมศาสตรจึงตราขอบังคับไวดังนี้  

ขอ 1. ขอบังคับนี้เรียกวา “ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ 

พ.ศ .2538”  

ขอ 2. ขอบังคับนี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันที่ประกาศเปนตนไป  

ขอ 3. ใหยกเลิกความขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ 

พ.ศ.2530  

หมวด 1   

บททั่วไป 

ขอ 4. ในขอบังคับนี้    

“มหาวทิยาลัย” หมายความวา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

“สภาขาราชการ” หมายความวา สภาขาราชการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

“ขาราชการ” หมายความวา ขาราชการ สาย ข สาย ค และลูกจางประจําซ่ึง 

ดํารงตําแหนงตางๆ ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร และมิไดเปนขาราชการสาย ก  

“ลูกจางประจํา” หมายความวา ลูกจางจากงบประมาณแผนดินหมวดเงินเดือนและ

คาจางสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ขอ 5.  ขาราชการของมหาวิทยาลัยทุกคนมีสิทธิเลือกต้ังและสมัครรับเลือกต้ังเปน

กรรมการสภาขาราชการ 
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หลักเกณฑและวิธีการเลือกต้ังกรรมการสภาขาราชการใหเปนไปตามระเบียบที่

มหาวิทยาลัยกําหนด 

ขอ 6. ใหอธิการบดีรักษาการตามขอบังคับนี้ และใหมีอํานาจออกระเบียบ คําส่ัง 

ประกาศ เพื่อปฏิบัติใหเปนไปตามขอบังคับนี้ได 
หมวด 2   
องคประกอบของสภาขาราชการ 
ขอ 7. ใหมีสภาขาราชการประกอบดวยกรรมการสองประเภท คือ 

กรรมการประเภทผูแทนหนวยงาน  ซึ่งเปนขาราชการที่ไดรับเลือกต้ังจาก
ขาราชการในกลุมหนวยงานดังตอไปนี้  คือ (ก)  คณะ  และบัณฑิตวิทยาลัย (ข)  สถาบัน  สํานัก  ศูนย 
(ค)  กองและหนวยงานที่สังกัดสํานักงานอธิการบดี  และ (ง)  กองงานศูนยรังสิต  โดยใหกลุม
หนวยงานตาม (ก) (ข) และ (ค)  มีจํานวนผูแทนตามอัตราสวนสามหนวยงานตอผูแทนหนึ่งคน  ใน
กรณีเศษของหนวยงานเทากับสอง  ใหมีผูแทนเพิ่มไดอีกหนึ่งคน  และใหกลุมหนวยงานตาม (ง)  มี
ผูแทนหนึ่งคน 

(1) กรรมการผูแทนสายงาน  ซึ่งเปนขาราชการสาย  ข  และสาย  ค  ที่ไดรับการ
เลือกต้ังจากขาราชการแตละสาย  จํานวนสายละสองคน  และเปนลูกจางประจําซึ่งไดรับเลือกต้ัง
จากลูกจางประจําจํานวนสามคม 

กรรมการประเภทผูแทนหนวยงานแตละกลุมจะตองไมเปนขาราชการใน
สังกัดหนวยงานเดียวกัน 

ใหกรรมการสภาขาราชการที่ไดรับการเลือกต้ังใหมเขารับหนาที่ต้ังแตวันที่
วาระของกรรมการสภาขาราชการเดิมส้ินสุดลง 

ขอ 8. ใหสภาขาราชการมีรองประธานสองคนและเลขาธิการคนหนึ่ง ซึ่งไดรับเลือก
จากกรรมการสภาขาราชการ  

ใหอธิการบดี หรือผูที่อธิการบดีมอบหมาย เรียกประชุมกรรมการสภาขาราชการ 
เพื่อจัดใหมีการเลือกต้ังรองประธาน และเลขาธิการ ภายใน 15 วัน นับต้ังแตวันเลือกต้ังกรรมการ
สภาขาราชการ  

ในกรณีที่เห็นสมควร สภาขาราชการอาจเลือกต้ังกรรมการสภาขาราชการ 
คนใดคนหนึ่งเปน ผูชวยเลขาธิการ และอธิการบดีโดยคําแนะนําของสภาขาราชการ อาจแตงต้ัง 
ที่ปรึกษาของสภาขาราชการก็ได 

หมวด 3  
หนาท่ีของสภาขาราชการ 
ขอ 9. สภาขาราชการมีหนาที่ ดังตอไปนี้ 
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1. ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะ ตออธิการบดีในเร่ืองเกี่ยวกับการบริหาร
มหาวิทยาลัยโดยเฉพาะในเร่ืองที่เกี่ยวกับการบริหารมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะในเร่ืองสถานภาพ 
บทบาท ตําแหนง สิทธิประโยชนของขาราชการและลูกจาง  

2. สงเสริมจริยธรรมของขาราชการและลูกจาง  
3. สงเสริมความสัมพันธระหวางอาจารย ขาราชการ ลูกจาง ศิษยเกาและ

นักศึกษา  
4. สงเสริมและพัฒนาขาราชการและลูกจาง ใหมีความรู ความสามารถ

เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  
5. ดําเนินการใหเกิดความชอบธรรม และเปนประโยชนตอขาราชการ ลูกจาง 

และสังคม  
6. อ่ืนๆ ที่อธิการบดีปรึกษาหารือ 

หมวด 4  
วาระการดํารงตําแหนง 
ขอ 10. กรรมการสภาขาราชการใหอยูในตําแหนงคราวละสองป นับต้ังแตวันที่วาระ

ของกรรมการสภาขาราชการเดิมส้ินสุดลง 

ภายในขอบังคับขอ 7   วรรคสอง ในกรณีที่สภาขาราชการคนใดคนหน่ึงพน
จากตําแหนงกอนครบวาระ ใหอธิการบดีประกาศใหผูไดรับคะแนนเสียงเลือกต้ังในลําดับถัดไปเขา
ดํารงตําแหนงแทน หากไมมีผูไดรับคะแนนเสียงเลือกต้ังในลําดับถัดไป ใหดําเนินการเลือกต้ังซอม
ภายใน 30  วัน นับต้ังแตวันที่กรรมการสภาขาราชการคนนั้นพนจากตําแหนง เวนแตวาระ 
การดํารงตําแหนงของกรรมการสภาขาราชการจะเหลือไมถึง 90 วัน 

ใหผูที่ดํารงตําแหนงกรรมการสภาขาราชการ ตามความในวรรคสองมีวาระ
อยูในตําแหนงไดเพียงเทากําหนดเวลาของผูที่ตนแทน 

ขอ 11. ประธาน รองประธาน และเลขาธิการมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละ 1  ป 
นับต้ังแตวันที่กรรมการสภาขาราชการเขารับหนาที่ แตอาจไดรับเลือกต้ังใหมอีกได 

ใหอธิการบดีหรือผูที่อธิการบดีมอบหมาย เรียกประชุมกรรมการสภาขาราชการ
เพื่อจัดใหมีกี่ เลือกต้ังประธาน รองประธาน และเลขาธิการกอนครบวาระการดํารงตําแหนง  
ไมนอยกวา 30  วัน 

ขอ 12. นอกจากถึงคราวออกตามวาระหรือมีการยุบสภาขาราชการ กรรมการ 
สภาขาราชการพนจากตําแหนงเมื่อ 

(1) ตาย 
(2) ลาออก 
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(3) พนจากสภาพการเปนขาราชการของมหาวิทยาลัย 
(4) เปล่ียนหนวยงาน ยกเวนการเปล่ียนหนวยงานในกลุมเดียวกันตามขอ  7 1( ) 
(5) เปล่ียนสายงานตามขอ 7) 2(  
(6) สภาขาราชการมีมติใหออกดวยคะแนนเสียงไมนอยกวา 2   ใน 3   ของ 

จํานวนกรรมการสภาขาราชการที่อยูในตําแหนง ในกรณีดังตอไปนี้ 
(ก) มีความประพฤติในทางที่จะนํามาซ่ึงความเส่ือมเสียเกียรติศักด์ิของ

ตําแหน งกรรมการสภาข าราชการหรือเ ส่ือมเสียแก งานของ 
สภาขาราชการ 

(ข) ขาดประชุมสภาขาราชการสามคร้ังติดตอกัน โดยไมแจงเหตุผล 
อันสมควรเปนลายลักษณอักษรใหประธานหรือเลขาธิการทราบ
ภายในกําหนด 7  วัน นับแตวันประชุม 

หมวด 5  
การดําเนินงาน 
ขอ 13. ใหประธานเรียกประชุมอยางนอยเดือนละหน่ึงคร้ัง 

เม่ือกรรมการสภาขาราชการจํานวนไมนอยกวากึ่งหนึ่งของกรรมการ 
สภาขาราชการที่มีอยูในตําแหนงรองขอใหมีการประชุมเพื่อกิจการอยางหนึ่งอยางใด ให
ประธานสภาเรียกประชุมสภาขาราชการ ภายใน 10 วัน นับต้ังแตวันที่ไดรับคํารองขอ 

การเรียกประชุมสภาขาราชการใหทําเปนหนังสือกําหนดวัน เวลา สถานที่ 

และวาระการประชุม 

ขอ 14. การประชุมสภาขาราชการ ตองมีกรรมการไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวน

กรรมการที่อยูในตําแหนง จึงจะเปนองคประชุม 

ขอ 15. ใหประธานสภาขาราชการเปนประธานที่ประชุม ถาประธานไมมาประชุม

หรือไมอยูในที่ประชุม ใหรองประธานตามลําดับ เปนประธานที่ประชุม 

ถารองประธานไมมาประชุมหรือไมอยูในที่ประชุม ใหกรรมการที่มาประชุม

เลือกกรรมการคนหน่ึงเปนประธานที่ประชุม 

ขอ 16. การลงมติในที่ประชุมสภาขาราชการ ใหถือเอาเสียงขางมากของกรรมการ

สภาขาราชการสภาขาราชการที่มาประชุม 

กรรมการสภาขาราชการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งในการลงคะแนน และถามี

จํานวนเสียงลงคะแนนเทากัน ใหประธานท่ีประชุมออกเสียงเพิ่มข้ึนไดอีกเสียงหนึ่งเปนเสียงช้ีขาด 
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ขอ 17. การประชุมสภาขาราชการ ใหที่ประชุมพิจารณาเรื่องในระเบียบวาระ 

การประชุมและตองดําเนินการพิจารณาตามลําดับระเบียบวาระการประชุม ทั้งนี้เวนแตที่ประชุมมี

มติเปนอยางอ่ืน 

ขอ 18. สภาขาราชการอาจแตงต้ังคณะอนุกรรมการขึ้นตามความเหมาะสมและ

จําเปน เพื่อพิจารณาหรือดําเนินการเร่ืองตางๆ ตามที่สภาขาราชการมอบหมาย 

ขอ 19. การดําเนินการของสภาขาราชการตามอํานาจหนาที่ที่กําหนดในขอบังคับนี้ 

ใหถือเปนการปฏิบัติราชการ 

ขอ 20. เมื่อมีปญหาสําคัญที่จําเปนตองเรียกประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยเพื่อ

ปรึกษาหารือ หรือขอมติ สภาขาราชการอาจมีมติใหเรียกประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยก็ได  

ใหประธานสภาขาราชการเรียกประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยภายใน 10   วัน นับต้ังแตวันที่ 

สภาขาราชการมีมติเชนวานั้น 

ขาราชการในมหาวิทยาลัยไมนอยกวาหนึ่งในส่ีของขาราชการทั้งหมดอาจ

เขาชื่อกันเพื่อรองขอใหประธานสภาขาราชการเรียกประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยก็ไดให

ประธานสภาขาราชการเรียกประชุมภายใน 10 วัน นับต้ังแตวันที่ไดรับรองขอ ถาประธาน 

สภาขาราชการไมเรียกประชุมภายในกําหนดดังกลาว ใหผูยื่นคํารองเรียกประชุมเองได 

การประชุมตามความในสองวรรคกอน ตองสงวาระการประชุมใหขาราชการ

ทุกคนทราบลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน เวนแตเปนกรณีเรงดวนใหสงวาระการประชุมในระยะเวลา

อันสมควรกอนมีการประชุม และจะตองมีขาราชการเขาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของขาราชการ

ทั้งหมด จึงจะเปนองคประชุม 

การลงมติของที่ประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัย ใหถือเสียงขางมากของ 

ผูเขาประชุม ถามีคะแนนเสียงเทากันใหประธานท่ีประชุมออกเสียงเพิ่มอีกเสียงหนึ่งเปนเสียงช้ีขาด 

การประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัย ในกรณีที่ประธานสภาขาราชการ 

ไมอยูในที่ประชุม หรือถาผูยื่นคํารองขอเปนผูเรียกประชุม ใหที่ประชุมเลือกผูเขาประชุมคนใด 

คนหนึ่งเปนประธานที่ประชุม 

ขอ 21. ในกรณีที่สภาขาราชการกระทําการใดอันนํามาซ่ึงความเส่ือมเสียตอมหาวิทยาลัย 

ขาราชการไมนอยกวาหนึ่งในส่ีของขาราชการทั้งหมดอาจเขาช่ือกันรองขอใหอธิการบดีเรียก

ประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยเพื่อลงมติยุบสภาขาราชการ และใหอธิการบดีมีหนังสือเรียก

ประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยภายใน 10 วัน  นับต้ังแตวันที่ไดรับคํารองขอ 
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การประชุมขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยเพื่อลงมติยุบสภาขาราชการตองมี

ขาราชการอยางนอยกึ่งหนึ่งของขาราชการทั้งหมดเขาประชุม จึงจะเปนองคประชุม และให

อธิการบดีเปนประธานที่ประชุม 

ใหมีการเลือกต้ังกรรมการสภาข้ึนใหมภายใน 30 วัน นับแตวันที่ประชุม

ขาราชการทั้งมหาวิทยาลัยมีมติใหยุบสภาขาราชการ 

ขอ 22. สภาขาราชการอาจมีมติดวยคะแนนเสียงไมนอยกวาสามในส่ีของจํานวน

กรรมการสภาขาราชการทั้งหมด เสนอใหสภามหาวิทยาลัยแกไขขอบังคับนี้ก็ได 
หมวด 6  
บทเฉพาะกาล 
ขอ 23. ใหกรรมการสภาขาราชการที่ไดรับการเลือกต้ังกอนวันที่ขอบังคับนี้มีผลใช

บังคับอยูในตําแหนงตอไปจนครบวาระการดํารงตําแหนงของตน 

ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวยสภาขาราชการ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2546   

โดยท่ีเห็นสมควรแกไขปรับปรุงขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวย 

สภาขาราชการใหเปนไปอยางเหมาะสม 

อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 18 (2) แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

พ.ศ.2531 สภามหาวิทยาลัยธรรมศาสตรจึงตราขอบังคับไวดังนี้  

ขอ 1. ขอบังคับนี้เรียกวา “ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ  

(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2546”  

ขอ 2. ขอบังคับนี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันที่ประกาศเปนตนไป  

ขอ 3. ใหยกเลิกคํานิยามคําวา “ขาราชการ” และลูกจางประจํา” ในขอ 4 แหงความ

ตามขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ พ.ศ.2538 และใหใชคําตอไปนี้

แทน 

ขาราชการ  ใหหมายถึง  ขาราชการ  สาย  ข  สาย  ค  พนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุนวิชาการที่จางดวยเงินงบประมาณแผนดินเพื่อทดแทนอัตราขาราชการในระหวาง

เตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่ปฏิบัติหนาที่เชนเดียวกับขาราชการ  สาย  ข  สาย  ค 

และลูกจางประจํา 

ลูกจางประจํา  หมายความวา  ลูกจางที่จางดวยเงินงบประมาณแผนดิน 

หมวดเงินเดือนและคาจางที่ดํารงตําแหนงตางๆ ในมหาวิทยาลัย 
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ขอ 4  ใหยกเลิกความใน (2) ของขอ 7 แหงขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

วาดวยสภาขาราชการ พ.ศ. 2538 และใหใชความตอไปนี้แทน 

(2) กรรมการประเภทผูแทนสายงาน มีดังนี้ 

(ก) กรรมการประเภทผูแทนสายงานที่เลือกต้ังจากขาราชการสาย ข หรือ

พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติหนาที่เชนเดียวกับขาราชการสาย ข 

จํานวน 2 คน 

(ข) (ก) กรรมการประเภทผูแทนสายงานที่เลือกต้ังจากขาราชการสาย ค 

หรือพนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติหนาที่เชนเดียวกับขาราชการ 

สาย ค จํานวน 2 คน 

(ค) กรรมการประเภทผูแทนสายงานที่เลือกจากลูกจางประจํา จํานวน  

3 คน 

ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวยสภาขาราชการ (ฉบับท่ี 3)  พ.ศ. 2548 
โดยที่เห็นสมควรแกไขปรับปรุงขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวย 

สภาขาราชการใหเปนไปอยางเหมาะสม 

อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 18 (2) แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

พ.ศ.2531 สภามหาวิทยาลัยธรรมศาสตรจึงตราขอบังคับไวดังนี้  

ขอ 1. ขอบังคับนี้เรียกวา  ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ  

(ฉบับที่ 3) พ.ศ .2548  

ขอ 2. ขอบังคับนี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันที่ประกาศเปนตนไป  

ขอ 3.ใหยกเลิกความในขอ 7 แหงขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวย 

สภาขาราชการ พ.ศ. 2538 และ แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2546 และใหใชความตอไปนี้แทน 

 ขอ 7. ใหมีสภาขาราชการประกอบดวยกรรมการสี่ประเภท คือ 

(1) ประธานสภาขาราชการ ซึ่งเปนขาราชการ มีคุณวุฒิไมตํ่ากวา

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ไดปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมาแลวไมนอยกวาหาป และเคยเปน

กรรมการสภาขาราชการมาแลวไมนอยกวาสองป  

(2) กรรมการประเภทผูแทนหนวยงาน มีดังนี้  

(ก)  กรรมการประเภทผูแทนหนวยงาน ซึ่งเปนขาราชการในกลุม

คณะ มีจํานวนผูแทนหาคน 
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(ข)  กรรมการประเภทผูแทนหนวยงาน ซึ่งเปนขาราชการในกลุม

สถาบัน สํานัก ศูนย มีจํานวนผูแทนสองคน  

(ค)  กรรมการประเภทผูแทนหนวยงาน ซึ่งเปนขาราชการในกอง

และหนวยงานในสํานักงานอธิการบดี มีจํานวนผูแทนสองคน  

(3) กรรมการประเภทผูแทนสายงาน มีดังนี้  

     (ก) กรรมการประเภทผูแทนสายงานซ่ึงเปนขาราชการสาย ข หรือ

พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติหนาที่เชนเดียวกับขาราชการสาย ข จํานวนสามคน  

     (ข)  กรรมการประเภทผูแทนสายงานซ่ึงเปนขาราชการสาย ค หรือ

พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติหนาที่เชนเดียวกับขาราชการสาย ค จํานวนสามคน  

     (ค) กรรมการประเภทผูแทนสายงานที่เลือกต้ังจากลูกจางประจํา 

จํานวนสามคน  

(4) กรรมการประเภทผูแทนผูบริหารสายขาราชการ เปนขาราชการที่

ดํารงตําแหนงหัวหนาสํานักงานอธิการบดี ผูอํานวยการกอง ผูอํานวยการสํานักงาน เลขานุการคณะ 

เลขานุการสถาบัน เลขานุการสํานัก เลขานุการศูนยหรือหนวยงานที่มีฐานะเทียบเทาจํานวนส่ีคน  

กรรมการตาม (1) (2) (3) และ (4) ไดมาจากทางเลือกต้ังโดยขาราชการ  

กรรมการตาม (2) และ (3) ตองไมเปนขาราชการในสังกัดหนวยงาน

เดียวกัน  

ใหกรรมการสภาขาราชการที่ไดรับเลือกต้ังใหม เขารับหนาที่ต้ังแตวันที่

วาระของกรรมการสภาขาราชการเดิมส้ินสุดลง  

ขอ 4. ใหยกเลิกความในขอ 8 แหงขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวย 

สภาขาราชการ พ.ศ. 2538 และใหใชความตอไปนี้แทน 

ขอ 8 ใหสภาขาราชการมีรองประธานสองคนและเลขาธิการคนหนึง่ ซึ่งไดรับ

เลือกจากกรรมการสภาขาราชการ  

        ใหอธิการบดี หรือผูที่อธิการบดีมอบหมาย เรียกประชุมกรรมการ 

สภาขาราชการ เพื่อจัดใหมีการเลือกต้ังรองประธาน และเลขาธิการ ภายใน 15 วัน นับต้ังแต 

วันเลือกต้ังกรรมการสภาขาราชการ  

         ในกรณีที่เห็นสมควร สภาขาราชการอาจเลือกต้ังกรรมการสภาขาราชการ

คนใดคนหนึ่งเปน ผูชวยเลขาธิการ และอธิการบดีโดยคําแนะนําของสภาขาราชการ อาจแตงต้ัง 

ที่ปรึกษาของสภาขาราชการก็ได 
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-ราง-   

ขอบังคับมหาวิทยาลยัธรรมศาสตรวาดวยสภาเจาหนาที่ พ.ศ........ 

โดยที่เห็นสมควรตราขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาเจาหนาที่อาศัย

อํานาจตามความใน มาตรา...... แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พ.ศ...... 

สภามหาวิทยาลัยธรรมศาสตรจึงตราขอบังคับไวดังตอไปนี้ 

ขอ 1 ขอบังคับนี้ เรียกวา"ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาเจาหนาที่ 

พ.ศ.... 

ขอ 2 ขอบังคับนี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันประกาศเปนตนไป 

ขอ 3 ใหยกเลิกขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร วาดวยสภาขาราชการ พ.ศ.2538 

ขอ 4 ใหนายกสภามหาวิทยาลัยรักษาการตามขอบังคับนี้ และใหมีอํานาจออก

ระเบียบ คําส่ัง ประกาศ เพื่อปฏิบัติใหเปนไปตามขอบังคับนี้ 

หมวด 1  

บททั่วไป 

ขอ 5 ในขอบังคับนี้ 

"มหาวทิยาลัย" หมายความวา มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

"สภามหาวทิยาลัย" หมายความวา สภามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

"สภาเจาหนาที่" หมายความวา สภาเจาหนาทีม่หาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

"สภาขาราชการ" หมายความวา สภาขาราชการมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร  

"เจาหนาที่ " หมายความวา เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

หมายความรวมถึงขาราชการและลูกจางที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ยกเวน

คณาจารยประจํา ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

"ขาราชการ" หมายความวาขาราชการสาย ข, ค ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร  

"ลูกจาง" หมายความวา ลูกจางประจําที่ไดรับเงินคาจางในหมวดเงินเดือนและ

คาจางจากงบประมาณแผนดิน  

ขอ 6 เจาหนาที่ของมหาวิทยาลัย  มีสิทธิเลือกต้ังและสมัครรับเลือกต้ังเปนกรรมการ

สภาเจาหนาที่ หลักเกณฑและวิธีการเลือกต้ังกรรมการสภาเจาหนาที่ใหเปนไปตามระเบียบที่ 

สภามหาวิทยาลัยกําหนด 
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หมวด 2  

องคประกอบของสภาเจาหนาที่ 

ขอ 7 ใหสภาเจาหนาที่ประกอบดวย กรรมการประเภทตางๆ ดังนี้ 

ประธานสภาเจาหนาที่ 1 คน 

ผูแทนหนวยงาน 6 คน 

ผูแทนจากกลุมวิชาชีพ 6 คน 

ผูแทนกลุมผูบริหารระดับกลาง 4 คน 

ผูทรงคุณวุฒิ ไมเกิน 6 คน  

กรรมการตาม (1) (2) และ (3) ไดมาจากการเลือกต้ังโดยเจาหนาที่ของ

มหาวิทยาลัย กรรมการตาม (4) ไดมาจาก การเลือกต้ังโดยกลุมของผูบริหารระดับกลาง กรรมการ

ตาม (5) ไดมาจากการสรรหาโดยกรรมการตาม (1) (2) (3) และ (4) การกําหนดประเภทของ

หนวยงาน กลุมวิชาชีพ และกลุมผูบริหารระดับกลางใหเปนไปตามประกาศของมหาวิทยาลัย 

ขอ 8 ใหสภาเจาหนาที่ เลือกกรรมการสภาเจาหนาที่สองคนเปนรองประธาน 

สภาเจาหนาที่ และใหประธานสภา เจาหนาที่ เลือกกรรมการสภาเจาหนาที่คนหนึ่งเปนเลขาธิการ

สภาเจาหนาที่ 

ขอ 9 กรรมการสภาเจาหนาที่ตามขอ 7(2) จะตองไมเปนเจาหนาที่ในสังกัดหนวยงาน

เดียวกันกรรมการสภาเจาหนาที่ ตามขอ 7(3) จะตองไมเปนเจาหนาที่ในกลุมวิชาชีพเดียวกัน 

ขอ 10 ใหประธานสภาเจาหนาที่เรียกประชุมกรรมการสภาเจาหนาที่ ภายในสิบหาวัน 

นับแตวันไดรับเลือกต้ัง เพื่อเลือกรองประธานสภาเจาหนาที่ เลขาธิการสภาเจาหนาที่ และสรรหา

กรรมการผูทรงคุณวุฒิ ทั้งนี้การสรรหากรรมการผูทรงคุณวุฒิ ใหดําเนินการใหแลวเสร็จภายใน

สามสิบวัน นับแตวันประชุมคร้ังแรก ในกรณีที่เห็นสมควร สภาเจาหนาที่อาจเสนอใหนายกสภา 

มหาวิทยาลัยแตงต้ังที่ปรึกษาของสภาเจาหนาที่ก็ได 

ขอ 11 คุณสมบัติของประธานสภาเจาหนาที่ ตองเปนเจาหนาที่ที่มีคุณวุฒิระดับ

ปริญญาตรีข้ึนไป ไดปฏิบัติงานใน มหาวิทยาลัยมาแลวไมนอยกวาสิบป และเคยเปนกรรมการ

สภาขาราชการ หรือกรรมการสภาเจาหนาที่มาแลวไมนอยกวาสองปคุณสมบัติของผูเปนกรรมการ

สภาเจาหนาที่ ตามขอ 7 (2) (3) (4) ตองเปนเจาหนาที่ที่อยูในกลุมเจาหนาที่ตามประกาศ 

ของมหาวิทยาลัย ตามขอ 7 วรรคสาม กรรมการสภาเจาหนาที่ ตามขอ 7 (5) อาจเปนเจาหนาที่

ของมหาวิทยาลัย หรือบุคคลภายนอกมหาวิทยาลัยก็ได 
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หมวด 3  
อํานาจหนาที่ของสภาเจาหนาที่ 
ขอ 12 สภาเจาหนาที่มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 

1. ติดตาม ตรวจสอบ และใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารมหาวิทยาลัยตอ

สภามหาวิทยาลัย และอธิการบดี 

2. รับเร่ืองราวรองทุกข และ/หรือเปนตัวแทนอุทธรณหรือรองทุกขแทน

เจาหนาที่  

3. เปนกรรมการในการประเมินเจาหนาที่และการสอบสวนทางวินัย  

4. เปนกรรมการในการสรรหาผูบริหารมหาวิทยาลัย นายกสภามหาวิทยาลัย  

และกรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ   

5. สงเสริมคุณธรรม จริยธรรมและดูแลใหมีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ

เจาหนาที่  

6. สรางความสัมพันธอันดีระหวาง เจาหนาที่ คณาจารย ศิษยเกาและ

นักศึกษา 

7. ดําเนินการเพื่อใหเกิดความเปนธรรมและเปนประโยชนตอเจาหนาที่และ
สังคมโดยรวม 

8. หนาที่อ่ืนๆ ตามที่สภามหาวิทยาลัยหรืออธิการบดีมอบหมาย  
หมวด 4  
วาระการดํารงตําแหนง 
ขอ 13 กรรมการสภาเจาหนาที่มีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสองป และให 

ดํารงตําแหนงไมเกินสองวาระติดตอกัน ในกรณีที่กรรมการสภาเจาหนาที่คนใดพนจากตําแหนง

กอนครบวาระใหสภามหาวิทยาลัย ประกาศใหผูไดรับคะแนน เสียงเลือกต้ัง ในลําดับถัดไป 

เขาดํารงตําแหนงแทน หากไมมีผูใดไดรับคะแนนเสียงเลือกต้ังในลําดับถัดไป ใหดําเนินการ

เลือกต้ังซอมภายในสามสิบวันนับแตวันที่กรรมการสภาเจาหนาที่คนดังกลาวพนจากตําแหนง  

เวนแตวาระการดํารง ตําแหนงของกรรมการสภา เจาหนาที่จะเหลือไมถึงเกาสิบวันใหผูที่เขา 

ดํารงตําแหนงกรรมการ สภาเจาหนาที่ตามความในวรรคสอง มีวาระการดํารงตําแหนง เทาเวลา 

ที่เหลือของผูที่ตนเขารับตําแหนงแทน 

ขอ 14 ใหนายกสภามหาวิทยาลัย หรือผูที่ไดรับมอบหมาย ดําเนินการจัดใหมี 

การเลือกต้ังกรรมการสภาเจาหนาที่ กอนครบวาระการดํารงตําแหนงของกรรมการสภาเจาหนาที่ 

ไมนอยกวาสามสิบวัน 
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ขอ 15 นอกจากการพนตําแหนงตามวาระ ในขอ 13 แลว กรรมการสภาเจาหนาที่ 

พนจากตําแหนงเมื่อ  

1. ตาย 

2. ลาออก 

3. พนสภาพการเปนเจาหนาที่ของมหาวิทยาลัย 

4. เปล่ียนหนวยงาน ยกเวนการเปล่ียนหนวยงานในกลุมเดียวกันตามขอ 7(2) 

5. เปล่ียนกลุมวิชาชีพตามขอ 7(3) 

6. สภาเจาหนาที่มีมติใหออกดวยคะแนนเสียงไมนอยกวาสองในสามของจํานวน

กรรมการสภาเจาหนาที่ในกรณีตอไปนี้ 

                            ก) มีความประพฤติในทางที่จะนํามาซ่ึงความเส่ือมเสียเกียรติศักด์ิของตําแหนง

กรรมการสภาเจาหนาที่ หรือเส่ือมเสียแกงานของสภาเจาหนาที่ หรือเส่ือมเสียช่ือเสียงของ

มหาวิทยาลัย 

                            ข) ขาดประชุมสามคร้ังติดตอกันโดยไมแจงเหตุผลอันสมควรเปนลายลักษณ

อักษรใหประธานสภาเจาหนาที่ หรือ เลขาธิการทราบภายในสิบหาวัน นับแตวันประชุม  
หมวด 5  
การดําเนินงาน 
ขอ 16 การดําเนินงานของสภาเจาหนาที่ใหยึดหลักการบริหารที่ดี มีประสิทธิภาพ 

โปรงใส ตรวจสอบไดคํานึงถึง ความสามารถ และการมีสวนรวมของบุคลากร ตลอดจนการใช

ทรัพยากรอยางคุมคา 

ขอ 17 ใหสภาเจาหนาที่จัดทําแผนการดําเนินงานประจําป และประเมินผล 

การดําเนินงานรายงานตอสภามหาวิทยาลัย 

ขอ 18 ใหประธานสภาเจาหนาที่  เรียกประชุมสภาเจาหนาที่อยางนอยเดือนละหนึ่งคร้ัง  

ในกรณีจําเปนกรรมการ สภาเจาหนาที่ จํานวนไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวน

กรรมการสภาเจาหนาที่ทั้งหมดอาจทําหนังสือรองขอใหมีการประชุม โดยในหนังสือรองขอตองระบุ

วาประสงคใหเรียกประชุมเพื่อการใด ใหประธานสภาเจาหนาที่เรียกประชุมสภาเจาหนาที่ ภายใน

สิบวัน นับแตวันที่ไดรับหนังสือรองขอ ถาประธานสภาเจาหนาที่ไมเรียกประชุมภายในกําหนด

ดังกลาว ใหผูยื่นคํารองขอ เรียกประชุมเองไดการเรียกประชุมสภาเจาหนาที่ ใหทําเปนหนังสือระบุ

วัน เวลา สถานที่ และวาระการประชุม 

ขอ 19 การประชุมสภาเจาหนาที่ ตองมีกรรมการสภาเจาหนาที่มาประชุมไมนอยกวา

กึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการ ทั้งหมด จึงจะเปนองคประชุม 
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ขอ 20 ใหประธานสภาเจาหนาที่เปนประธานของการประชุมสภาเจาหนาที่ ถา

ประธานสภาเจาหนาที่ไมมาประชุม หรือไมอยูในที่ประชุม ใหรองประธานสภาเจาหนาทีต่ามลําดับ

เปนประธานที่ประชุม ถารองประธานสภาเจาหนาที่ไมมาประชุม หรือไมอยูในที่ประชุม ให

กรรมการสภาเจาหนาที่ที่มาประชุมเลือกกรรมการสภาเจาหนาที่คนใดคนหนึ่งทําหนาที่ เปน

ประธานท่ีประชุม 

ขอ 21 การลงมติในที่ประชุมสภาเจาหนาที่ ใหถือเอาเสียงขางมากของกรรมการ 

สภาเจาหนาที่ที่มาประชุมกรรมการ สภาเจาหนาที่ คนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งในการลงคะแนน และ 

ถามีจํานวนเสียงลงคะแนนเทากัน ใหประธานในที่ประชุมสภา เจาหนาที่ออกเสียงเพิ่มข้ึนอีก 

เสียงหนึ่งเปนเสียงช้ีขาด  

ขอ 22 การประชุมสภาเจาหนาที่ ใหที่ประชุมพิจารณาเร่ืองในระเบียบวาระ 

การประชุม และตองดําเนินการพิจารณา ตามลําดับระเบียบวาระการประชุม ทั้งนี้เวนแตที่ประชุม

จะมีมติเปนอยางอ่ืน 

ขอ 23 สภาเจาหนาที่อาจแตงต้ังคณะอนุกรรมการไดตามความเหมาะสม และ

จําเปนเพื่อพิจารณาหรือดําเนินการ เร่ืองอ่ืนใดตามที่สภาเจาหนาที่มอบหมาย 

ขอ 24 การดําเนินการของสภาเจาหนาที่ตามอํานาจหนาที่ที่กําหนดในขอบังคับนี้ให

ถือวาเปนการปฏิบัติราชการ 

ขอ 25 เมื่อมีปญหาสําคัญที่จําเปนจะตองเรียกประชุมเจาหนาที่ของมหาวิทยาลัย

ทั้งหมดเพื่อปรึกษาหารือ หรือขอมติ สภาเจาหนาที่อาจมีมติใหเรียกประชุมเจาหนาที่ของ

มหาวิทยาลัยทั้งหมด โดยใหประธานสภาเจาหนาที่เรียกประชุม เจาหนาที่ของมหาวิทยาลัย

ทั้งหมดภายในสิบวัน นับแตวันที่สภาเจาหนาที่มีมติเชนวานั้น เจาหนาที่ของมหาวิทยาลัยจํานวน 

ไมนอยกวารอยละสิบ ของจํานวนเจาหนาที่ของมหาวิทยาลัยทั้งหมด อาจเขาช่ือกันเพื่อทําหนังสือ

รองขอใหประธานสภาเจาหนาที่เรียกประชุม เจาหนาที่ของมหาวิทยาลัยทั้งหมดก็ได โดยใน

หนังสือรองขอตองระบุวาประสงค ใหเรียกประชุม เพื่อการใด และใหประธานสภาเจาหนาที่  

เรียกประชุมภายในสิบวัน นับแตวันที่ไดรับหนังสือรองขอ ถาประธานสภา เจาหนาที่ไมเรียก

ประชุมภายใน กําหนดดังกลาว ใหผูยื่น คํารองขอเรียกประชุมเองได การประชุมตามความใน 

สองวรรคกอน  

ตองสงวาระการประชุมใหเจาหนาที่ทุกคนทราบ ลวงหนา ไมนอยกวาเจ็ดวันกอน 

วันประชุม เวนแตเปนกรณีเรงดวน ใหสงวาระการประชุมภายในระยะเวลาอันสมควรกอนมี 

การประชุม และ จะตองมีเจาหนาที่ เขาประชุมไมนอยกวารอยละสิบ ของจํานวนเจาหนาที่ของ
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ขอ 26 ในกรณีที่คณะกรรมการสภาเจาหนาที่ไมปฏิบัติหนาที่ตามที่กําหนด หรือ

กระทําการอยางหน่ึงอยางใดจนเปน เหตุใหเกิดความเส่ือมเสียตอมหาวิทยาลัย เจาหนาที่จํานวน

ไมนอยกวารอยละสิบ ของจํานวนเจาหนาที่ของมหาวิทยาลัย ทั้งหมด อาจเขาช่ือกันทําหนังสือ 

รองขอใหนายกสภามหาวิทยาลัย เรียกประชุมเจาหนาที่ของมหาวิทยาลัย ทั้งหมดเพ่ือลงมติ ให

กรรมการสภา เจาหนาที่พนจากตําแหนง ทั้งคณะใหนายกสภามหาวิทยาลัยทําหนังสือเรียก

ประชุมเจาหนาที่ ของมหาวิทยาลัยทั้งหมดภายใน สิบวันนับแตวันที่ ไดรับหนังสือรองขอ โดยใน

หนังสือเรียกประชุมใหระบุ วัน เวลา สถานที่ และเหตุแหงการเรียกประชุม นั้นดวยการประชุม

เจาหนาที่ ของมหาวิทยาลัยทั้งหมดเพื่อลงมติใหกรรมการ สภาเจาหนาที่ พนจากตําแหนงทั้งคณะ 

ตองมีเจาหนาที่เขาประชุมไมนอยกวารอยละสามสิบ ของจํานวนเจาหนาที่ของมหาวิทยาลัย

ทั้งหมด จึงจะเปนองคประชุม และใหนายกสภามหาวิทยาลัยเปนประธานที่ประชุม การออกเสียง 

ลงคะแนนเพื่อใหกรรมการสภา เจาหนาที่พนจากตําแหนงทั้งคณะ ใหใชวิธีลงคะแนนลับ และตอง

ไดรับคะแนนเสียงเห็นชอบไมนอยกวาสองในสามของ จํานวนเจาหนาที่ที่มาประชุมใหมีการ

เลือกต้ังกรรมการสภาเจาหนาที่ข้ึนใหมภายในสามสิบวัน นับแตวันที่ประชุม เจาหนาที่ ของ

มหาวิทยาลัยทั้งหมดมีมติใหกรรมการสภาเจาหนาที่พนจากตําแหนงทั้งคณะ 

ขอ 27 สภาเจาหนาที่อาจมีมติดวยคะแนนเสียง ไมนอยกวาสามในส่ีของจํานวน

กรรมการสภาเจาหนาที่ทั้งหมด เสนอ ใหสภามหาวิทยาลัยแกไขขอบังคับนี้ก็ได 
หมวด 6  
การเงนิและงบประมาณ 
ขอ 28 มหาวิทยาลัยตองจัดสรรงบประมาณใหพอเพียงตอการดําเนินงานของ 

สภาเจาหนาที่ 

ขอ 29 สภาเจาหนาที่สามารถรับบริจาค หรืออาจจัดกิจกรรมเพื่อหารายไดอ่ืนไดตาม

ความเหมาะสม  
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หมวด 7 
บทเฉพาะกาล 
ขอ 30 ใหมีการเลือกต้ังกรรมการสภาเจาหนาที่ภายในหกสิบวัน นับจากวันที่

ขอบังคับนี้มีผลใชบังคับ 

ขอ 31 ใหกรรมการสภาขาราชการที่ไดรับเลือกต้ังตามขอบังคับสภาขาราชการ พ.ศ.

2538 ปฏิบัติหนาที่อยูในตําแหนงตอไป จนกวาการเลือกต้ังกรรมการสภาเจาหนาที่ตามขอ 30 จะ

เสร็จเรียบรอย 

จากที่กลาวมาสรุปไดวาขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวยสภาขาราชการมี

การปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณของการเปล่ียนแปลง 1) ในเร่ืองคําจํากัดความ  เมื่อตอนต้ัง 

สภาขาราชการใหมๆ  พ.ศ.2530   ครอบคลุม  ขาราชการสาย ข  สาย ค  และลูกจางประจํา  แตเม่ือป

2546   มีขาราชการแบบใหมข้ึนหรือที่เรียกวาพนักงานมหาวิทยาลัย  สภาขาราชการก็ไดกําหนด

นิยามใหครอบคลุมถึงพนักงานมหาวิทยาลัยดวย 2) อํานาจหนาที่  เร่ิมต้ังแตกอต้ังมีอํานาจหนาที่

เพียงไมกี่ขอ  เปนเพราะการเร่ิมตนในการพบปะกันเพื่อประสานงาน  แลวคอยๆ พัฒนาข้ึนเปน

ลําดับในฉบับ พ.ศ. 2538 จนกระทั่งปจจุบันไดราง  ขอบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรวาดวย 

สภาเจาหนาที่มีอํานาจหนาที่ถึง   8  ขอหลักๆ  ที่สภาจะตองมีบทบาทสําคัญในการบริหาร

มหาวิทยาลัย   ถาหากขอบังคับฉบับนี้ผานสภามหาวิทยาลัย   อนาคตขางหนากรรมการ 

สภาขาราชการมีบทบาทอยางมากในมหาวิทยาลัย ธรรมศาสตร  เชน  ติดตามและตรวจสอบ  และ

ใหขอเสนอแนะเก่ียวกับการบริหารมหาวิทยาลัยตอสภามหาวิทยาลัยและอธิการบดี  การรับ

เร่ืองราวรองทุกข  และ /หรือ  เปนตัวแทนอุทธรณหรือรองทุกขแทนเจาหนาที่  เปนกรรมการ 

ในการประเมินเจาหนาที่และการสอบสวนทางวินัย  เปนตน และ  3) องคประกอบและการไดมา

ของกรรมการสภาขาราชการ  จะมีองคประกอบที่เปล่ียนแปลงไปจากเดิมมาก  หมายความวาเดิม

ที่ต้ังสภาขาราชการใหมๆ มีองคประกอบที่ใหญมาก  มีกรรมการที่มาจากหนวยงานทุกหนวยงาน 

รวมแลวประมาณ   30  กวาคน  ซึ่งทําใหการดําเนินงานที่มีปญหาในเร่ืององคประกอบของที่ประชุม

ไดพัฒนามาเปนรวมหนวยงานเขาดวยกันแลวเลือกคนมาจํานวนหนึ่งตามความเหมาะสมของ

องคกรที่เกิดข้ึนมา  โดยเลือกต้ังจากกลุมนั้นๆ  จนกระทั่งปจจุบันไดจํากัดกรรมการ  จํานวน   23  คน

โดยมีวิธีเลือกต้ังทั่วไปทุกตําแหนง 
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4. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาวิจัยนี้ยังไมมีผูใดไดมีการดําเนินการศึกษาตรงกันเปนเพียงการศึกษาที่

ใกลเคียงกันดังนี้ 

บุญเพ็ญ  พรเทพเกษมสันต  (2545, น. 62-130) ศึกษาเร่ืองความคาดหวังของ

พนักงานการเคหะแหงชาติตอการบริหารจัดการใหมตามนโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความรู ความเขาใจและความคาดหวังของพนักงานตอการบริหารตาม 

ศูนยความรับผิดชอบและศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลกับความคาดหวัง

ของพนักงานการเคหะแหงชาติตอการบริหารงานตามศูนยความรับผิดชอบ ผลการศึกษาพบวา

ระดับความรู ความเขาใจของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารงานตามศูนยความรับผิดชอบ 4 ดาน 

ไดแก ความหมาย วัตถุประสงค ความจําเปน และการมีสวนรวมในการบริหารงานตาม 

ศูนยความรับผิดชอบพบวา กลุมประชากรมีความรูความเขาใจในระดับสูง  ผลการศึกษาทัศนะตอ

ความคาดหวังการบริหารตามศูนยความรับผิดชอบ พบวากลุมประชากรมีความคาดหวังใน

ระดับสูง 2 ดาน คือ ดานประสิทธิภาพการบริหารงานและประโยชนจากการบริหารงาน  

สวนประสิทธิผลการบริหารเงินกลุมประชากรมีความคาดหวังในระดับปานกลาง สวนผลการทดสอบ 

ความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลตอการบริหารงานตามศูนยความรับผิดชอบพบวา 

ไมมีความสัมพันธตอกัน และผลการทดสอบ ความรู ความเขาใจกับความคาดหวังเกี่ยวกับ 

การบริหารงานตามศูนยความรับผิดชอบพบวามีความสัมพันธตอกันในระดับตํ่า จึงยอมรับ

สมมุติฐานที่วาพนักงานที่มีความรู ความเขาใจที่ตางกัน มีผลตอระดับความคาดหวังที่ตางกัน 

ศิวพร  จันทรจําเนียร (2539, น. 26-109) ศึกษาเร่ืองการรับรูและทัศนคติของพนักงาน

ที่มีตอนโยบายและแนวทางการแปรรูปรัฐวิสาหกิจขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทย โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับทางการแปรรูปรัฐวิสาหกิจขององคการโทรศัพท

แหงประเทศไทย เพื่อศึกษาทัศนคติของพนักงานที่มีการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและ

แนวทางทางการแปรรูปรัฐวิสาหกิจขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา 

ความแตกตางทางลักษณะประชากร ไดแก เพศ อายุ รายได ระดับการศึกษา อายุงาน และ

ตําแหนงงาน ไมมีความแตกตางในดานการรับรูนโยบายและแนวทางทางการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ

ขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทย สวนทัศนคติของพนักงานสวนใหญมีการแสดงออกจาก

ทัศนคติที่ไมแตกตางกัน โดยแสดงความคิดเห็นออกมาในแนวทางไมสนับสนุน ตอนโยบายและ

แนวทางการแปรรูปรัฐวิสาหกิจขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทย พนักงานที่มีความแตกตาง

ทางดานสถานภาพการทํางาน ไดแก รายได อายุงาน และตําแหนงงาน จะมีทัศนคติของพนักงาน
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วัลภา  เพ็ชรใสประเสริฐ (2547, น. 40-71) ศึกษาเร่ือง การรับรู ทัศนคติ แนวโนม

พฤติกรรมการเขารวมในโครงการฝากบานกับตํารวจของประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูของประชาชนในเขตกรุงเทพมหานครที่มีตอโครงการฝากบานกับ

ตํารวจ และศึกษาถึงทัศนคติของประชาชนในเขตกรุงเทพมหานครที่มีตอโครงการฝากบานกับ

ตํารวจ รวมถึงแนวโนมพฤติกรรมการเขารวมในโครงการฝากบานกับตํารวจ ผลการศึกษาพบวา

การรับรูของประชาชนในเขตกรุงเทพมหานครที่มีตอโครงการฝากบานกับตํารวจนั้นพบวา 

กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับโครงการฝากบานกับตํารวจในระดับปานกลาง ทัศนคติ

ของประชาชนในเขตกรุงเทพมหานครที่มีตอโครงการฝากบานกับตํารวจในระดับปานกลาง สําหรับ

แนวโนม พฤติกรรมการเขารวมในโครงการฝากบานกับตํารวจ พบวาคนสวนใหญไมแนใจวาจะ 

เขารวมโครงการหรือไม  

อรัญญา  ทรัพยพวง (2541, น. 45-62) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู  

ความตระหนัก และการปฏิบัติตอสิทธิของผูปวยของบุคลากรทางการแพทย ในโรงพยาบาลสังกัด

กรมแพทยทหารบก มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงการรับรู ความตระหนัก และการปฏิบติัตอสิทธิของ

ผูปวยของบุคลากรทางการแพทยและความสัมพันธระหวาง การรับรู ความตระหนัก และ 

การปฏิบัติตอสิทธิของผูปวย ของบุคลากรทางการแพทย โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ  

บุคลาการทางการแพทยในโรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารบก พบวา ถาบุคลากรทาง 

การแพทยมีการรับรูตอสิทธิของผูปวยมากข้ึน จะสงผลใหมีความตระหนักตอสิทธิของผูปวย 

มากข้ึน และจะนําไปสูการปฏิบัติตอสิทธิของผูปวยมากข้ึนดวย ผลการศึกษาคร้ังนี้สามารถนําไป

เปนแนวทางในการปรับเปลี่ยนนโยบาย และแนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการแพทย 

ทุกระดับชั้น เพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพในการใหบริการ อันเปนแนวทางการพัฒนาโรงพยาบาล  

ใหเปนที่ยอมรับและเกิดประโยชนสูงสุดตอผูปวยหรือผูรับบริการตอไป 

อัญชลี  รัชนกุล (2541, น. 50) ไดทําการศึกษาเร่ืองการรับรู ความคาดหวังและ

ความพึงพอใจของประชาชนในเขตจังหวัดชนบุรี ตอบทบาทของตํารวจชุมชนประจําตําบล โดยมี

วัตถุประสงคประการแรกเพื่อศึกษาพฤติกรรมการสื่อสารระหวางตํารวจชุมชนกับประชาชนใน 

http://library.car.chula.ac.th:82/search*tha/a%7B717%7D%7B721%7D%7B685%7D%7B682%7D%7B709%7D%7B725%7D+%7B707%7D%7B721%7D%7B682%7D/a%7Ccdd1adaac5d5+c3d1aab9a1d8c5/-3,-1,0,B/browse
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ชาคริต  บุญชัยศรี (2542, น. 62) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูกับ

ความคาดหวังเกี่ยวกับสหภาพแรงงานของพนักงานบริษัทสํารวจและผลิตกาซธรรมชาติ โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูเกี่ยวกับสหภาพแรงงานของพนักงานบริษัทสํารวจและผลิต 

กาซธรรมชาติ และศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูเกี่ยวกับสหภาพแรงงานกับความคาดหวัง 

ที่จะไดรับจากสหภาพแรงงาน กลุมตัวอยางทีใชในการศึกษาคือพนักงานบริษัทสํารวจและผลิต 

กาซธรรมชาติผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัทสํารวจและผลิตกาซธรรมชาติมีความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับสหภาพแรงงานอยูในระดับสูง มีการรับรูเกี่ยวกับสหภาพแรงงานอยูในระดับสูงสําหรับ 

การรับรูดานบทบาทของสหภาพแรงงาน ดานลักษณะของสหภาพแรงงานดานการดําเนินงานของ

สหภาพแรงงานอยูในระดับสูง และมีความคาดหวังที่จะไดรับจากสหภาพแรงานอยูในระดับสูง 

พนักงานที่มีสถานภาพการเปนสมาชิกสหภาพแรงงานตางกันมีการรับรูเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ไมพบวาพนักงานที่มีเพศ วุฒิการศึกษา อายุงาน 

รายได และตําแหนงงานตางกัน มีการรับรูเกี่ยวกันสหภาพแรงงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
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จากผลการศึกษาในเร่ืองที่ใกลเคียงกับการรับรูและความคาดของบุคคล อาจสรุปได

เปนประเด็นดังนี้ 

1. การรับรูมีความสัมพันธกับความคาดหวังในเชิงบวก 

2. การรับรูมากหรือนอยมีความสัมพันธกับชองทางในการส่ือสาร และพฤติกรรม 

การสื่อสาร 

3. การรับรูจะสงผลใหมีความตระหนักตอสิทธิในเชิงบวก 

4. ความคาดหวังมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแสดงออกและการมีสวนรวม 
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5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

การรับรูและความคาดหวงัของบุคลากรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรตอการทําหนาที่

ของสภาขาราชการ 

 
การรับรูของบุคลากรตอบทบาทหนาที่ของ 
สภาขาราชการ 

-  ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะ ตออธิการบดี  
-  สงเสริมจริยธรรมของขาราชการและลูกจาง  
-  สงเสริมความสัมพันธระหวางอาจารย ขาราชการ  ลูกจาง  
   ศิษยเกา และนักศึกษา  
-  สงเสริมและพัฒนาขาราชการและลูกจาง ใหมีความรู  

         ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง หนาท่ี  
-  ดําเนินการใหเกิดความชอบธรรม และเปนประโยชนตอ 
   ขาราชการ ลูกจาง และสังคม  
-  เร่ืองอื่นๆ ที่อธิการบดีปรึกษาหารือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยพืน้ฐาน 
สวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ประเภทบุคลากร 
- ระดับตําแหนง 
- การเขารวมใน 

   กิจกรรม 
- การศึกษาขอบังคับ 
- การสนใจหรือการ 

  สมัครเปนกรรมการ 

ความคาดหวงัของบุคลากรตอการทําหนาที่เปนตัวแทน
ของสภาขาราชการ 
ความคาดหวังวาจะสามารถตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน  
  - บทบาทในการสรางเสริมความรักความสัมพันธอันดีระหวางสมาชิก 

- บทบาทในการสรางระบบความปลอดภัยในชีวิตแกสมาชิก  

- บทบาทในกิจกรรมสันทนาการแกสมาชิก 

  - บทบาทในการรักษาสถานภาพ สวัสดิการ และสิทธิประโยชน  

  - การดําเนินการในแผนเก่ียวของกับสมาชิก 

  - สมาชิกจะไดรับผลประโยชนจากการดําเนินการตามแผน 

  - ผลตอบแทนที่จะไดรับอยางเหมาะสม    
ความคาดหวังวาจะสามารถตอบสนองความตองการทางสังคม 

  - บทบาทในการรักษาสถานภาพ บทบาท สวัสดิการ สิทธิประโยชน  

    สิทธิเสรีภาพ ความเปนธรรม 

  - บทบาทในการสงเสริมความสําเร็จในชีวิต 
ความคาดหวังตอสภาขาราชการที่พึงประสงค 
  - ดานการบริการ   

 - ดานการเปนตัวแทน 

 - ดานการบริหาร 
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