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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยเรื่อง “กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลัก
พุทธจิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”              
มีวัตถุประสงค์ ๓ ข้อ คือ ๑)เพ่ือสังเคราะห์กระบวนการเสริมสร้างพฤติความรับผิดชอบต่อองค์กร 
ตามหลัก พุทธจิต วิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ๒)เพ่ือศึกษากระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร     
ของบุคลากรที่ มี แนวป ฏิ บั ติที่ ดี  ในมหาวิทยาลั ยมหาจุฬ าลงกรณ ราช วิทยาลั ย ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ๓)เพ่ือนําเสนอรูปแบบกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อ
องค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

การศึกษาวิจัยครั้งน้ี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงเอกสาร โดยการศึกษา
ข้อมูลปฐมภูมิ จากพระไตรปิฎก อรรถกถา ฎีกา และข้อมูลทุติยภูมิ จากเอกสารงานวิจัย บทความ
วิชาการ บทความต่างๆ ที่เก่ียวข้อง และวิจัยภาคสนาม โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกลุ่มให้
ข้อมูลสําคัญ จํานวน ๒๗ ท่าน คือ ผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ แห่งละ ๓ รูป/คน ที่ปฏิบัติงาน
ใน ๕ วิทยาเขต ๔ วิทยาลัยสงฆ์ กลุ่มเป้าหมายได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
การวิเคราะห์เน้ือหา  และสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย  

ผลการวิจัยพบว่า 
๑. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ        

มีพฤติกรรมที่เป็นความไว้วางใจ ความไม่ท้อถอยต่ออุปสรรค ทํางานขยันแข็งขัน ยึดมั่นในกฎเกณฑ์ 
อุดมการณ์  มีความรับผิดชอบและเป็นที่ไว้วางใจ ยอมรับยินดีรับผลการกระทําของตนเอง มีความ
พยายามปรับปรุงในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง  เอาใจใส่และตรงต่อเวลาตระหนักในภาระหน้าที่ 
มุ่งมั่นและต้ังใจ ปรับปรุงการทํางานสมํ่าเสมอ 
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๒. การเข้าใจตนเอง เข้าใจผู้อ่ืนและการปฏิบัติตนต่อสิ่งที่อยู่รอบข้างนอกจากน้ียังใช้
ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์มาใช้ในการะบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร          
ของบุคลากรที่มีแนวปฏิบัติที่ดี  ในมุมมองพระพุทธศาสนาใช้หลักธรรมคือการใช้หลักอิทธิบาท ๔         
มาประยุกต์ใช้ในการดําเนินชีวิต 

๓. รูปแบบจิตวิทยาใช้กิจกรรมที่ประยุกต์จากแนวคิดบันได ๓ ขั้น ของน้ําทิพย์ วิภาวิน    
มีความมั่นใจในตนเอง มีความมุ่งมั่นในการลงมือทํา และมีศรัทธาในผลสําเร็จที่มุ่งหวัง โดยนํามา
บูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนาแล้ว ได้รูปแบบกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา  ๔ อ ได้แก่ ๑) เอ้ือเฟ้ือจุนเจือ  ๒) อ่อนหวานน่ิมนวล  ๓) เอาใจเขา
มาใส่ใจเรา และ ๔) อบอุ่นเหมือนญาติ  

รูปแบบกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ
จิตวิทยา ๔ อ น้ี สามารถเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาให้เกิด
มีขึ้นในบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือได้  
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     ABSTRACT 

 The research on “The Process Strengthening Responsible Behaviors 
toward the Organization Based on Buddhist Psychology of the Staffs of  
Mahachulalongkornrajavidyalaya University in the Northeast” The third objective is :  
1) to synthesize the process strengthening responsible behaviors toward the 
Organization based on Buddhist psychology of  Mahachulalongkornrajavidyalaya 
University’s staffs in the Northeast; 2) to study the process strengthening responsible 
behaviors toward the Organization of staffs  having the best performance at 
Mahachulalongkornrajavidyalaya University in the Northeast; and 3) to present the 
process strengthening responsible behaviors toward the Organization based on 
Buddhist psychology of  Mahachulalongkornrajavidyalaya University’s staffs in the 
Northeast. 

This research was the qualitative research using a documentary method to 
collect information from the primary sources including Tipitaka, commentaries and 
sub-commentaries,  and secondary sources  including research works, academic 
articles, various documents concerned and also as a survey research using an In-
depth interview in-depth interview to collect information from 27 key informants 3 
each from  5 Campuses and 4 Buddhist Colleges. They were selected by a purposive 
sampling method. The data analysis was done by a content analysis and analytic of 
induction. 
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The findings were as follows:  
1. They have got the behaviors of reliability, adversity, hard-working, 

discipline, ideology, responsibility, being trusted, recognition, attempts for 
improvement, aspiration and punctuality,  and the regular improvement of work. 

2. Self-understanding, others understanding others and reaction upon 
surroundings. Moreover, a theory of Maslow was also used in the process 
strengthening responsible behaviors toward the Organization of staffs  having the 
best performance at Mahachulalongkorn rajavidyalaya University in the Northeast, 
and the Buddhist points of view the Four Achievements were applied to earn living. 

3. The Psychological model used form the applied activities of the third 
steps of Namthip Viphawin including self-confidence, determination and contribution 
to the achievements integrated with Buddhist principles, it has got the four models 
of the process strengthening responsible behaviors toward the Organization of 
Mahachulalongkornrajavidyalaya University’s staffs in the Northeast including 1)being 
generous; 2)being polite; 3)being considerate; and 4)being friendlily warm. 

These four models could have strengthened the responsible behaviors 
toward the Organization  based on Buddhist psychology for  Mahachulalongkorn 
rajavidyalay University’s staffs  in the  Northeast of Thailand. 
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กิตติกรรมประกาศ 
การวิจัยเรื่อง “กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ

จิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”เล่มนี้       
ได้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความเมตตานุเคราะห์เป็นอย่างดี จากคณะผู้บริหาร คณาจารย์ และบุคลากร            
ที่ได้อนุเคราะห์ให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี  โดยเฉพาะอาจารย์ที่ปรึกษา คือ ผศ.ดร.สิริวัฒน์         
ศรีเครือดง  ประธานกรรมการ และพระครูพิพิธปริยัติกิจ, ดร. กรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ที่ได้ให้
ค าแนะน า  และกรุณาเสียสละเวลาให้ค าปรึกษา และตรวจสอบแก้ไขดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้อย่างละเอียด
รอบคอบ เพ่ือให้เนื้อหาของการวิจัยนี้ชัดเจนสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น  

ผู้วิจัยขอขอบคุณ คณะผู้บริหาร คณาจารย์ เจ้าหน้าที่ทุกๆท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์ใน
การสัมภาษณ์และการเข้าร่วมการสนทนากลุ่ม ตลอดระยะเวลาที่ร่วมโครงการกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา ท าให้ผู้วิจัยได้เห็นถึงความเสียสละ            
และการช่วยเหลือกันและกัน ส่งผลให้การศึกษาส าเร็จลุล่วงลงด้วยดี ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งในความเมตตา    
และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี ้

ที่ส าคัญอย่างยิ่งต้องขอขอบคุณอาจารย์ ดร.ล าพอง กลมกูล นักวิจัยประจ าศูนย์อาเซียน
ศึกษา ที่ช่วยแนะน าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพพร้อมทั้งหลักการเขียนเครื่องมือการวิจัยและ
อาจารย์เอกชัย พัฒนะสิงห์ ช่วยคิดช่วยด าเนินการปรับปรุงเนื้อหาสาระ ซึ่งถือเป็นกระบวนการที่
ส าคัญในการวิเคราะห์และส าเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดี 

การศึกษาครั้งนี้จะส าเร็จลงไม่ได้หากขาดความอนุเคราะห์จากคณะผู้บริหาร คณาจารย์      
และบุคลากรทุกรูป/คน ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออก    
เฉียงเหนือ ซ่ึงเป็นกลุ่มผู้ข้อมูลส าคัญที่สมบูรณ์ครบถ้วน 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ที่ให้การสนับสนุนทุกๆ ด้าน รวมทั้งเป็นก าลังใจให้กับผู้วิจัย    
เป็นอย่างดีและสุดท้ายนี้ขอขอบคุณคณาจารย์ทุกรูป/คน ทีป่ระสิทธิ์ประสาทวิทยาการและเพ่ือนร่วม 
ชั้นเรียนทั้งบรรพชิตและคฤหัสถ์ ที่เป็นก าลังใจให้ด้วยดีตลอดมา จนประสบผลส าเร็จ ผู้วิจัยขอน้อม
บูชาเป็นกตเวทิตาคุณแด่คุณพ่อ คุณแม่ ปู่ย่า ตายาย ครูบาอาจารย์  รวมถึงญาตธิรรมทุกๆ ท่าน  

 
 

               นายทิพย์ ขันแก้ว 
  ๒๐  พฤษภาคม  ๒๕๕๙   
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 ๑.๗ วิธีดําเนินการวิจัย ๒๘ 

 ๑.๘ ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ๓๐ 
 ๑.๙ กรอบแนวความคิดการวิจัย ๓๑ 
   

บทที่ ๒ ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ๓๓ 
 ๒.๑      ความหมายและบริบทของความรับผิดชอบ ๓๓ 
 ๒.๒ ปัจจัยทางพระพุทธศาสนาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ ๕๔ 
 ๒.๓ ปัจจัยทางจิตวิทยา ๖๖ 
 ๒.๔ ปัจจัยภายในองค์กร ๘๕ 
 ๒.๕ ปัจจัยส่วนบุคคล ๑๐๗ 
 ๒.๖ แนวคิดและทฤษฎีการฝึกอบรม ๑๑๓ 
 ๒.๗ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ใน

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ตามหลักพุทธจิตวิทยา 

 
 

๑๒๒ 
 ๒.๘ สรุป 

 
 
 

๑๒๕ 
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เรื่อง  หน้า 
บทที่ ๓ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบคุลากรท่ี

มีแนวปฏิบัติทีดี่ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 

๑๒๘ 
 ๓.๑      กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร 

           ในมมุมองพุทธจิตวิทยา
๑๒๘

 ๓.๒      กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของ 
           บุคลากรท่ีมีแนวปฏิบัติที่ดี ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
           วิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 

๑๔๔ 
 ๓.๓      สรุป ๑๖๕ 
   

บทที่ ๔ นําเสนอกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตาม
หลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 

๑๖๘ 
 ๔.๑   กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ตามหลัก 

        จิตวิทยา ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ใน   
        ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 

๑๖๘ 
 ๔.๒   นํากระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ตาม 

        หลักพุทธจิตวิทยา ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจฬุาลงกรณราช 
        วิทยาลยั ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 

๑๗๐ 
 ๔.๓   สรปุ  ๑๘๓ 
 
   

บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ๑๘๕ 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจยั ๑๘๕ 
  ๑. สังเคราะห์กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อ   

  องค์กร ตามหลักพุทธจิตวิทยา ของบุคลากรมหาวิทยาลัย       
  มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 

๑๘๕ 
  ๒. ศึกษากระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อ 

    องค์กรของบุคลากรที่มแีนวปฏิบัติที่ดี ในมหาวิทยาลัย 
    มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 

๑๘๗ 
  ๓. นําเสนอกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อ     

    องค์กรตามหลักพุทธิจิตวิทยา ของบุคลากรมหาวิทยาลัย        
    มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 

๑๘๙ 
 ๕.๒ อภิปรายผล ๑๙๐ 
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เรื่อง   หน้า 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๙๑
  ๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ๑๙๑ 
  ๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ ๑๙๒ 
  ๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งต่อไป ๑๙๒ 
    
บรรณานุกรม  ๑๙๔ 
ภาคผนวก   

ก. หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย (สัมภาษณ์) ๒๐๗ 
ข. เครื่องมือการวิจัย (แบบสัมภาษณ์) ๒๑๖ 
ค. ภาพประกอบการสัมภาษณ ์ ๒๒๐ 
ง. โครงการสัมมนากลุ่มกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความ

รับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

๒๒๖ 

จ. ประวัติผู้วิจัย ๒๓๒ 
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สารบัญตาราง  
ตารางที่ หน้า 
๒.๑ ความหมายเกี่ยวกับความรับผิดชอบ  ๓๖ 
๒.๒ ความส าคัญเกี่ยวกับความรับผิดชอบ ๓๙ 
๒.๓ ประเภทของความรับผิดชอบ ๔๓ 
๒.๔ ลักษณะความรับผิดชอบ ๔๙ 
๒.๕ การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ ๕๓ 
๒.๖ ปัจจัยทางพระพุทธศาสนาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ ๖๔ 
๒.๗ ปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ ๘๑ 
๒.๘ ปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อความรับผิดชอบ ๘๘ 
๒.๙ ความหมายเกี่ยวกับองค์กร ๙๒ 
๒.๑๐ แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร ๙๖ 
๒.๑๑ ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร ๑๐๐ 
๒.๑๒ ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร ๑๐๓ 
๒.๑๓ คุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร ๑๐๖ 
๒.๑๔ ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความรับผิดชอบ ๑๑๒ 
๒.๑๕ ความหมายการฝึกอบรม ๑๑๕ 
๒.๑๖ ความส าคัญการฝึกอบรม ๑๑๗ 
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สารบัญแผนภาพ  
แผนภาพที่ หน้า 
๒.๑ ความหมายความรับผิดชอบ ๓๗ 
๒.๒ ความส าคัญความรับผิดชอบ ๔๐ 
๒.๓ ประเภทความรับผิดชอบ ๔๔ 
๒.๔ ลักษณะความรับผิดชอบ ๕๑ 
๒.๕ การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ ๕๔ 
๒.๖ ปัจจัยทางพระพุทธศาสนาที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ ๖๕ 
๒.๗ ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์ ๖๗ 
๒.๘ ทฤษฎีความส าเร็จในการท างานของ Herzberg ๗๐ 
๒.๙ การเปรียบเทียบระหว่างทฤษฎีการจูงใจของ มาสโลว์ และ เฮอร์ชเบิร์ก ๗๑ 
๒.๑๐ การเปรียบเทียบลักษณะคนตาม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ๗๒ 
๒.๑๑ การเสริมแรงจูงใจ ๗๕ 
๒.๑๒ ปัจจัยทางจิตวิทยา ๘๔ 
๒.๑๓ ปัจจัยภายในองค์กร ๘๙ 
๒.๑๔ ความหมายองค์กร ๙๓ 
๒.๑๕ ความหมายวัฒนธรรมองค์กร ๑๐๑ 
๒.๑๖ คุณลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ๑๐๗ 
๒.๑๗ ปัจจัยส่วนบุคคล ๑๑๓ 
๒.๑๘ ความหมายของการฝึกอบรม ๑๑๖ 
๒.๑๙ ความส าคัญของการฝึกอบรม ๑๑๘ 
๒.๒๐ การสร้างความผูกพันของพนักงาน ๑๒๒ 
๓.๑ วงจร P D C A ๑๓๖ 
๔.๑ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ๑๘๔ 
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ค ำอธิบำยสัญลักษณ์และค ำย่อ 
  

 อักษรย่อแทนชื่อคัมภีร์ตามที่ปรากฏในสารนิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยอ้างอิงจากพระไตรปิฎก
ภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พระไตรปิฎกภาษาบาลี ฉบับมหาจุฬาเตปิฏกํ อรรถกถา
ภาษาบาลี ฉบับมหาจุฬาอฏฺฐกถา และพระไตรปิฎกและอรรถกถาแปลฉบับมหามกุฏราชวิทยาลัย 

 ก. รูปแบบการอ้างอิงพระไตรปิฎกภาษาบาลี  ฉบับมหาจุฬาเตปิฏกํ พระไตรปิฎก
ภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  และอรรถกถาภาษาบาลี ฉบับมหาจุฬาอฏฺฐกถา         
จะข้ึนต้นด้วยอักษรย่อชื่อคัมภีร์แล้วตามด้วยเล่ม/ข้อ/หน้า ตัวอย่างเช่น องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๔๐/๒๐๓.
หมายถึง อังคุตตรนิกาย ติกนิบาต พระไตรปิฎกเล่มท่ี ๒๐ ข้อที ่๔๐ หน้าที่ ๒๐๓ ดังนี้ 

 
พระวินัยปิฎก 

เล่ม ค ำย่อ   ชื่อคัมภีร์ 
๑ วิ.มหา.  (ไทย)  =  วินัยปิฎก   มหาวิภังค์  (ภาษาไทย) 
๔ – ๕ วิ.ม.  (ไทย)  =  วินัยปิฎก  มหาวรรค  (ภาษาไทย) 
 

พระสุตตันตปิฎก 
๙ ที.สี.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ทีฆนิกาย สีลขันธวรรค  (ภาษาไทย) 
๑๐ ที.ม.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ทีฆนิกาย มหาวรรค  (ภาษาไทย) 
๑๑ ที.ปา.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ทีฆนิกาย  ปาฏิกวรรค  (ภาษาไทย) 
๑๒ ม.มู.   (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  มัชฌิมนิกาย  มูลปัณณาสก ์ (ภาษาไทย) 
๑๓ ม.ม.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  มัชฌิมนิกาย      มัชฌิมปัณณาสก์ (ภาษาไทย) 
๑๔ ม.อุ.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  มัชฌิมนิกาย  อุปริปัณณาสก์  (ภาษาไทย) 
๑๕ สํ.ส..  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  สังยุตตนิกาย  สคาถวรรค  (ภาษาไทย) 
๒๐ อง.ฺทุก  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย  ทุกนิบาต  (ภาษาไทย) 

อง.ฺติก  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย  ติกนิบาต  (ภาษาไทย) 
๒๑ อง.ฺจตุกฺก. (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย  จตุกกนิบาต  (ภาษาไทย) 
๒๒ อง.ฺปญฺจก.ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย  ปัญจกนิบาต  (ภาษาไทย) 

อง.ฺ ฉกก. (ไทย) =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย  ฉักกนิบาต  (ภาษาไทย) 
๒๓ อง.ฺสตฺตก. (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย  สัตตกนิบาต  (ภาษาไทย) 

องฺ. อฎฐก.(ไทย) =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย  อัฏฐกนิบาต  (ภาษาไทย) 
๒๔ อง.ฺทสก. (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย  ทสกนิบาต  (ภาษาไทย) 
๒๕  ขุ.ธ.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย  ธรรมบท  (ภาษาไทย) 
 
 
๒๖ ขุ.วิ (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย  วิมานวัตถุ  (ภาษาไทย) 
 ขุ.เถร.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย  เถรคาถา  (ภาษาไทย) 
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ขุ.เถร.ี  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย  เถรคีาถา  (ภาษาไทย) 
๒๗ ขุ.ชา.เอกก.(ไทย) =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย  เอกนิบาตชาดก  (ภาษาไทย) 
๒๙  ขุ.ม.  (ไทย) =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย  มหานิทเทส  (ภาษาไทย) 
๓๑ ขุ.ป.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย   ปฏิสัมภิทามรรค  (ภาษาไทย) 
๓๒ ขุ.อป.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย  อปทาน   (ภาษาไทย) 
 

 ข. รูปแบบการอ้างอิงพระไตรปิฎกและอรรถกถาแปลฉบับมหามกุฏราชวิทยาลัยจะขึ้นต้น
ด้วยอักษรย่อคัมภีร์แล้วตามด้วยเล่ม/หน้า ตัวอย่างเช่น ขุ.ธ.อ. (ไทย) ๔๑/๑๒ หมายถึง ขุททกนิกาย
ธรรมบทอรรถกถา พระไตรปิฎกและอรรถกถาแปลเล่มที่ ๔๑ หน้าที่ ๑๒ ดังนี้ 
 

อรรถกถำพระสุตตันตปิฎก 
ม.มู.อ.  (ไทย)  =  มัชฌิมนิกาย  ปปัญจสูทนี  มูลปัณณาสกอรรถกถา  (ภาษาไทย) 
 



 
 

บทท่ี ๑ 
 

บทน ำ 
 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ส่วนราชการต่างๆ ในประเทศไทยรวมทั้งหน่วยงานเอกชนโดยทั่วไปต่างให้ความส าคัญ
และตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องปลูกฝังคุณธรรมด้านความรับผิดชอบให้เกิดขึ้นกับคนไทย       
ในปัจจุบันเป็นอย่างมาก ด้วยการด าเนินการจัดการศึกษาที่เน้นให้นักเรียนเป็นผู้มีคุณลักษณะ       
และพฤติกรรมที่ พึงประสงค์  สถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจึงเป็นสถาบันหลัก             
ในการเตรียมความพร้อมเด็กและเยาวชนให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ของประเทศที่มีคุณภาพในอนาคต                
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕๑      
ที่เน้นการพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สติปัญญาความรู้และคุณธรรม    
มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้ อ่ืนได้อย่างมีความสุขสอดคล้อง      
กับแผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบับปรับปรุง (พ.ศ. ๒๕๕๒ - ๒๕๕๙) ซึ่งมีเจตนารมณ์เพ่ือมุ่งพัฒนาชีวิต
ให้ เป็นมนุษย์ที่ สมบูรณ์ทั้ งทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรม             
และวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขและมุ่ งเน้นในการพัฒนา
สังคมไทยให้เป็นสังคมที่มีความเข้มแข็งและมีดุลยภาพใน ๓ ด้าน คือ เป็นสังคมคุณภาพ สังคม      
แห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้สังคมสมานฉันท์ เอ้ืออาทรต่อกัน ด้วยวิธีการการปลูกฝังและเสริมสร้าง      
ให้นักเรียนมีศีลธรรมคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม มีจิตส านึกและมีความภูมิใจในความเป็นไทย         
มีระเบียบวินัย มีจิตสาธารณะ ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม โดยการพัฒนาองค์รวมของความเป็นมนุษย์
ให้ ครบทุ กด้ าน ให้ เป็ นผู้ มี ศี ลธรรม  จริยธรรม มี ระเบี ยบวินั ย  มีคุณ ภาพ  ควรจะปลูกฝั ง                
และสร้างจิตส านึกของการท าประโยชน์เพื่อสังคม  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สถาบันแห่งการศึกษา เป็นมหาวิทยาลัย     
แห่งคณะสงฆ์ไทยที่พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาจุฬาลงกรณ์ พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว     
รัชกาลที่  ๕   ได้ทรงสถาปนาขึ้น เมื่อปี  พ .ศ . ๒๔๓๐   ตั้ งอยู่  ณ วัดมหาธาตุยุวราชรังสฤษฎิ์           
เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร  และโปรดให้เรียกว่า “มหาธาตุวิทยาลัย”  เปิดสอนครั้งแรกเมื่อวันที่ 
๘ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๔๓๒ และทรงพระราชทานนามใหม่ว่า “มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” เมื่อ
วันที่ ๑๓ กันยายน พ.ศ.๒๔๓๙  โดยทรงมีพระราชปณิธานให้เป็นสถานศึกษาพระไตรปิฎกและวิชา
ชั้นสูง  ส าหรับพระภิกษุสามเณรและคฤหัสถ์ ต่อมาได้ขยายการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาไปยังทุก

                                                           

 ๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕ ,      
อ้างใน รัตน์ชัย ศรสุรวรรณ, “การบูรณาการความรับผิดชอบต่อสังคมของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”, วิทยำนิพนธ์ปรัชญำดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
๒๕๕๖), หน้า ๒ 



๒ 

  

ภูมิภาคในประเทศ ประกอบด้วยวิทยาเขต ๑๑ แห่ง ได้แก่ วิทยาเขตหนองคาย  วิทยา
เขตนครศรีธรรมราช วิทยาเขตเชียงใหม่ วิทยาเขตขอนแก่น วิทยาเขตนครราชสีมา วิทยาเขต
อุบลราชธานี  วิทยาเขตสุรินทร์ วิทยาเขตแพร่ วิทยาเขตบาลีพุทธโฆสและวิทยาเขตนครสวรรค์ 
นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยได้จัดตั้งวิทยาลัยสงฆ์ขึ้นอีก ๑๗ แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยสงฆ์นครพนม 
วิทยาลัยสงฆ์เลย วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช วิทยาลัยสงฆ์
บุรีรัมย์ วิทยาลัยสงฆ์ปัตตานี วิทยาลัยสงฆ์นครน่านเฉลิมพระเกียรติฯ วิทยาลัยสงฆ์พุทธโสธร   
วิทยาลัยสงฆ์ล าปาง วิทยาลัยสงฆ์เชียงราย  วิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ วิทยาลัยสงฆ์ราชบุรี วิทยาลัยสงฆ์
พุทธปัญญาศรีทวารวดี วิทยาลัยสงฆ์พ่อขุนผาเมือง วิทยาลัยสงฆ์ร้อยเอ็ด และวิทยาลัยสงฆ์ชัยภูมิ เพ่ือให้
การศึกษาวิชาการด้านพระพุทธศาสนาได้ขยายไปทั่วทุกมุมของโลก๒ 
  เมื่อมีการขยายส่วนงานต่างๆ ท าให้การพัฒนาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้าเท่าทัน    
กับการเปลี่ยนแปลงของประชาคมโลกแต่สิ่งแรกที่ต้องค านึงถึง คือ การส่งเสริมการสนับสนุน        
การพัฒนาบุคคลากร ควรจัดแผนระยะสั้นและระยะยาวในการบริหารและพัฒนาคณาจารย์         
และบุคลากร รวมทั้งพัฒนาระบบและกลไกในการส่งเสริมและสนับสนุนเพ่ือสร้างแรงจูงใจ           
ให้บุ คลากร๓เพราะคนเป็นทั้ งเหตุปัจจัยและผลลัพธ์ที่ ส าคัญที่ สุดของการพัฒนาประเทศ               
คนเป็นศูนย์กลางหรือจุดมุ่งหมายของการพัฒนา โดยมุ่งให้ทุกคนมีการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ     
และมีโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศทุกๆ ด้าน  ในการด าเนินชีวิตเพ่ือความอยู่รอด       
จะเห็นได้ว่ามีการแก่งแย่งชิงดีชิงเด่น เอารัดเอาเปรียบ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าส่วนรวม      
มีความคิดที่จะกระท าดีน้อยลง ขาดความรับผิดชอบ ท าให้สังคมเกิดความสับสนวุ่นวาย  
  ทั้งนี้ เนื่องจากพฤติกรรมของคนส่วนใหญ่ในสังคมไม่ปฏิบัติตามแนวทางเชิงจริยธรรม     
ที่พึงประสงค์ จึงท าให้เกิดปัญหาตามมา พฤติกรรมด้านความรับผิดชอบก็เป็นจริยธรรมที่ส าคัญ      
อีกประการหนึ่ง ที่ควรปลูกฝังเพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพที่ดียิ่งขึ้นนั้น  โดยความรับผิดชอบ          
เป็นลักษณะส าคัญของความเป็นพลเมืองดี ช่วยในการอยู่ร่วมกันในสังคมเป็นไปอย่างราบรื่น         
และสงบสุข ความรับผิดชอบมีหลายประการ เช่น ความรับผิดชอบต่อตนเอง ความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว ความรับผิดชอบต่อเพ่ือน  ความรับผิดชอบต่อโรงเรียน  ความรับผิดชอบต่อชุมชน        
และความรับผิดชอบต่อประเทศชาติ ความรับผิดชอบทั้ง ๖ ด้านนี้ เป็นคุณลักษณะที่มีความส าคัญ
และควรปลูกฝังเป็นอย่างยิ่ง ถ้ามีพฤติกรรมที่ขาดความรับผิดชอบเหล่านี้ จะมีผลต่อตนเองและสังคม
เสียหายได้๔ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเห็นความส าคัญและตระหนักถึงความจ าเป็น   
ที่จะต้องปลูกฝังจริยธรรมความรับผิดชอบให้เกิดขึ้นในองค์กร เพ่ือพัฒนาให้องค์กรและคุณภาพชีวิต

                                                           

  ๒ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, แผนพัฒนำมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย
ในช่วงแผนพัฒนำกำรศึกษำระดับอุดมศึกษำ ระยะที่ ๑๑ (พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๙), (กรงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๔ – ๕.     

๓ คณะกรรมการติดตามการตรวจสอบคุณภาพการศึกษา, รำยผลกำรประเมินคุณภำพกำรศึกษำภำยใน
ระดับสถำบัน (สกอ.), มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ประจ าปีการศึกษา ๒๕๕๕, หน้า ๒๖. 

 ๔ สนธยา ฉัตรมาศ, จริยธรรมในระดับประถมศึกษำ: พฤติกรรมที่ต้องกำรและกำรปลูกฝัง, ประชากร
ศึกษา, (๒๕๓๒), หน้า ๔. 

http://qa.mcu.ac.th/ac/edu_part/data/858b8bada2c6a316f30611deb6aaaae2.pdf
http://qa.mcu.ac.th/ac/edu_part/data/65f6c524337b6103e12ff9493856afd7.pdf
http://qa.mcu.ac.th/ac/edu_part/data/6d89c56747c3cd755f44c5f4a4da2e7e.pdf
http://qa.mcu.ac.th/ac/edu_part/data/08cf75307a53f756783763b50e0cb3b1.pdf
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ของบุคลากรมหาวิทยาลัยให้เกิดความสมบูรณ์พร้อมทั้งด้านร่างกาย จิตใจและสติปัญญาความรู้        
คู่คุณธรรมในการด าเนินชีวิตเพ่ือให้สามารถอยู่ร่วมกันกับบุคลากรอ่ืน ซึ่งการน าหลักธรรมทางพุทธ
ศาสนามาประยุกต์เข้ากับหรือบูรณาการกับหลักจิตวิทยาตะวันตก ที่ เรียกว่าพุทธจิตวิทยา             
มาเป็นแบบเป็นต้นว่า ด้านตัดสินใจ จะศึกษาด้านใด จะประกอบอาชีพใด หรือแก้ปัญหาอย่างไร     
และสามารถปรับตัวได้อย่างมีความสุขในชีวิต พัฒนาตนเองให้ถึงขีดสุดในทุกด้าน ๕ พฤติกรรม      
ความรับผิดชอบ เป็นคุณธรรมจริยธรรมเชิงพฤติกรรมที่ส าคัญ ที่ควรได้รับการปลูกฝังและการพัฒนา 
เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายดังกล่าว เพราะพลเมืองที่มีความส านึกในคุณธรรมด้านความรับผิดชอบ
เท่ านั้นที่ จะสามารถด าเนินกิจการของตนเองให้ เกิดผลอันน่าชื่นชม เป็นก าลั งอันส าคัญ                 
ที่จะช่วยส่งเสริมให้ชาติไทยได้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น๖ 
 จากที่ความส าคัญดังกล่าวมาข้างต้นนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษากระบวนการ
เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ตามหลักพุทธจิตวิทยา ของบุคลากรมหาวิทยาลัย   
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือให้ทราบถึงกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย         
อันจะเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรัก  ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน    
และศรัทธาต่อองค์กร เพื่อเอ้ือต่อการสร้างให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Knowledge Organization) 
เกิดการเรียนรู้  (Knowledge Worker) ซึ่ งจะเป็ นต้ นทุ นทางปัญ ญ า  (Intellectual Capital)         
ของสังคม ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
ขององค์กร ที่จะน าพาองค์กรบรรลุ เป้าหมายที่ ได้ตั้ งไว้ได้อย่างยั่งยืนและจะเป็นข้อสนเทศ              
ในการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามแนวพุทธจิตวิทยาต่อไป 
 
๑.๒ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 ๑ .๒.๑ ๑) เพ่ือสังเคราะห์กระบวนการเสริมสร้างพฤติความรับผิดชอบต่อองค์กร        
ต าม ห ลั ก พุ ท ธ จิ ต วิ ท ย าข อ งบุ ค ล าก ร ม ห า วิ ท ย าลั ย ม ห าจุ ฬ าล งก รณ ราช วิ ท ย าลั ย                           
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

๑ .๒.๒ เพ่ือศึกษากระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร           
ข อ งบุ ค ล า ก ร ที่ มี แ น ว ป ฏิ บั ติ ที่ ดี  ใน ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม ห าจุ ฬ า ล งก รณ ร า ช วิ ท ย า ลั ย                            
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  ๑.๒.๓ เพ่ือน าเสนอรูปแบบกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร
ต าม ห ลั ก พุ ท ธ จิ ต วิ ท ย าข อ งบุ ค ล าก รม ห า วิ ท ย าลั ย ม ห าจุ ฬ าล งก รณ ราช วิ ท ย าลั ย                          
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
                                                           

 ๕ ศรีสุดา ชินรัตนตรัย, สุขภำพจิตนิสิตปริญญำโทวิชำเอกจิตวิทยำกำรให้ค ำปรึกษำ, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๓๖), หน้า ๑. 

๖ ปรียา ชัยนิยม, “การศึกษาความคิดเห็นของครูต่อการสอนความรับผิดชอบและความมีระเบียบวินัย
โดยกระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ในสถานศึกษา”, รำยงำนวิจัย, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๔๒), หน้า ๒. 



๔ 

  

๑.๓ ปัญหำที่ต้องกำรทรำบ 
๑.๓.๑ กระบวนการเสริมสร้างพฤติความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา    

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นอย่างไร 

 ๑.๓.๒ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร            
ที่มีแนวปฏิบัติที่ดีในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็น
อย่างไร 

      ๑.๓.๓ รูปแบบกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร         
ตามหลักพุทธจิตวิทยามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ         
มีผลเป็นอย่างไร 
    
๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ
จิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ครั้งนี้ 
เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) และการวิจัย
ภาคสนาม (Field Research) มุ่งศึกษาประเด็นที่เกี่ยวข้องกับหลักการวิธีการเสริมสร้างและแนวคิด
วิธีการเสริมสร้างที่เหมาะสมกับสังคมไทยในยุคปัจจุบัน ซึ่งผู้วิจัยจะศึกษาวิเคราะห์จากเอกสาร      
โดยก าหนดขอบเขตดังนี้ 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนแหล่งข้อมูล  
  การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเอกสาร (Documentary research) มีขอบเขตด้านแหล่งข้อมูล
เพ่ือใช้ในการค้นคว้างานวิจัยด้านเนื้อหาและเอกสาร มุ่งเน้นศึกษา กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรที่มีแนวปฏิบัติที่ดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย      
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตาม
หลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
โดยศึกษาสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีกระบวนการเสริมสร้างเกี่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อ
องค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาและศึกษาสังเคราะห์ วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อ
องค์กร ใน ๔ ด้าน คือ ๑) ด้านปัจจัยทางพระพุทธศาสนา ๒) ด้านปัจจัยทางจิตวิทยา ๓) ด้านปัจจัย
ภายในองค์กร และ๔) ปัจจัยส่วนบุคคลจากนั้นด าเนินการวิจัยด้วยวิธีการเชิงบรรยาย (Descriptive 
Research) การวิจัยภาคสนาม (Field Research) และสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)    
   ๑.๔.๒ กลุ่มเป้ำหมำย 
 ได้ก าหนดขอบเขตกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาวิจัยครั้งนี้แบ่งเป็น ๓ กลุ่ม ดังนี้  
  ๑. กลุ่มผู้น าองค์กร ได้แก่ รองอธิการบดีวิทยาเขตต่างๆ และผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ 
หรือตัวแทนที่ได้รับมอบหมายจากรองอธิการบดีวิทยาเขตต่างๆ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ        
โดยก าหนดวิทยาเขตและวิทยาลัยสงฆ์ ประกอบด้วย วิทยาเขตอุบลราชธานี วิทยาเขตนครราชสีมา 
วิทยาเขตสุรินทร์ วิทยาเขตหนองคายและวิทยาเขตขอนแก่น วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์  วิทยาลัยสงฆ์    
ศรีสะเกษ  วิทยาลัยสงฆ์นครพนมและวิทยาลัยสงฆ์เลย จ านวน ๙ รูป/คน 



๕ 

  

  ๒. กลุ่มคณาจารย์ ได้แก่ อาจารย์ที่ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาของของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน ๙ รูป/คน 
 ๓. กลุ่มปฏิบัติการ ได้แก่ เจ้าหน้าที่ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในวิทยาเขตอุบลราชธานี วิทยาเขตนครราชสีมา วิทยาเขตสุรินทร์ 
วิทยาเขตหนองคายและวิทยาเขตขอนแก่น วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์ วิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ วิทยาลัยสงฆ์
นครพนมและวิทยาลัยสงฆ์เลย จ านวน ๙ รูป/คน รวมทั้งสิ้น ๒๗ รูป/คน 
  ๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตการศึกษาด้านพื้นที่ไว้ คือ ท าการศึกษาผู้น า
องค์กรและบุคลากรในสถานศึกษาที่ให้บริการแก่พระภิกษุสามเณรและประชาชนทั่วไปในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเลือกศึกษาเฉพาะหน่วยงานในก ากับของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ประกอบด้วยวิทยาเขตอุบลราชธานี วิทยาเขตนครราชสีมา วิทยาเขตสุรินทร์ วิทยาเขต
หนองคาย และวิทยาเขตขอนแก่น วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์ วิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ วิทยาลัยสงฆ์
นครพนม และวิทยาลัยสงฆ์เลย 

  ๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

  ในการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ผู้ วิจัยจะด าเนินการวิจัยตั้งแต่เดือน มีนาคม พ.ศ.๒๕๕๘           
ถึง เดือนมีนาคม พ.ศ.๒๕๕๙ รวมระยะเวลา ๑ ปี 

 
๑.๕ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 

ควำมรับผิดชอบต่อองค์ กร  หมายถึง  การปฏิบั ติภ ารกิจที่ ตน เป็ นสมาชิกอยู่               
โดยมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า มีความเต็มใจและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า ในการยอมรับ
เป้าหมาย และยอมรับค่านิยมขององค์กร  ในการท าหน้าที่ของตนที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จโดยไม่
ต้องย้ าเตือน เป็นการกระท าที่ ไม่ใช่หลีกเลี่ยงการลงโทษ หรือต้องการได้รับค าชม หากแต่การ
แสดงออกถึงหน้าที่ของตัวเองตามที่ได้รับมอบหมาย มีความสนใจและรับผิดชอบต่อภาระงานหน้าที่ 
ตระหนักรู้ในหน้าที่และคิดจะท าหน้าที่อย่างบริบูรณ์ด้วยความเต็มใจ 

 กระบวนกำรเสริมสร้ำงควำมรับผิดชอบ หมายถึง ขั้นตอนการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งตั้งแต่ต้น
จนส าเร็จอย่างมีขั้นตอน ด้วยวิธีการบูรณาการหลักธรรมในพระพุทธศาสนาและหลักจิตวิทยา
ตะวันตกเข้าด้วยกัน 
  บุคลำกร หมายถึง รองอธิการบดีวิทยาเขต ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ รองผู้อ านวยการ
วิทยาลัยสงฆ์ คณาจารย์ เจ้าหน้าที่และลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงาน ในความก ากับของมหาวิทยาลัย              
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
  มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย หมายถึง สถานที่บริการวิชาการแก่พระภิกษุ 
สามเณรและประชาชนทั่วไป ทั้งที่ เป็นวิทยาเขตและวิทยาลัยสงฆ์ ในก ากับของมหาวิทยาลัย        
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
        
 
 



๖ 

  

๑.๖ ทบทวนเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
      ศึกษาวิเคราะห์สภาพปัญหาความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย               
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผู้ วิจัยได้ศึกษาประเด็นปัจจัย               
ทางพระพุทธศาสนาที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบ ปัจจัยทางจิตวิทยา ปัจจัยภายในองค์กร ปัจจัย       
ส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบในองค์กร และวิเคราะห์สภาพปัญหาความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ         
มีรายละเอียดดังนี้ 

๑.๖.๑ เอกสำรที่เกี่ยวข้อง 
ก. ควำมรับผิดชอบ 

   ความรับผิดชอบเป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองที่ดีที่ส าคัญอย่างหนึ่งความรู้สึก
รับผิดชอบ เป็นลักษณะนิสัยและทัศนคติของบุคคล  ซึ่งเป็นเครื่องผลักดันให้ เกิดการปฏิบัติ          
ตามระเบียบ เคารพสิทธิของผู้ อ่ืน ท าตามหน้าที่ของตนเองและมีความซื่อสัตย์สุจริต  โดยมีผู้            
ที่ให้ความหมายของค าว่า “ความรับผิดชอบ”ไว้ดังนี้ 
                Browen๗ ความรับผิดชอบ คือ ความไว้วางใจ ความคิดริเริ่ม ความไม่ท้อถอยต่ออุปสรรค 
ท างานแข็งขัน มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความปรารถนาที่จะท าให้ดีกว่าเดิม 
   Cattell๘ กล่าวถึง บุคคลที่มีความสามารถในความรับผิดชอบ คือ บุคคลที่รับผิดชอบ    
ในหน้าที่ มีความบากบั่นพากเพียร ถือศักดิ์ศรี ยึดมั่นในกฎเกณฑ์ ลักษณะผู้มีความรับผิดชอบน้อย 
คือ คนที่ถือความสะดวกเป็นเกณฑ์ หลีกเลี่ยงข้อบังคับ 
   Lawshe๙ กล่าวถึง ความรับผิดชอบไว้ว่า เป็นลักษณะของการค้นหาอุปนิสัย อารมณ์    
ของบุคคลว่า มีความรอบคอบ รับผิดชอบและเป็นที่ไว้วางใจได้มากน้อยเพียงใด 
    ภาควิช าประเมิ นผลและวิ จั ยการศึ กษ า ๑๐ มห าวิท ยาลั ย เชี ย งใหม่  ได้ ส รุป               
ความหมายความรับผิดชอบว่า คือ ความตระหนักในหน้าที่ และปฏิบัติตามหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมาย       
ให้ส าเร็จลุล่วงไปตามวัตถุประสงค์อย่างดีที่สุด และยินดีรับผลการกระท าของตนเองทั้งในทางดี       
และไม่ดีอย่างบริสุทธิ์ใจและจริงใจ 

                                                           

 ๗ Browen, C.G, The Study of Leadership, lllonois :  The lnterstate Prinsters and 
Publishers, Inc, (1985), p.58. 

 ๘ Cattell, Raymond B.  Manual for Junior-Senior High School Personality 
questionnaire “HSP”  form A. IIIinois : The institute for personality and Ability Testing, (1963) , 
p.145. 

 ๙ Lawshe, C.H.  Principles of Personnel Testing, New York :  McGraw-Hill Book Co. 
(1966), p.143. 

 ๑๐ ภาควิชาประเมินผลและวิจัยการศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, กำรสร้ำงแบบวัดคุณธรรมควำม
รับผิดชอบ, คณะศึกษาศาสตร์ (มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๓๖), หน้า ๔. 



๗ 

  

             กรมวิชาการ๑๑ กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสนใจ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความเพียรพยายาม ละเอียดรอบคอบ เพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ยอมรับผลการกระท า
ของตนทั้งในด้านที่เป็นผลดีและผลเสีย 
             กรมสามัญศึกษา๑๒  ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ว่า หมายถึง การมีความ
มุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่การงานให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย ยอมรับผลการกระท านั้น             
และพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น  
     กรมสุขภาพจิต๑๓ กล่าวถึงความรับผิดชอบว่า หมายถึง ลักษณะนิสัยและเจตคติ          
ของนักเรียนซึ่งผลักดันให้นักเรียนปฏิบัติตามระเบียบ เคารพสิทธิของผู้อ่ืนท าตามหน้าที่ของตน             
มีความซื่อสัตย์สุจริต 
     ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ๑๔ ได้ให้ความหมายของ ความรับผิดชอบ
ไว้ว่า หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่การงานให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย ยอมรับผล
การกระท าและพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น ด้วยความมานะ พากเพียร ไม่ย่อท้อต่อ
ปัญหาและอุปสรรคใดๆ 
      ฟังค์และแวกแนลส์ (Funk & Wagnalls) ๑๕ ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ว่า 
ความรับผิดชอบ หมายถึง การแสดงออกถึงการรับผิดชอบในการกระท าของตน มีความซื่อสัตย์ไว้ใจ
ได้สามารถจัดการเงินและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังหมายถึง
ความสามารถในการตอบสนองต่อหน้าที่หรือข้อตกลงที่ตั้งไว้ตามอุดมคติ และหลักศีลธรรมด้วย  
       พระเมธีธรรมาภรณ์๑๖ ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ว่า คือ ความตระหนักรู้  
ในหน้าที่และคิดจะท าหน้าที่อย่างสมบูรณ์ด้วยความเต็มใจ และผู้ที่มีความรับผิดชอบ ควรมีลักษณะ ๓ 
ประการ คือ ท าหน้าที่อย่างสมบูรณ์ ไม่บกพร่องต่อหน้าที่ ไม่ละท้ิงหน้าที่และไม่ทุจริตต่อหน้าที่ 
    พุทธทาสภิกขุ๑๗ การยอมรับรู้แล้วตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องกระท าในฐานะที่เป็นหน้าที่ 
ขึ้นชื่อว่าหน้าที่ ไม่ว่าชนิดไหนหมด มันเป็นสิ่งที่ต้องกระท าเรายอมรับรู้และตอบสนองต่อสิ่งที่ต้อง
กระท าตามหน้าที่นั้น 

                                                           

 ๑๑ กรมวิชาการ, กำรสังเครำะห์รูปแบบกำรพัฒนำศักยภำพของเด็กไทยด้ำนควำมรับผิดชอบและมี
วินัยตนเอง, (กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๒), หน้า ๓. 

 ๑๒ กรมสามัญศึกษา, กระทรวงศึกษาธิการ, ชุดกำรสอนกำรปลูกฝังและกำรสร้ำงค่ำนิยมพื้นฐำนเร่ือง
ควำมรับผิดชอบ, (กรุงเทพมหานคร: จงเจริญการพิมพ์. ๒๕๒๖), หน้า ๖๖. 

 ๑๓ กรมสุขภาพจิต, คู่มือกำรจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนำเด็กด้อยโอกำส , (กรุงเทพมหานคร: โรงพยาบาล
พระศรีมหาโพธ์ิ. ๒๕๔๓), หน้า ๒๔. 

 ๑๔ ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ, คู่มือกำรปลูกฝังค่ำนิยม , (กรุงเทพมหานคร: 
ส านักพิมพ์กราฟิคอาร์ต. ๒๕๒๖), หน้า ๓๒-๙๕. 

 ๑๕ Funk; & Wagnalls. (1961), อ้างใน รณชัย บุญเหลือ, “การพัฒนาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมด้าน
ความรับผิดชอบ โดยใช้กิจกรรมที่มีการประเมินผลตามสภาพจริงกับกิจกรรมที่มีการประเมินผลปรกติ , รำยงำน    
กำรวิจัย, ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม  ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้ (องค์การ
มหาชน) ๒๕๔๘), หน้า ๑๘. 

 ๑๖ พระเมธีธรรมาภรณ์, พุทธศำสนำกับปรัชญำ, (กรุงเทพมหานคร: อมรินทร์ พริ้นติ้ง กรุ๊บ, ๒๕๓๓), 
หน้า ๕๙-๖๗. 



๘ 

  

    โณทัย อุดมบุญญานุภาพ และคณะ๑๘ กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การกระท า
หรือการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจและตั้งใจ โดยมีการวางแผนไว้อย่างดี    
ไม่ต้องให้ใครคอยว่ากล่าวตักเตือนและพร้อมที่จะรับผลดีและผลไม่ดีในกิจกรรที่ได้กระท าไป 
    พัฒนาวดี อนุสรณ์เทวินทร์๑๙กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง พฤติกรรมความตั้งใจ 
เอาใจใส่ในการปฏิบัติหน้าที่การงาน ตามที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยความมานะ พยายาม 
เอาใจใส่และตรงต่อเวลาเพื่อให้งานนั้นส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 
   หน่วยศึกษานิเทศก์๒๐ กรมการฝึกหัดครูได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ว่า 
หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจในปฏิบัติหน้าที่ด้วยความผูกพัน ด้วยความพากเรียน และความละเอียด
รอบคอบ ยอมรับผลของการกระท าในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย     
ทั้งพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น 

   ก่อ สวัสดิพาณิชย์๒๑ กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การควบคุมตนเองได้ ปฏิบัติ
หน้าที่ ให้ได้ผลสมบูรณ์  ทั้ งนี้ รวมไปถึงการควบคุมพฤติกรรมของตนให้ถูกต้องตามกฎเกณฑ์            
คนที่รับผิดชอบย่อมเป็นที่เชื่อถือของคนอ่ืน คุณสมบัติด้านความรับผิดชอบจึงเป็นองค์ประกอบ        
ที่ส าคัญที่จะท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างมนุษย์ 
      จากค าจ ากัดความหมายของความรับผิดชอบที่ได้กล่าวมา ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขต      
ของความรับผิดชอบในงานวิจัยครั้งนี้ว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ด้วยความเต็มใจ รวมทั้งคอยติดตามผลงานเพ่ือปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น การรู้จักรักษาสิทธิและหน้าที่       
ของตนเองและปฏิบัติให้อยู่ในระเบียบโดยเคร่งครัด การรักษาทรัพย์สมบัติของส่วนรวมเหมือน      
ของตนเอง มีความซื่อสัตย์ไว้ใจได้และกล้าเผชิญต่อความจริง  

ข.ปัจจัยทำงพระพุทธศำสนำ 
 การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ได้มีรูปแบบและวิธีการต่างๆ 
มากมายหลายวิธี หลักธรรมในพระพุทธศาสนาที่สามารถน ามาปฏิบัติแล้วท าให้เกิดความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรได้นั้น ด้วยความที่ธรรมเป็นอกาลิโก จึงขึ้นกับสติปัญญาของแต่ละบุคคลที่จะเข้าถึง
ประจักษ์ด้วยตนเองผู้วิจัยได้รวบรวมน าเสนอ ประกอบด้วยหลักธรรมดังนี้ 
 
 

                                                                                                                                                                      

 ๑๗ พุทธทาสภิกขุ, ศีลธรรมกับมนุษยโลก, (กรุงเทพมหานคร: การพิมพ์พระนคร, ๒๕๒๐), หน้า ๓๗๖. 
 ๑๘ โณทัย อุดมบุญญานุภาพ และคณะ, จิตวิทยำกำรท ำงำน, (กาฬสินธุ์: ประสานการพิมพ์ ๒๕๔๗), 

หน้า ๑๒๐. 
 ๑๙ พัฒนาวดี อนุสรณ์เทวินทร์,  “การใช้กลุ่มสัมพันธ์เพื่อพัฒนาความรับผิดชอบของนักเรียนช้ัน

ประถมศึกษาปีที่ ๖ โรงเรียนลุมพุก (วันครู ๒๕๐๓) อ าเภอค าเขื่อนแก้ว จังหวัดยโสธร”, รำยงำนกำรวิจัย 
(มหาสารคาม: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๔), หน้า ๒๖. 

๒๐ หน่วยศึกษานิทเทศก์ กรมการฝึกหัดครู,  โครงสร้ำงของคุณลักษณะจริยธรรม, (กรุงเทพมหานคร : 
มปท.๒๕๒๒), หน้า ๑๒๙. 

๒๑ ก่อ สวัสดิพาณิชย์,  วัยรุ่นและกำรปรับปรุงบุคลิกภำพ, (กรุงเทพมหานคร: วัฒนาพานิช, ๒๕๑๙), 
หน้า ๑๕๐. 



๙ 

  

  หลักสังคหวัตถุ ๔ 
  ๑. ทำน กำรให้๒๒ คือ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือ สงเคราะห์ จุนเจือกัน

ด้วยสิ่งของต่าง ทั้งท่ีเป็นอาหารของกิน ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรคตลอดถึงให้ความรู้และแนะน าสั่งสอน 
  เป็นหลักธรรมก้าวแรกหรือขั้นแรกในพระพุทธศาสนา เป็นเครื่องจันโลงใจยึดเหนี่ยวน้ าใจ
เพ่ือนสหายไว้ได้ การให้ยังหมายถึงการพัฒนาความรับผิดชอบได้อีก พระพุทธศาสนาให้ความส าคัญ
แก่การให้ เพราะจัดเป็นการท าบุญอย่างใดอย่างหนึ่งในบุญกิริยาวัตถุ ๓ อย่าง คือ บุญส าเร็จด้วย    
การให้ การแบ่งปัน การบริจาค เป็นหนทางในการปฏิบัติวางตนให้เหมาะสม พระไตรปิฎกได้กล่าว
ความหมายของท่านไว้ ดังนี้ 
  พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)๒๓ ได้กล่าวถึง ทาน หมายถึงการให้ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
เสียสละแบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยการให้สิ่งของหรือให้ความรู้และแนะน าสั่งสอนด้วยน้ าใจไมตรี       
มีความโอบอ้อมอารี จะช่วยผูกใจคนไว้ได้ การท าทานจะไม่สูญเปล่า ผู้ที่ให้สิ่งที่ดีย่อมได้รับสิ่งที่ดีตอบ
แทน ดังพุทธพจน์ที่ว่า “มนาปทายี  ลภเต มนาปํ”๒๔ แปลว่า ผู้สิ่งที่น่าพอใจย่อมได้รับสิ่งที่น่าพอใจ 
การให้ทานอาจให้ได้ ๒ วิธีด้วยกัน คือ 
 ๑.อามิสทาน การให้สิ่งของแก่เพ่ือนหรือผู้อื่นที่ด้อยกว่ารวมทั้งการให้รางวัลต่างๆ เป็นต้น 
 ๒.ธรรมทาน หรือวิทยาทาน หมายถึง การให้ธรรม การให้ความรู้และแนะน าสั่งสอนให้รู้ดี
รู้ชั่วหรือการแนะน าให้รู้ศิลปวิทยาในการประกอบอาชีพ๒๕ 
 พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)๒๖ ได้กล่าวถึง ทาน หมายถึง การให้ (โอบอ้อม
อารี) นักบริหารที่ดีต้องมีน้ าใจรู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ให้ทานแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา       
การให้ทานจะช่วยให้ผูกคนอ้ืนไว้ได้ ดังพุทธพจน์ที่ว่า “ทโท คนฺถติ มิตฺตานิ ผู้ให้ย่อมผูกใจมิตร        
ไว้ได้”๒๗  “ทท   ปิโย โหติ ผู้ให้ ย่อมเป็นที่รัก”๒๘ “ททมาโน  ปิโย โหติ ผู้ให้ ย่อมเป็นที่รัก”๒๙           
นักบริหารอาจให้ทานได้ ๓ วิธี คือ 
 ๑.อามิสทาน หมายถึง การให้สิ่งของแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเฉพาะการ
ให้เพ่ือผูกใจยามที่เขาตกต่ าหรือมีความเดือดร้อน ดังภาษิต “เพ่ือนแท้ คือเพ่ือนที่ช่วยเหลือในยามตก
ยาก” การให้รางวัลหรือขึ้นเงินเดือนจัดเข้าในอามิสทาน 

                                                           
๒๒ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต),  พจนำนุกรมพุทธศำสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๓๒, 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ผลิธัมม์ ในเครือ บริษัท ส านักพิมพ์เพ็ทแอนด์โฮม จ ากัด, ๒๕๕๘), หน้า ๑๘๗.   
 
๒๓

 พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ส านักงาน

พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๕๐), หน้า ๑๑. 
๒๔ องฺ.ปญฺจก.(ไทย) ๒๒/๔๔/๗๒. 
๒๕ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนำนุกรมพุทธศำสตร์ ฉบับประมวลธรรม ,พิมพ์ครั้งที่ ๓๒, 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ผลิธัมม์ ในเครือ บริษัท ส านักพิมพ์เพ็ทแอนด์โฮม จ ากัด, ๒๕๕๘), หน้า ๑๐. 
๒๖ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีกำรบริหำร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๖๔๙), หน้า ๗๐-๗๕. 
๒๗ ส .ส. (ไทย) ๑๕/๓๑๖. 
๒๘ องฺ.ปญฺจก. (ไทย)  ๒๒/๔๓. 
๒๙ องฺ.ปัญญจก. (ไทย) ๒๒/๔๔. 



๑๐ 

  

  ๒.วิทยาทาน คือ ธรรมทาน หมายถึง การให้ค าแนะน าหรือสอนวิธีท างานอย่างถูกต้อง 
รวมถึงการจัดหลักสูตรพัฒนาบุคลากรหรือส่งไปศึกษาและดูงาน 
  ๓.อภัยทาน หมายถึง การให้อภัยเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในการท างาน หรือล่วงเกินซึ่งกัน
และ การให้อภัยไม่ท าให้ผู้ให้ต้องสูญเสียอะไร เป็นการลงทุนราคาถูกแต่ได้ผลตอบแทนราคาสูง 
 ๒. ปิยวำจำ วำจำอันเป็นที่รัก  

ควำมหมำยปิยวำจำในพระไตรปิฎก 
ปิยวาจาหรือเปยยวัชชะ ความเป็นผู้มีวาจาน่ารัก พูดอย่างรักกัน วาจาเป็นที่รัก วาจา

ดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือ กล่าววาจาสาภพไพเราะอ่อนหวาน มีหางเสียง สมานสามัค คี
ซาบซึ้งใจ ท าให้เกิดไมตรีรักใคร่นับถือ ตลอดถึงค าแสดงประโยชน์ประกอบด้วยเหตุผลเป็นหลักฐาน  
จูงใจให้นิยมยอมตาม พระสัมมาสัมพุทธเจ้าได้ทรงตรัสเตือนพระภิกษุให้พยายามหลีกเลี่ยง ถ้อยค า      
ที่ขัดแย้งกัน พูดจาส่อเสียดเสียดสีกัน อันน าไปสู่การทะเลาะวิวาทกัน 
  พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)๓๐ ได้กล่าวถึง ปิยวาจา หมายถึง ถ้อยค าที่สุภาพ ไพเราะ 
อ่อนหวาน ค าแนะน าชี้แจงสิ่งที่เป็นประโยชน์ มีเหตุมีผล มีหลักฐาน ชักจูงให้ประชาชนเกิดความ
สามัคคี ปรองดอง เห็นอกเห็นใจใจเกื้อกูลกัน 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ๓๑ ได้กล่าวถึงปิยวาจา หมายถึง การพูดถ้อยค า
ไพเราะอ่อนหวาน (วจีไพเราะ) นักบริหารที่ดีจะรู้จักผูกใจคนด้วยค าพูดอ่อนหวาน ค าพูดหยาบ
กระด้างผูกใจใครไม่ได้ ตามปกติคนเราจะมัดสิ่งของต้องใช้ของอ่อน เช่น เชือก หรือลวดมัด ในท านอง
เดียวกันเราจะมัดใจคนได้ก็ด้วยถ้อยค าอ่อนหวาน 

๓. อัตถจริยำ ควำมประพฤติเป็นประโยชน์ 
ควำมหมำยอัตถจริยำในพระไตรปิฎก 
การประพฤติประโยชน์ท าประโยชน์แก่เขา หลักธรรมข้อนี้มุ่งสอนตน ๒ ด้าน 
๑. การท าตนให้เป็นประโยชน์ หมายถึง ท าตนให้มีคุณค่าในสังคมที่ตนอยู่อาศัยด้วยการ

ตั้งใจศึกษาเล่าเรียน ฝึกฝนอบรมตนให้เป็นคนเจริญด้วยความรู้ ความสามารถ  มีคุณธรรมเป็นบุตรที่ดี
ของบิดามารดา เป็นศิษย์ที่ดีของครูอาจารย์ เป็นนักเรียนที่ดี  ของสถาบันการศึกษา เป็นพลเมืองที่ดี
ของประเทศชาติ ตลอดจนเป็นศาสนิกที่ดีต่อศาสนาที่ตนนับถือ 
 ๒. การท าในสิ่งที่ เป็นประโยชน์ คือ เมื่อท าตนให้เป็นประโยชน์แล้ว ก็ต้องสร้างตน        
ให้เป็นประโยชน์กับผู้อ่ืนด้วยการให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ไม่นิ่งดูดาย มีน้ าใจไมตรีต่อกัน บ าเพ็ญ
สาธารณะประโยชน์ตามสติก าลัง ทางพระพุทธศาสนาเรียกกว่า “คนท าหมู่คณะให้งดงาม” 
 พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ๓๒ ได้กล่าวถึง อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชน์ 
คือ ขวนขวายช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม 
                                                           

  
๓๐

 พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ส านักงาน

พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๕๐), หน้า ๑๑. 
 ๓๑ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีกำรบริหำร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๖๔๙), หน้า ๗๐-๗๕. 
 ๓๒ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๕๐), หน้า ๑๑. 



๑๑ 

  

 พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)  ๓๓ ได้กล่าวถึง อัตถจริยา หมายถึง การท าตัว    
ให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน (สงเคราะห์ประชาชน) ตรงกับค าพังเพยที่ว่า “อยู่บ้านท่านอย่างนิ่งดูดาย      
ปั้นวัว ปั้นควายให้ลูกท่านเล่น” 
  ๔. สมำนัตตตำ ควำมมีตนเสมอ 
 ควำมหมำยสมำนัตตตำในพระไตรปิฎก 
 สมานัตตตา แปลว่า ความเป็นผู้มีตนเสมอต้นเสมอปลาย หมายถึง การวางตัวดีวางตัว
เหมาะสมกับทุกคน การท าตัวให้เป็นคนน่ารัก น่าเคารพนับถือ และน่าให้ความช่วยเหลือ ร่วมมือ    
การท าตัวได้เหมาะสมแก่ฐานะ ภาวะ บุคคล เหตุการณ์  
  พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ๓๔ ได้กล่าวถึง สมานัตตตา หมายถึง ท าตัวให้เข้ากับเขาได้     
วางตนเสมอตันเสมอปลาย ให้ความเสอมภาค ปฏิบัติสม่ าเสมอต่อคนทั้งหลาย ไม่เอาเปรียบและเสมอ
ในสุข ทุกข์ คือ ร่วมทุกข์ร่วมสุข ร่วมรับรู้แก้ไขปัญหา เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน 
 พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ๓๕ ได้กล่าวถึง สมานัตตตา หมายถึง การวางตัว
สม่ าเสมอ (วางตนพอดี) 
 ค. ปัจจัยทำงจิตวิทยำ 

  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบโดยตรงยังไม่มีผู้ใดได้กล่าวถึง จะมีก็เพียงแต่เป็นทฤษฎี   
ที่เกี่ยวข้องและกล่าวพาดพิงถึง เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมรับผิดชอบเท่านั้น ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล
เองที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล โดยพยายามที่จะก าหนดความต้องการที่เฉพาะเจาะจงที่จูงใจ
บุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่งต่อทุกองค์กร บุคลากรที่มีคุณภาพนั้น นอกเหนือจากความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆแล้ว ยังรวมถึงความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการที่จะผลักดันองค์กร       
ให้ประสบความส าเร็จ และหากองค์กรนั้นไม่สามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีทั้งความเก่งและความดีไว้
กับองค์กรได้ หรือหากบุคลากรไม่อุทิศแรงกาย แรงใจ ในการท างานแล้วย่อมเกิดปัญหาในการท างาน
ตามมาและเป็นอุปสรรคในการที่จะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  
  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์หรือที่เรียกว่าทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
(Maslow’s General Theory of Human Motivation) ซึ่ ง เป็ น ทฤษ ฎี ที่ มี ชื่ อ เสี ย งมากที่ สุ ด          
และถูกน ามาอ้างถึงมากที่สุดในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (วรูม) 
กล่าวถึงบุคคลเลือกการรับรู้ความคาดหวัง จากรางวัลที่คาดว่าจะได้รับในด้านงาน บุคคลจะเลือก
ท างานในระดับที่ผลออกมาได้รับผลประโยชน์มากที่สุด เขาท างานหนักถ้าเขาคาดหวังว่า            
ความพยายามของเขาจะน าไปสู่รางวัลที่เขาต้องการในรายรับหรือต าแหน่งที่สูงขึ้น 

  ง. ปัจจัยภำยในองค์กร 

   องค์กร คือ ระบบความร่วมมือของมนุษย์เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอย่างใด
อย่างหนึ่ง ซึ่งในระบบความร่วมมือนั้นจะต้องมีกระบวนการท างาน ซึ่งก าหนดขึ้นโดยอาศัยโครงสร้าง
และผลผลิตขององค์กรเป็นตัวป้อนส าหรับระบบอ่ืน ในภาพรวมแล้ว องค์กรจึงควรมีองค์ประกอบ
                                                           

๓๓ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีกำรบริหำร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์        
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๖๔๙), หน้า ๗๐-๗๕. 

๓๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๑. 
๓๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗๐-๗๕. 



๑๒ 

  

พ้ืนฐานหลักที่เหมือนกัน ๕ ประการ ประการแรก องค์กรต้องมีตัวบุคคล ประการที่สอง บุคคล       
ในองค์กรจะต้องปฏิบัติสัมพันธ์ต่อกันในทางใดทางหนึ่ง  ประการที่สาม ลักษณะปฏิสัมพันธ์ดังกล่ าว 
มักจะเป็นไปในลักษณะของกรรับค าสั่งหรือถ่ายทอดมาโดยอาศัยโครงสร้างในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง  
ประการที่สี่ บุคคลในองค์กรมีวัตถุประสงค์ส่วนตัวอันเป็นเหตุจูงใจในการท างานและมีความคาดหวัง
ว่าการร่วมมือกันปฏิบัติงานในองค์กร จะเป็นหนทางให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ประการที่ห้า 
การปฏิสัมพันธ์ของส่วนต่างๆ จะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมขององค์กรในที่สุดและมี
ลักษณะร่วม  ๔ ประการ คือ 
 ๑. องค์กรจะต้องมีโครงสร้าง (Structure) โดยมีการจัดแบ่งหน่วยงานภายใน  ตามหลัก
ความช านาญเฉพาะ มีการก าหนดอ านาจหน้าที่และความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร  
 ๒. องค์กรจะต้องมีกระบวนการและวิธีการปฏิบัติงานในองค์กร (Process) ซึ่งหมายถึง
แบบอย่างวิธีปฏิบัติที่ เป็นแบบแผนคงที่แน่นอน ที่ท าให้ทุกคนในองค์กรต้องยึดถือเป็นหลัก            
ในการปฏิบัติงาน  
 ๓. องค์กรจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับบุคคล (Person) ทั้งในลักษณะบุคคลที่เป็นสมาชิก
ในองค์กรซึ่งต้องปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายและยังต้องเกี่ยวข้อง กับบุคคลภายนอก
องค์กร ซึ่งคงได้แก่ ผู้รับบริการ (Customer) และผู้ให้การสนับสนุน (Supporter) อีกด้วย  
 ๔. องค์กรจะต้องมีวัตถุประสงค์ (Objective) หรือจุดมุ่งหมายในการก่อตั้งองค์กร         
ซึ่งจะน าไปสู่กิจการรมหรือผลผลิตขององค์กรในท้ายที่สุด๓๖ 
 จ. ปัจจัยส่วนบุคคล 

 ความแตกต่างระหว่างบุคคล  แรงจูงใจ บุคลิกภาพ ความเชื่อ ความศรัทธา ทัศนคติ 
ค่านิยม รวมถึงการอบรมสั่งสอนที่ได้รับจากครอบครัว กระทั่งความสามารถในการรับรู้และ        
ความคาดหวังต่างๆ จนถึงความแตกต่างในเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษาเป็นต้น จะมีผลต่อแรงจูงใจ
ของแต่ละบุคคลแตกต่างกันออกไป 
 เพศ เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งเพศชาย      
และเพศหญิงอาจมีความสามารถในการท างานที่ แตกต่างกัน เพศหญิงอาจจะมีความสามารถ         
และแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานมากกว่าเพศชาย หรือเพศชายอาจมีแรงจูงใจมากกว่า ซึ่งก็อยู่ที่การ
ปฏิบัติงานกับความสามารถของตัวบุคคลและงานที่ก าลังปฏิบัติอาจไม่เกี่ยวข้องกับเพศก็เป็นได้ 
 การศึกษาเป็นตัวแปรหนึ่งที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพราะดับการศึกษา       
จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ถ้าองค์กรมีผู้ปฏิบัติงานมีระดับการศึกษาที่ใกล้เคียงกัน มักจะมีความ
เจริญก้าวหน้ามาก เพราะผู้ปฏิบัติเหล่านั้นจะน าความรู้ทีได้ศึกษามาพัฒนาองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลต่อไป ผู้ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีไม่มีความพึงพอใจในงาน 
เนื่องจากไม่สามารถเลือกงานที่ตนเองสนใจได้ ส่วนผู้ปฏิบัติที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จะมีความ
พึงพอใจในงานสูง เพราะผู้ปฏิบัติระดับนี้จะมีความสามารถเฉพาะด้านจึงส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิภาพ 

                                                           

 ๓๖ Epstein, Joyce L ; and other, School fanily, community partnership : your hand 
book action, Thousand Oaks ; (Corwin Press, 2009), P.34. 



๑๓ 

  

 ลักษณะการปฏิบัติงาน เป็นการปฏิบัติงานหรือด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่งที่บุคคลนั้น
จะต้องมีความถนัดและในเมื่อบุคากรปฏิบัติในงานที่ถนัด ก็จะแสดงว่าเขามีความสามารถในเรื่องนั้นๆ 
บุคลากรที่มีแรงจูงใจที่จะชอบงานที่ให้โอกาสในการใช้ทักษะและความสามารถตลอดจนงานที่ท านั้นมี
ความหลากหลาย มีอิสระในงานและมีการป้องกันกลับในงานที่เขาท า ลักษณะเหล่านี้ท าให้เกิด     
การท้าทายในสติปัญญา บุคลากรมีความสุขในการท างานได้ 
 ประสบการณ์ในการท างาน การที่ใครสักคนจะประสบความส าเร็จในการท างานได้นั้น     
ต้องอาศัยประสบการณ์ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เมื่อมีการประเมินบุคลากร บุคลากรที่ได้ระดับสูง
ก็ถือว่าท างานมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าได้ระดับต่ า ก็ถือว่าบุคลากรนั้นขาดความพยายามหรือแสดงว่า     
มีเหตุการณ์ภายนอกที่ไม่พึงประสงค ์
 ๑.๖.๒ งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัยนี้ เป็นการศึกษาวิจัยที่  ในด้านของกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม     
ความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา เพ่ือสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรม       
ความรับผิดชอบต่อองค์กร ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ค้นคว้างานวิจัยที่เคยมีผู้ศึกษาในประเด็นดังกล่าว ทั้งใน
แง่ของหลักธรรม การประยุกต์หลักธรรมเพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิตและการฝึกฝนตนเอง             
ให้มีศักยภาพตามแนวทางของพระพุทธศาสนา จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารงานวิจัยต่างๆ พบว่า      
มีเอกสารงานวิจัยหรือวิทยานิพนธ์ที่กล่าวถึงเรื่องนี้ ดังต่อไปนี้ 

๑.ด้ำนปัจจัยทำงพระพุทธศำสนำ 
พระมหำประสงค์  กิตฺติญำโณ (พรมศรี) ๓๗ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ศึกษาวิเคราะห์วิธีการ

พัฒนากระบวนการรับรู้อารมณ์ในพระพุทธศาสนาเถรวาท พบว่า วิธีพัฒนากระบวนการรับรู้อารมณ์      
ด้วยการข่ม วิธีการปฏิบัติ ๑) การคิดเปรียบเทียบ เช่น อารมณ์เปรียบเทียบเหมือนความฝันปรากฏ  
ชั่วเวลาอันเล็กน้อย เปรียบเหมือนของที่ยืมมาเพราะเป็นของครอบครองชั่วคราว เปรียบเหมือนกอง
ไฟเพราะเผาผลาญให้เร้าร้อน ๒) มีสติระลึกอยู่กับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง คือมีสติระลึกถึงพระพุทธเจ้า มีสติ
ระลึกถึงพระธรรม มีสติระลึกถึงพระสงฆ์ มีสติระลึกถึงความดีของตน เช่น การรักษาศีล การบริจาค   
มีสติระลึกถึงความตาย มีสติระลึกถึงกาย และมีสติระลึกถึงความสงบสันติ ผลที่เกิดขึ้นคือความสงบ
เป็นสมาธิของจิต เป็นบาทฐานของปัญญา 
    พระมหำสมชำย สิริจนฺโท (หำนนท์)๓๘ ได้ศึกษาเรื่อง “พุทธธรรมเพ่ือการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตตามแนวทางของพระเทพวรคุณ (สมาน สุเมโธ)” จากการศึกษาพบว่า ผลการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของพระเทพวรคุณ (สมาน สุเมโธ) สงเคราะห์ลงเป็น ๒ ด้าน ได้แก่ ๑) ผลในด้านกายภาพที่มีต่อ
สังคมและชุมชน ๒) ผลในด้านจิตใจและปัญญาที่มีต่อสังคมและชุมชน ซึ่งในข้อแรกมีผลต่อการ
พ่ึงตนเอง หน้าที่ในครอบครัว การอนุรักษ์วัฒนธรรมท้องถิ่นอีสาน การสืบสานประเพณี โครงการ   

                                                           

 ๓๗ พระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ (พรมศรี),  “ศึกษาวิเคราะห์วิธีการพัฒนาการะบวนการรับรู้อารมณ์ใน
พระพุทธศาสนาเถรวาท”,  สำรนิพนธ์ปริญญำพุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย  มหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หน้า ๓๔. 

 ๓๘ พระมหาสมชาย สิริจนฺโท (หานนท์), “พุทธธรรมเพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวทางของ
พระเทพวรคุณ (สมาน สุเมโธ)” วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย            
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หน้า ๒๓. 



๑๔ 

  

และการพัฒนาองค์กรสงฆ์และชุมชน ส่วนในข้อที่สองเป็นการส่งเสริมความรู้ด้านปรัชญาและวิชาการ
ทางพระพุทธศาสนาและเป็นการส่งเสริมความรู้เชิงอนุรักษ์  
          พระศักดิ์ดำ วิสุทฺธิ ำโณ (มรดำ)๓๙ สรุปถึง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
พระพุทธศาสนาไว้ในงานวิจัย” จากการศึกษาพบว่า การพัฒนามนุษย์ตามหลักการพระพุทธศาสนา 
เน้นการฝึกพัฒนามนุษย์ในทุกๆ มิติ เช่น ขบวนการคัดสรรคนจากหลักการพิจารณามนุษย์ว่า
เปรียบเสมือนบัว ๔ เหล่า, หลักจริต ๖ เพ่ือการจัดสรรหลักธรรมให้เหมาะสมกับบุคคลเพ่ือได้รับผล   
ที่เป็นเลิศจากการฝึกปฏิบัตินั้น การใช้ค าพุทธสุภาษิตสอดแทรกในค าสอน การด าเนินชีวิตให้เจริญ
ด้วยหลักภาวนา ๔ เพ่ือพัฒนา กาย ศีล จิต และปัญญาของตน ท าให้อยู่ร่วมกันอย่างมีเมตตา 
ปรารถนาดี อยากให้ผู้อ่ืนได้รับความสุข และมีชีวิตที่พัฒนาอย่างสมบูรณ์ 
          พระรำ เชนทร์  วิสำรโท  (ไชย เจริญ )๔๐ สรุป ถึ ง“การพัฒ นามนุ ษย์ ตามแนว
พระพุทธศาสนา” ในงานวิจัย สรุปความได้ว่า แนวทางการพัฒนาที่ถูกทางและเป็นการพัฒนาที่ได้
สมดุล คือ ไม่เบียดเบียนตนเองและผู้อื่น ซึ่งจะน าไปสู่ผลส าเร็จในการพัฒนาที่ยั่งยืนได ้หลักค าสอนใน
พระพุทธศาสนานั้นเป็นหลักธรรมเพ่ือการพัฒนามนุษย์โดยตรง ซึ่งมีหลายประการ เช่น หลักค าสอน
เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง สังคม การปกครอง เป็นต้น นอกจากนั้นยังมีหลักธรรมเพ่ือพัฒนามนุษย์    
ให้ไปสู่ความหลุดพ้น โดยมีแนวทางการพัฒนามนุษย์ตามหลักไตรสิกขา ที่พัฒนาคนทั้งทางด้าน
พฤติกรรม (ศีล) จิตใจ (สมาธิ) และ ปัญญา ซึ่งการพัฒนาต้องศึกษาทั้งเนื้อหา (ปริยัติ) การลงมือ
ปฏิบัติ (ปฏิบัติ) เพ่ือให้เข้าใจกฎแห่งธรรมชาติ หรือกฎของชีวิต อันจะน าไปสู่ผลส าเร็จ  (ปฏิเวธ) 
ส าหรับหลักการปฏิบัตินั้นพึงด าเนินตามหลัก ภาวนา ๔ คือ กาย ศีล จิต และปัญญา เพ่ือให้เกิด    
ดุลยภาพแห่งการพัฒนาอย่างแท้จริง     

พระมหำพรสวรรค์ กิตฺติวโร (จันโปรด)  ๔๑ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ศึกษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ ประการ” สรุปความได้ว่า  การพัฒนามนุษย์ตามหลัก
กุศลกรรมบถ ๑๐ ประการ มีความหมายและความส าคัญเป็นการพัฒนามนุษย์ให้ดีทั้ง ๓ ทาง คือ    
ทางกาย ทางวาจา และทางใจ เมื่อมนุษย์ได้พัฒนาทั้งกาย วาจา และใจไปในทางที่ดีแล้ว ย่อมมี
แนวทางในการใช้ชีวิต   ในสังคม ด้วยการท าให้ตนเป็นคนดี พร้อมทั้งยังปฏิบัติต่อคนรอบข้างด้วย
ความดี เมื่อทุกคนเป็นคนดีประพฤติปฏิบัติดีต่อกันเป็นจ านวนมาก สังคมที่อยู่ก็เป็นสังคมของคนดี   
ซึ่งสามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการเปลี่ยนแปลงฟ้ืนฟู และปรับปรุงทั้งตนเองและสังคมรอบข้างให้ดี
ขึ้น ความส าคัญต่อการพัฒนามนุษย์ มีเป้าหมายเพ่ือเป็นการแก้ปัญหาของมนุษย์ โดยมีหลักการ

                                                           

 ๓๙ พระศักดิ์ดา วิสุทฺธิ าโณ  (มรดา), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา”, 
วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ๒๕๕๐),     
หน้า ๔๓. 

 ๔๐ พระราเชนทร์ วิสารโท (ไชยเจริญ), “การศึกษาเชิงวิเคราะห์หลักพุทธธรรมกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในพระพุทธศาสนา”, วิทยำนิพนธ์ศำสนศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย มหามกุฏราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๒๓. 

 ๔๑ พระมหาพรสวรรค์ กิตฺติวโร (จันโปรด), “ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักกุศลกรรมบถ 
๑๐ ประการ”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๔), หน้า ๔๐. 



๑๕ 

  

ปฏิบัติรวมลงในไตรสิกขา  เป็นหลักการพัฒนาทางกาย วาจา จิต และปัญญา ซึ่งสามารถพัฒนา
มนุษย์ได้ทุกระดับชั้น ระดับสังคม วิธีพัฒนามนุษย์ตามหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ ประการ เป็นวิธีการ
ควบคุมทั้งสามส่วนให้สงบ คือเริ่มตั้งแต่ วิธีการควบคุมกาย ให้อยู่ในระเบียบวินัยของสังคม เป็นการ
ส่งเสริมการพัฒนาตนเองและชีวิตของตนเองให้ก้าวหน้าในสังคมพร้อมกับการมีส่วนร่วมช่วย
สร้างสรรค์สังคมให้สงบสุข 
         เพ็ญแข บัวภำ๔๒  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคนไทยตามนัยพระพุทธศาสนา”      
สรุปความได้ว่า การพัฒนามนุษย์ในทางพระพุทธศาสนาจะต้องพัฒนา ๓ ด้าน คือ ทฤษฏีการพัฒนา       
อยู่ใน “อริยมรรค” สู่การปฏิบัติใน “ไตรสิกขา” ประเมินผลการพัฒนาด้วย “ภาวนา ๔” คือ ๑) ศีล        
จะพัฒนาพฤติกรรมส่วนกาย (กายภาวนา) และพัฒนาพฤติกรรมส่วนสังคมสิ่งแวดล้อม (ศีลภาวนา)    
๒) สมาธิ พัฒนาจิตใจ (จิตตภาวนา) และ ๓) ปัญญา พัฒนาปัญญา (ปัญญาภาวนา) การพัฒนามนุษย์
มีความสัมพันธ์อิงอาศัยปัจจัยส่งผลต่อกัน และต้องพัฒนาไปด้วยกัน กล่าวคือการพัฒนามนุษย์จะได้
มนุษย์ที่มีการพัฒนา และสามารถเป็นแกนกลางของระบบการพัฒนาเศรษฐกิจควบคู่ไปกับ
สิ่งแวดล้อมได้วอย่างสมดุล 
 ดังนั้น พอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเกี่ยวกับกระบวน            
การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลัก           
ที่เกี่ยวข้องโดยผู้ที่มีพฤติกรรมความรับผิดชอบนั้น ต้องความคิดเปรียบเทียบและมีสติในการระลึก 
ผู้บริหารจ าต้องมีการสรรหาคนท าปฏิบัติงานด้วยหลักบัว ๔ เหล่า ใช้หลักการพัฒนาตนตามหลักจริต 
๖ อย่าง ใช้หลักการพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขา ใช้หลักการพัฒนาตนตามหลักภาวนา ๔ ใช้หลักการ
พัฒนาตนตามหลักอกุศลกรรมบถ  ซึ่ งเป็นหลักการใหญ่ส าหรับการพัฒนาตนเองในกรอบ           
ความรับผิดชอบต่อองค์กร 

๒.ด้ำนปัจจัยทำงจิตวิทยำ 
  แคทลียำ  แสนนำงชน ๔๓ ศึกษาผลของกิจกรรมกลุ่ มที่ มี ต่ อความรับผิดชอบ               
ด้านการท างาน  ที่เกี่ยวข้องกับการเรียนของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่  ๖ โรงเรียนนาหลวง        
เขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร พบว่า นักเรียนที่เข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มมีความรับผิดชอบด้านการท างานที่
เกี่ยวข้องกับการเรียนมากขึ้น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ และนักเรียนที่เข้าร่วมกิจกรรม
กลุ่ม มีความรับผิดชอบด้านการท างานที่เกี่ยวข้องกับการเรียนมากกว่านักเรียนที่ไม่ได้เข้าร่วมกิจกรรม
กลุ่ม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ 

                                                           

 ๔๒ เพ็ญแข บัวภา, “การพัฒนาคนไทย ตามนัยพระพุทธศาสนา”, สำรนิพนธ์พุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หน้า ๓๓. 

 ๔๓ แคทลียา แสนนางชน, “ผลของกิจกรรมกลุ่มทีมี่ต่อความรับผิดชอบด้านการทางานกับการเรียนของ 
นักเรียนช้ันประถมศึกษาปีที่ ๖ โรงเรียนนาหลวง เขตทุ่งครุกรุงเทพมหานคร”, ปริญญำนิพนธ์ กศ.ม., (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๙), หน้า ๔๕. 



๑๖ 

  

นำงสำวจำรุวรรณ ใจอ่อน๔๔ ได้ศึกษาผลการเรียนรู้ด้วยกลุ่มร่วมมือแบบ Learning 
Together โดยใช้การเสริมแรงที่มีต่อความรับผิดชอบด้านการเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๒ 
พบว่า นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๒ ที่เรียนด้วยกลุ่มร่วมมือแบบ LT โดยใช้การเสริมแรงที่มีต่อ    
ความรับผิดชอบด้านการเรียน  มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนหลังเรียนเพ่ิมขึ้นกว่าก่อนเรียน             
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

Purkey อ้างใน จิตตรี แตงริด๔๕ ได้ศึกษาพบว่า “ผลของการปรึกษาเชิงจิตวิทยาแบบ
กลุ่มตามแนวทฤษฎีของ Rogers ต่อความรับผิดชอบและความเชื่อมั่นในตนเองของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาตอนปลาย” ศึกษาพบว่า นักเรียนหญิงกลุ่มที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง มีความ
รับผิดชอบมากกว่านักเรียนหญิงกลุ่มที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า เช่นเดียวกับผลการเรียนวิจัย    
ของ Mueller (1969) ที่พบว่า นักศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงนั้น มีความรับผิดชอบสูงกว่า
นักศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า  

อนุชิต งำมขจรวิวัฒน์๔๖ ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมของนักศึกษา
อาชีวศึกษา ศึกษากรณี จังหวัดปัตตานี พบว่า นักศึกษาอาชีวศึกษา ที่มีเพศต่างกัน มีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .๐๕ เป็นการยอมรับสมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ เป็นเพราะว่าเพศ
หญิงมีลักษณะอ่อนโยน มีความรับผิดชอบต่อสังคมมากกว่าเพศชาย และนักศึกษา อาชีวศึกษา        
ที่มีอายุต่างกัน มีความรับผิดชอบต่อสังคมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .๐๕             
เป็นการยอมรับสมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ เพราะว่านักศึกษาที่มีอายุเพ่ิมมากขึ้น มีความรับผิดชอบ        
ต่อสังคมมากข้ึน ตามอายุ เพราะว่าได้รับประสบการณ ์การรับรู้ในการอยู่ร่วมกันในสังคมมากขึ้น 
  Bronfenbrenner๔๗  กล่าวไว้ในรายงานการสังเกตเด็กรัสเซียที่มีความรับผิดชอบ      
ทั้งแบบสังเกตอย่างไม่เป็นทางการและการสังเกตอย่างมีระบบ พบว่า เด็กรัสเซียที่มีความรับผิดชอบ
นั้นจะเป็นเด็กที่มีลักษณะ คือ ความตั้งใจท างาน ขยันขันแข็ง มีความประพฤติเรียบร้อย มีความ       
มุมานะในการเรียน มีความมุ่งมั่นที่จะท าประโยชน์ให้แก่สังคม มีความกล้าแกร่ง มีวินัยและมีทัศนคติ     
ที่ดีต่อชีวิต  

                                                           

 ๔๔ นางสาวจารุวรรณ  ใจอ่อน, “ผลการเรียนรู้ด้วยกลุ่มร่วมมือแบบ  Learning Together โดยใช้       
การเสริมแรงที่มีต่อความรับผิดชอบด้านการเรียนของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ ๒”, ปริญญำนิพนธ์ กศ.ม.,      
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๐), หน้า ๔๐.  

 ๔๕ Purkey (1966) อ้างใน จิตตรี แตงริด, “ผลของการปรึกษาเชิงจิตวิทยาแบบกลุ่มตามแนวทฤษฎีของ 
Rogers ต่อความรับผิดชอบและความเช่ือมั่นในตนเองของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย”, กำรค้นคว้ำแบบ
อิสระ, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐), หน้า ๓๒.  

 ๔๖ อนุชิต งามขจรวิวัฒน์, “ความรับผิดชอบต่อสังคมของนักศึกษาอาชีวศึกษา ศึกษากรณี จังหวัด
ปัตตานี”, ภำคนิพนธ์ปริญญำศิลปศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
๒๕๔๙), หน้า ๕๐.  

 ๔๗ Bronfenbrenner, U. ToWorlds an experimental ecology of human development. 
American Psychologist, (1979), P.513-531. 



๑๗ 

  

  จิตตรี แตงริด๔๘ ได้ศึกษาการทดลองใช้ชุดการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างคุณลักษณะ    
ความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่  ๔ โรงเรียนระยองวิทยาคม 
จังหวัดระยอง จ านวน ๑ ห้องเรียน มีนักเรียนทั้งสิ้น ๔๖ คน ผลการใช้ชุดการจัดกิจกรรมพบว่า    
ความคิดเห็นต่อตนเองด้ านความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียนหลังการทดลองดีกว่า               
ก่อนการทดลอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ความคิดเห็นต่อตนเองด้านความรับผิดชอบ  
ในการศึกษาเล่าเรียนระยะติดตามผลดีกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .๐๕ 
ความคิดเห็นต่อตนเองด้ านความรับผิดชอบในการศึกษาเล่ าเรียนระยะติดตามผลดีกว่า              
ก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  
 ธัญมณัสธนัญญ์ พำณิภัค๔๙ ศึกษาเกี่ยวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด ย่อมเชิงธุรกิจ
กับความรับผิดชอบต่อสังคม พบว่า วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย จ าเป็น      
ต้องหาแนวทางแก้ไขที่ จะก่อให้ เกิดการพัฒนาอย่างยั่ งยืน  ภายใต้แนวความคิดวิสาหกิจ                
กับความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งเป็นการกระท าของส่วนลึกของจิตใจที่ไม่เป็นไปตามกระแสนิยม 
ภายในสู่ภายนอก เป็นเรื่องคุณธรรม และที่จะช่วยเหลือผู้ที่เกี่ยวข้อง พันธมิตรและเครือข่ายทุกระดับ 
ภายใต้การท างานด้วยความสมัครใจด้วยกลไก ก ากับดูแลที่มีสวนเกี่ยวข้องให้เกิดความสมดุล                 
ในกระบวนการด าเนินงานที่ต่อเนื่องและพัฒนา มีกระบวนการเรียนรู้ ภายใต้กระบวนการปันส่วน 
และการมีส่วนร่วม จากแนวคิดดังกล่าว ส่งผลให้รูปแบบวิสาหกิจกับความรับผิดชอบต่อสังคม          
ที่เหมาะสมที่ก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  ตลอดจน
ปรับปรุงเพ่ือพัฒนา ภายใต้ผู้ประกอบการหรือผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ริเริ่มและผลักดันที่ส าคัญ          
ที่จะน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน ต้องมีความเข้าใจวิสาหกิจกับความรับผิดชอบต่อสังคมอย่างแท้จริง       
จากประสบการณ์ ภายใต้ การพัฒนาอย่างยั่งยืน ผู้น าจะต้องมีลักษณะกล้าตัดสินใจสู่การเปลี่ยนแปลง
ที่ดี ตลอดจนสามารถสร้างผู้น าในองค์กรทุกระดับ ให้มีพฤติกรรมเป็นต้นแบบในการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่กอ่ให้เกิดการพัฒนายกระดับจิตใจของพนักงาน พันธมิตรเครือข่าย และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
 อุไรวรรณ วัชระคุ้มครอง๕๐  ได้ศึกษาเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคมของนักศึกษา
การศึกษานอกโรงเรียน ระดับประกาศนียบัตรบัตรวิชาชีพในจังหวัดสมุทรปราการ  พบว่า ๑) ระดับ
ความรับผิดชอบต่อสังคมของนักศึกษาการศึกษานอกโรงเรียน ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพในจังหวัด
สมุทรปราการ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ความรับผิดชอบ     
ต่อเพ่ือน ความรับผิดชอบต่อครอบครัว ความรับผิดชอบต่อสถานศึกษา ความรับผิดชอบต่อหน้าที่
พลเมือง ๒) นักศึกษาที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ ระดับการศึกษา และประสบการณ์      

                                                           

 ๔๘ วารี ศิริเจริญ (๒๕๔๑), อ้างใน จิตตรี แตงริด, “ผลของการปรึกษาเชิงจิตวิทยาแบบกลุ่มตามแนว
ทฤษฎีของ Rogers ต่อความรับผิดชอบและความเช่ือมั่นในตนเองของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย”,         
กำรค้นคว้ำแบบอิสระ, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐), หน้า ๒๙.  

 ๔๙ ธัญมณัสธนัญญ์ พาณิภัค, “วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเชิงธุรกิจกับความรับผิดชอบต่อ
สังคม”, วิทยำนิพนธ์ปริญญำดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๑.  

 ๕๐ อุไรวรรณ วัชระคุ้มครอง, “ความรับผิดชอบต่อสังคมของนักศึกษาการศึกษานอกโรงเรียนระดับ
ประกาศนียบัตรบัตรวิชาชีพ ในจังหวัดสมุทรปราการ”, ปริญญำศิลปศำสตรมหำบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, ๒๕๕๒), หน้า ๒๒.  

http://202.28.199.11/tdc/basic.php?query=อุไรวรรณ%20วัชระคุ้มครอง%20&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://202.28.199.11/tdc/basic.php?query=อุไรวรรณ%20วัชระคุ้มครอง%20&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0


๑๘ 

  

การท างานต่างกัน มีความรับผิดชอบต่อสังคมแตกต่างกัน ส่วนนักศึกษาที่มี ศาสนา ภูมิล าเนา
แตกต่างกัน มีความรับผิดชอบ ต่อสังคมไม่แตกต่างกัน นักศึกษาที่มีอายุมาก มีรายได้ต่อเดือนสูง      
มีระดับการศึกษาสูง และมีประสบการณ์ การท างานสูง มีความรับผิดชอบต่อสังคมสูง 

 เอกนฤน บำงท่ำไม้๕๑ ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการเรียนแบบอีเลิร์นนิง            
เพ่ือเสริมสร้างจริยธรรมด้านความรับผิดชอบต่อการเรียนส าหรับนักศึกษาปริญญาตรี ผลการทดสอบ     
ใช้รูปแบบการเรียนแบบอีเลิร์นนิง พบว่า ผลการเปรียบเทียบจริยธรรมด้านความรับผิดชอบระหว่าง
กลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลองหลังจากเรียนด้วยรูปแบบ พบว่า คะแนนเฉลี่ยจริยธรรมด้านความ
รับผิดชอบกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ โดยมีคะแนนเฉลี่ย
ด้านความรู้ ทัศนคติ พฤติกรรม สามารถแปลผลอยู่ในระดับมาก 

ชูชำติ มงคลเมฆ๕๒ ได้ศึกษาเรื่องการเปรียบเทียบทักษะปฏิบัติดนตรีสากลและ          
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของนักเรียนช่วงชั้นที่  ๓ ที่ได้รับการจัดการเรียนรู้โดยใช้สื่อวีดิทัศน์           
มีครูแนะน ากับการศึกษาสื่อวีดิทัศน์ด้วยตนเอง พบว่า ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของนักเรียนช่วงชั้น   
ที่ ๓ ที่ได้รับการจัดการเรียนรู้โดยใช้สื่อวีดิทัศน์มีครูแนะน ากับการศึกษาสื่อวีดิทัศน์ด้วยตนเอง
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๑ โดยกลุ่มที่ได้รับการจัดการเรียนรู้โดยใช้สื่อวีดิทัศน์            
มีครูแนะน ามีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มท่ีศึกษาสื่อวีดิทัศน์ด้วยตนเอง 
  ถวิล สมัยมำก๕๓ ได้ศึกษาเรื่องการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาสังคมศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๒ ที่เรียนโดย   
การจัดการเรียนรู้เทคนิคการคิดแบบหมวกหกใบกับการจัดการเรียนรู้แบบกระบวนการกลุ่มสัมพันธ์  
พบว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๒ ที่เรียนโดยการจัดการเรียนรู้เทคนิค
การคิดแบบหมวกหกใบสูงกว่านักเรียนที่เรียนโดยการจัดการเรียนรู้แบบกระบวนการกลุ่มสัมพันธ์  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

จำรุวรรณ นิ่มตลุง๕๔ ได้ศึกษาเรื่อง ความรับผิดชอบต่อสังคมในการจัดการศึกษา        
ของโรงเรียนเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทยผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  
  ๑. องค์ประกอบความรับผิดชอบต่อสังคมในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเครือภาคินี
เซนต์ปอลเดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ๑)การพัฒนาคุณภาพผู้เรียน ๒)การจัดกิจกรรมเพ่ือสังคม       
                                                           

๕๑ เอกนฤน บางท่าไม้ , “การพัฒนารูปแบบการเรียนแบบอีเลิร์นนิ่ งเพื่อเสริมสร้างจริยธรรม            
ด้านความรับผิดชอบต่อการเรยีนส าหรับนักศึกษาปรญิญาตร”ี, ดุษฏีนิพนธ์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศีลปกร, 
๒๕๕๓), หน้า ๓๓. 

 ๕๒ ชูชาติ มงคลเมฆ, “การเปรียบเทียบทักษะปฏิบัติดนตรีสากลและความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของ
นักเรียนช่วงช้ันที่ ๓ ที่ได้รับการจัดการเรียนรู้โดยใช้สื่อวีดิทัศน์มีครูแนะน ากับการศึกษาสื่อวีดิทัศน์ด้วยตนเอง”, 
วิทยำนิพนธ์ ค.ม., (พระนครศรีอยุธยา: มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๓), หน้า ๓๘. 

 ๕๓ ถวิล สมัยมาก, “การเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาสังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
และความรับผิดชอบต่อสังคม ของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ ๒ ที่เรียนโดยการจัดการเรียนรู้เทคนิคการคิดแบบ
หมวกหกใบกับการจัดการเรียนรู้แบบกระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ ”, วิทยำนิพนธ์ ค.ม., (พระนครศรีอยุธยา: 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๑). 

 ๕๔ จารุวรรณ น่ิมตลุง, “ความรับผิดชอบต่อสังคมในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเครือภคินีเซนต์ปอล 
เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย”, ปริญญำนิพนธ์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศีลปกร, ๒๕๕๖), หน้า ๒๒. 



๑๙ 

  

๓)การพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ ๔)การพัฒนาทักษะชีวิต ๕)การด าเนินงานจิตตาภิบาล               
๖)การจัดการสิ่งแวดล้อม และ ๗) การยึดหลักธรรมภิบาล 
 ๒. รูปแบบความรับผิดชอบต่อสังคมในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเครือภาคินีเซนต์
ปอลเดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย เป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพหุองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์ 
ประกอบด้วยการจัดกิจกรรมเพ่ือสังคม การพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ การพัฒนาทักษะชีวิต      
การด าเนินงานจิตตาภิบาล การจัดการสิ่งแวดล้อม และการยึดหลักธรรมาภิบาล ซึ่งมีอิทธิพล        
ต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมอย่างมีนัยส าคัญ 
 ๓. การยืนยันรูปแบบความรับผิดชอบต่อสังคมในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเครือภคินี
เซนต์ปอลเดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย พบว่า มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ เป็นประโยชน์และ
ถูกต้องครอบคลุมสอดคล้องกับการแนวคิดทฤษฎีการวิจัยและมีงานวิจัยต่างประเทศได้ท าการศึกษาไว้
ดังนี้  
  วิกกินส์ (Wiggins, 1971:289) ๕๕  ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับความมีวินัยของตนเองพบว่า ผู้มี
วินัย  ในตนเองสูงจะมีความรับผิดชอบมาก มีความวิตกกังวลน้อย มีความอดทน มีเหตุผลของตนเอง        
มีความยืดหยุ่นในความคิด และมีพฤติกรรมที่สังคมยอมรับและยังพบว่าโดยทั่วไปจะมีสุขภาพแข็งแรง
สมบูรณ์ดีกว่าผู้ที่ขาดวินัยความรับผิดชอบ  
  ไล ไม คิน๕๖ (Li Mei Kuin, 2004 อ้างถึงใน ดุสิต อุทิศพงศ์ , ๒๕๔๗ ) ท าการศึกษา
แรงจูงใจทางวิชาการและสังคมของนักศึกษามหาวิทยาลัยนิวซีแลนด์  จีน และไอซ์แลนด์ ใช้กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน ๒๙๐ คน ซึ่งมีอายุระหว่าง ๑๗ ถึง ๕๙ ปี โดยใช้เครื่องมือ ๒ ฉบับ คือ ๑) Acadenic 
Motivation Scale แ ล ะ ๒ ) Social Responsibility Scale ซึ่ ง  Social Responsibility Scale        
ได้ถูกพัฒนาขึ้นโดย Wentzel ในปี 1993 เพ่ือวัดว่านักศึกษาพยายามที่จะแสดงความรับผิดชอบ    
ต่อสังคมบ่อยครั้งเพียงใด โดยมีรูปแบบ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Ratung Scale) มีค าตอบ      
๕ ระดับ ตั้งแต่ ๑ คือ ไม่จริงเลยส าหรับฉัน จนถึง ๕ คือ จริงทุกอย่างส าหรับฉัน จ านวน ๑๔ ข้อ      
ซึ่ง ๖ ข้อแรกวัด Prosocial Goals และอีก ๘ ข้อวัด Social compliance มีความเชื่อมั่นแบบ
สอดคล้องภายใน ประมาณค่าด้วยวิธีสัมประสิทธ์แอลฟา ของครอนบาค ๐.๘๔ และ ๐.๘๑ ตามล าดับ 
  เชบัท๕๗  (Chebat, 1986) ศึกษาเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคม อ านาจการควบคุม 
และชั้นทางสังคมเพ่ือ ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจการควบคุมและความรับผิดชอบต่อสังคม     
โดยการใช้แบบวัดอ านาจการควบคุมภายในและภายนอกของ Rotter และแบบวัดความรับผิดชอบ   
ต่อสังคมของ Berkowitz และ Luterman พบว่า มีความสัมพันธ์สูงระหว่างความรับผิดชอบต่อสังคม 

                                                           
๕๕ Wigginw, J. S., et sl. The psychology of personality. Massachusetts: Addison-Wesly. 

(1971), p.289. 
๕๖ Li, M. K. (2004). Academic and social motivation in New Zealand European, 

Chimeseand Pacific Island University student. July 23, 2009, trom http//www.Aace 
edu.au/99pap/lai99254 htm. 

๕๗ ดุสิต อุทิศพงษ์, “การพัฒนาแบบวัดความรับผิดชอบต่อสังคม ส าหรับนักศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น”, วิทยำนิพนธ์ปริญญำกำรศึกษำมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 
๒๕๔๗), หน้า ๔๐.  



๒๐ 

  

และอ านาจการควบคุมอย่างมีนัยส าคัญ โดยคนที่ได้คะแนนอ านาจการควบคุม ปานกลางจะมีคะแนน
ความรับผิดชอบสูงที่สุด ความรับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์กับชั้นทางสังคมอย่างมีนัยส าคัญ    
ที่ระดับ ๐.๐๐๑ โดยชั้นทางสังคมสูงมีคะแนนความรับผิดชอบต่อสังคมสูงกว่า  และพบว่า อายุ         
มีความสัมพันธ์กับความรับผิดชอบต่อสังคมที่ระดับ ๐.๐๘๙  

 เพค  และ  ฮำวิงเชิท ๕๘  (Peck and Havinghurst, 1963:254) ได้ศึ กษาเกี่ ยวกับ
พฤติกรรมของเด็กวัยรุ่นที่มาจากครอบครัวที่มีบรรยากาศแบบประชาธิปไตย  และแบบใช้อ านาจ 
พบว่า เด็กที่มาจากครอบครัวประชาธิปไตยมีความคิดเป็นอิสระ  และรับผิดชอบมากกว่าเด็ก          
มาจากครอบครัวแบบอัตตาธิปไตย ซึ่งสอดคล้องกับ การศึกษาของ Hurlock (1964) เพ่ือพบว่าผล
ของการอบรมเลี้ยงดูเด็กโดยวิธีประชาธิปไตย กล่าวคือ ให้ความรักความสนใจ และเห็นความส าคัญ
ของเด็กจะท าให้เด็กมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีเพ่ือนมาก เป็นมิตร ซื่อสัตย์ คล่องแคล่ว ร่าเริง          
มีอารมณ์มั่นคง มีความคิดริเริ่มพ่ึงตนเอง สามารถเผชิญชีวิตด้วยความมั่นใจ และท าให้เด็กมีความ
รับผิดชอบต่อการงาน  ส่วนการอบรมเลี้ยงดูแบบอัตตาธิปไตย จะท าให้เด็กขาดความใกล้ชิดกับพ่อแม่ 
ขาดความอบอุ่นขาดความรู้สึกปลอดภัย หรือได้ท าตามกฎอย่างเคร่งครัด ท าให้ขาดความรับผิดชอบ
ต่อการงานเพราะไม่เคยตัดสินใจด้วยตนเอง  
  เบโกวิส  และลู เทอร์แมน๕๙  (Berkowitz และ Luterman, 1968 อ้างถึงใน  ดุสิต       
อุทิศพงศ์, ๒๕๔๗) ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพความรับผิดชอบต่อสังคมกับกลุ่มตัวอย่างวัยผู้ใหญ่ 
จ านวน ๗๖๖ คน ในมหาวิทยาลัยวิสคอนซิน โดยเปรียบเทียบระหว่างชั้นกลาง และชนชั้นกรรมการ
พบว่าชนชั้นกลางมีระดับความรับผิดชอบต่อสังคมสูงกว่าชนชั้นกรรมกรและความรับผิดชอบต่อสังคม               
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับการศึกษา อายุไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ ส่วนเพศนั้น
พบว่ามีความสัมพันธ์กับระดับความรับผิดชอบต่อสังคมอย่างนัยส าคัญโดยเพศหญิงมีระดับสูงกว่าเพศ
ชาย  
  ยูยีน  (Eugene, 1969 : 3876 : A อ้างถึงใน  กมลวัทน์  วันวิชัย , ๒๕๔๕ หน้า ๒๐ )         
ได้ศึกษาองค์ประกอบที่เป็นตัวพยากรณ์ความส าเร็จทางการเรียนของนักเรียนเกรด  ๘ ในโรงเรียน   
บางแห่งของมลรัฐโอไฮโอ ผลการศึกษาพบว่า ความรับผิดชอบต่อการเรียน ความขยันหมั่นเพียร 
แรงจูงใจความคาดหวังและความมุ่งหวังเป็นองค์ประกอบที่สามารถพยากรณ์ความส าเร็จทางการเรียน
ของนักเรียน และมีอ านาจพยากรณ์ความส าเร็จในการเรียน โดยมีค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ .๕๕๖๐  

                                                           
๕๘ Peck, R. F. & Havinghurt, R. J., Child development and personality. (New York: John 

Willey & Sons, 1963). P.254 
๕๙ ดุสิต อุทิศพงษ์, “การพัฒนาแบบวัดความรับผิดชอบต่อสังคม ส าหรับนักศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น”, วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยขอนแก่น , 
๒๕๔๗), หน้า ๔๐. 

๖๐ กมลวัทน์ วันวิชัย, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความรับผิดชอบด้านการเรียนของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาตอน
ปลาย โรงเรียนสตรีวัดอัปสรสวรรค์ กรุงเทพมหานคร”, รำยงำนกำรวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ     
ประสานมิตร, ๒๕๔๕), หน้า ๒๐. 



๒๑ 

  

  ฮอฟแมน๖๑ (Hoffman, 1970 อ้างถึงใน ประทีป กระจายพันธ์, ๒๕๓๘ หน้า ๓๒ )       
ได้ศึกษาเกี่ยวกับการอบรมเลี้ยงดูกับลักษณะจริยธรรมสี่ประการ  คือ ความรู้สึกรับผิดชอบ           
การยอมรับ การสารภาพผิด การยึดหลักแห่งตน การต้านทานสิ่งยั่วยุ พบว่า เด็กที่ได้รับการเลี้ยงดู
แบบให้ความรักในช่วงอายุ ๔ – ๑๓ ปี มีลักษณะทางจริยธรรมทั้ง ๔ ประการ สูงกว่าเด็กที่ได้รับการ
อบรมเลี้ ยงดูแบบให้ความรักน้อย  นอกจากนี้ ยังพบว่า  การให้ เหตุผลในการอบรมสั่ งสอน                  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับลักษณะทางจริยธรรมของเด็กโดยเฉพาะเด็กท่ีมีอายุ ๕ ปี 
  เบคอน๖๒ (Bacon, 1989 : 1289 - A อ้างถึงใน กมลวัทน์ วันวิชัย, ๒๕๔๕ หน้า ๒๐)       
ได้ศึกษาพบว่า นักเรียนจะแสดงความรับผิดชอบในการเรียนด้วยคุณลักษณะ ๖  ประการ             
๑)การท ากิจกรรมการเรียน ๒)การเชื่อฟังครู ๓)การตั้งใจเรียน ๔)การเรียนหรือการศึกษาค้นคว้า     
๕)การพยายามเรียน ๖) การท างานที่ได้รับมอบหมายหรือที่เลือกกระท า  
  ชินเนอร์รี๖๓  (Chinnery, 2004 : 12821-A อ้างถึงใน สิรินทิพย์ สมคิด, ๒๕๕๑ หน้า 
๑๐) ได้ศึกษาเกี่ยวกับจริยธรรมด้านความรับผิดชอบของนักเรียน โดยมุ่งอธิบายลักษณะของจริยธรรม
ดังกล่าว โดยมีนักเรียนจากโรงเรียนในอเมริกาเหนือที่ก่อตั้งมานานกว่า ๑๐๐ ปี เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
โดยพิจารณาด้านความคิดหรือพฤติกรรมทางจริยธรรมเกี่ยวกับคุณลักษณะทางการศึกษา           
ด้านความรับผิดชอบ พบว่า การสร้างจริยธรรมด้านความรับผิดชอบของนักเรียนนั้น ครูต้องก าหนด
เค้าโครงการสอนและน าไปใช้ในการเรียนการสอน  
  สตรอทเธอร์ แจคและเพจ๖๔  (Storther Jack and Page อ้างถึงใน วัฒนา สิงห์สัมฤทธิ์) 
พบว่าเด็กที่มีความเชื่อมั่นในตนเองจะมีความสามารถในการควบคุมตนเอง มีความรู้สึกรับผิดชอบ 
และสามารถแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมด้วย  
  โจนส์๖๕  (Jones 1960, 42-48) ศึกษาความเปลี่ยนแปลงความรู้สึกรับผิดชอบของเด็ก
ตามระดับอายุ พบว่า เด็กอายุ ๙-๑๑ ปี มีความรู้สึกรับผิดชอบน้อยและมีช่วงความรับผิดชอบ
แตกต่างกันมาก เด็กอายุ ๑๑-๑๓ ปีมีความรับผิดชอบสูงขึ้นเล็กน้อย และช่วงความรับผิดชอบ        
ไม่ต่างกันเลย อายุ ๑๓ ปีขึ้นไป มีความรับผิดชอบขึ้นเรื่อยๆ จนถึงอายุ ๑๖-๑๗ ปี จะคงท่ีครั้งหนึ่ง  

                                                           

 ๖๑ ประทีป กระจายพันธ์, “ผลการใช้ตัวแบบบุคคลจริงและบทบาทสมมติเพื่อพัฒนาความรับผิดชอบ
ของนั ก เรียน ช้ันมั ธยมศึกษาปีที่  ๑  ใน โรงเรี ยนวิจิ ต รวิทยา  จั งหวัดขอนแก่น ” , รำยงำนกำรวิจั ย , 
(มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๓๘), หน้า ๒๓. 

 ๖๒  เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๐. 
 ๖๓ สิรินทิพย์ สมคิด, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความรับผิดชอบในการเรียนของนักเรียนช่วงช้ันที่  ๔ โรงเรียน

พรหมคีรีพิทยาคม จังหวัดนครศรีธรรมราช”, รำยงำนกำรวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 
๒๕๕๑), หน้า ๒๓. 

 ๖๔ Storther Jack and Page, อ้างถึงใน วัฒนา สิงห์สัมฤทธิ์, “การสร้างแบบทดสอบวัดจริยธรรมด้าน
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี ๔ จังหวัดยะลา”,รำยงำนกำรวิจัย, (มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๗), หน้า ๒๘. 

 ๖๕ Jones Harold E. and Others,  Personality Development in Children. Austin : 
University of  Texas Press. (1960), pp. 42-48. 
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  เพค๖๖ (Peck 1958, 347-350) พบว่าความรับผิดชอบขึ้นอยู่กับการฝึกวินัยและการฝึก
วินัยโดยอาศัยความรักจะท าให้เด็กมีพัฒนาการด้านความรับผิดชอบสูงด้วย ๖๗ สอดคล้องกับผล
การศึกษาของเซียร์และเลวิน ( Sears and Levin 1957, 415) ซึ่งได้สัมภาษณ์พ่อแม่ของเด็กอนุบาล 
จ านวน ๓๗๙ คน เกี่ยวกับการฝึกอบรมเด็กพบว่า การให้ความรักและการยอมรับลูกในฐานะ          
ที่เป็นสมาชิกในครอบครัวและฝึกวินัยโดยใช้เหตุผลจะช่วยให้เด็กท าตามที่พ่อแม่ต้องการและท าให้
เด็กมีพัฒนาการทางด้านความรับผิดชอบสูงขึ้น   
  ฟลำเฮอร์ตี้และรูทเซล๖๘ (Flaherty and Reutzel 1965, 411) ศึกษาเพ่ือหาลักษณะ
บุคลิกภาพของนักเรียนที่ประสบผลส าเร็จในการเรียนสูง และนักเรียนที่ประสบผลส าเร็จในการเรียน
ต่ า พบว่า ผู้ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงได้คะแนนบุคลิกภาพด้านความรับผิดชอบสูงกว่า             
ผู้ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า  
  แมคเคลแลนด์ (Mc Clelland  1953, 10) ได้ศึกษาลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจ      
ใฝ่สัมฤทธิ์สูง พบว่า บุคคลนั้นมีความรับผิดชอบสูงด้วย๖๙   
  สมำร์ท ๗๐ (Smart and Others 1967,536-537) ศึ กษ าพั ฒ น าการของ เด็ กแล ะ
สัมพันธภาพที่มีต่อครอบครัว ซึ่งพบว่า ความรับผิดชอบเริ่มขึ้น  ในวัยเด็กและพัฒนาสู่วัยรุ่นและ       
วัยผู้ใหญ่ และพบว่าเด็กหญิงมีความรับผิดชอบสูงกว่าเด็กชาย 
  บัต เตอร์ เวิร์ท  ส มิท ๗๑ (Smith 1995, 30-34) ศึกษาถึ งผลกระทบของกระบวน           
วิชาสิ่งแวดล้อมต่อตัวแปรเลือก ที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบ ผลการศึกษาพบว่า นักศึกษา
ที่ได้ศึกษากระบวนวิชาสิ่งแวดล้อมศึกษามีความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อมดีกว่านักศึกษาที่ไม่ได้เรียน 
กระบวนวิชาสิ่งแวดล้อม โดยเฉพาะความเชื่อมั่นแห่งตนเองด้านความรับผิดชอบ นักศึกษามีความรู้
และทักษะในการเลือกใช้สิ่งแวดล้อมสูงกว่า และเข้าร่วมกิจกรรมทางด้านอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมมากกว่า 
  ดังนั้น พอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับหลักจิตวิทยาตะวันตกที่ เกี่ยวกับกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักที่เกี่ยวข้องโดยผู้ที่มี
พฤติกรรมความรับผิดชอบนั้น ต้องมีบริหารจัดการกิจกรรมเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อ
องค์กร ใช้วิธีการเสริมสร้างแรงทางบวก สร้างความเชื่อมั่นในตัวเอง ยอมรับความแตกต่างของบุคคล 
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อีกทั้ งความรับผิดชอบนั้นต้องเพาะบ่มตั้งแต่ เริ่มแรก ให้ความรัก ความส าคัญ เป็นเบื้องต้น            
การฝึกอบรมด้านวินัยโดยใช้เหตุผลและตระหนักถึงผลกระทบจากการกระท าของตนเอง 

๓. ด้ำนปัจจัยภำยในองค์กร 
   ไวกูณฐ์ ครองยุทธ และคณะ๗๒  ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์

งบประมาณ ส านักงบประมาณ พบว่า เจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณที่มีอายุต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกัน ในประเด็นความตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือผลดีขององค์การส่วนในประเด็นความเชื่ออย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม     
ขององค์การ ไม่พบว่า มีความแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ     
ทางสถิติ โดยพบว่าเจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณกลุ่มที่มีส่วนร่วมในการบริหารสูงมีความผูกพัน    
ต่อองค์การมากกว่ากลุ่มที่มีส่วนในการบริหารต่ า  

  โควิน คลังแสง๗๓  ได้ท าการศึกษาเรื่อง ผลการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีต่อความผูกพัน    
ต่อองค์การของพนักงานบุคคล  ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  พบว่า อายุไม่มีผลต่อ       
ความผูกพันต่อองค์ของพนักงานบุคคล และพบว่า ระดับการศึกษามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ    
ของพนักงานบุคคล โดยพนักงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์การต่ า และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล  โดยพนักงานบุคคล      
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานบุคคลที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานน้อยกว่า  

  สุเทพ พันประสิทธิ์,เกียรติศักดิ์ พำชิยำนุกูล,วิสุทธิ์ ตรีเงิน๗๔  ที่ศึกษาเรื่องบรรยากาศ      
ในองค์การและความผูกพันของทรัพยากรมนุษย์ พบว่าข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรที่มีเพศ
ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน โดยเพศชายมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า
เพศหญิง และพบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรที่มีระดับอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลา     
ในการท างานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันและที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  

  มำนิตย์ มัลลวงศ์ และคณะฯ๗๕ ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน          
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาวิทยาเขตภาคพายัพ พบว่า ระดับความผูกพันในองค์การ
ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยพบว่า มีความเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ความรู้สึก
ยอมรับในเป้าหมายขององค์การ และความต้องการคงอยู่ในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัย
                                                           

๗๒ ไวกูณฐ์ ครองยุทธ และคณะ, “การจัดการองค์กรเพื่อการแสวงหารายได้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธาน”ี, รำยงำนกำรวิจัย, (มหาวทิยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๔๔), หน้า ๑-๓. 

๗๓ โควิน คลังแสง, “ผลของการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล”, วิทยำนิพนธ์กำรศึกษำดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนค
รินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๕), หน้า ๒๒. 

๗๔ สุเทพ พันประสิทธิ์ และคณะ, “บรรยากาศในองค์การและความผูกพันของทรัพยากรมนุษย์”, 
รำยงำนกำรวิจัย, (มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, ๒๕๔๘), หน้า ๑-๔. 

๗๕ มานิตย์ มัลลวงศ์ และคณะ, “ความผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลล้านนาวิทยาเขตภาคพายัพ”, รำยงำนกำรวิจัย, (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา, ๒๕๔๘),        
หน้า ๒-๓. 
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อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ และทัศนคติต่องาน       
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ โดยพบว่า ผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุมากมีความผูกพันในองค์      
การสูงกว่าผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุน้อยกว่า และท่ีสมรสแล้วมีความผูกพันในองค์การมากกว่าที่โสด   

  สุวกิจ ศรีปัดถำ,รศ.ดร.สุวรรณ ปะวรรณจะ,ผศ.และประสิทธิ์ พลศรีพิมพ์,ผศ.ดร.๗๖         
ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ  ศึกษากรณีเฉพาะนายต ารวจชั้นสัญญาบัตร      
กองบังคับการต ารวจนครบาล ๔ กองบัญชาการต ารวจนครบาล พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ     
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา        
ในการรับราชการ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หน่วยงานที่ปฏิบัติ ระดับต าแหน่งและสถานภาพสมรส        
ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ส่วนลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
ความมีอิสระในการท างาน ความน่าเชื่อถือขององค์การ ลักษณะงานที่ท้าทาย โอกาสก้าวหน้าในงาน 
และประสบการณ์จากการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  ได้แก่ ความรู้สึกว่า       
ตนมีความส าคัญต่อองค์การ ระบบการพิจารณาความดี ความชอบประจ าปี แบบของการใช้ภาวะผู้น า 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ 

ประกำยดำว วงษ์ทอง๗๗   ที่ได้ศึกษาความผูกพันของนายทหารชั้นประทวนที่มีต่อกรมท
หารม้าที่ ๑ รักษาพระองค์ฯ พบว่า นายทหารชั้นประทวนกรมทหารม้าที่ ๑ รักษาพระองค์ฯ มีความ
ผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง และปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล พบว่าอายุ ระดับ
การศึกษาสถานภาพสมรส เงินเดือน ต าแหน่ง และระยะเวลาปฏิบัติงานที่ต่างกัน มีความผูกพัน      
ต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน 
ความท้าทายในการท างาน ลักษณะที่ต้องปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน ความเข้าใจในงาน มีความผูกพัน       
ต่อองค์การแตกต่าง และปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน  ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ         
ต่อองค์การความพ่ึงพิงได้ขององค์การ  ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ           
และทัศนคติของบุคคลที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน  

สมหวัง โอฬำรำชำและคณะฯ๗๘ ที่ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลการสนับสนุนจากองค์การ    
และการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า-ลูกน้อง ตามการรับรู้ของลูกจ้างที่มีการตอบแทนของลูกจ้าง 
กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจ าโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย      

                                                           
๗๖ สุวกิจ ศรีปัดถา,รศ.ดร.สุวรรณ ปะวรรณจะ,ผศ.และประสิทธิ์ พลศรีพิมพ์,ผศ.ดร., “ความผูกพันต่อ

องค์การของข้าราชการต ารวจศึกษากรณีเฉพาะต ารวจช้ันสัญญาบัตร กองบังคับการต ารวจนครบาล ๔ กองบัญชา 
การต ารวจนครบาล”, รำยงำนกำรวิจัย, ผลงานการวิจัยของหน่วยงานส านักงาน ก.ค.,ม.ป.ป. 

๗๗ ประกายดาว วงษ์ทอง และคณะ, “ ความผูกพันของนายทหารช้ันประทวนที่ต่อกรมทหารม้าที่ ๑ 
รักษาพระองค์”, รำยงำนกำรวิจัย, (มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๔), หน้า ๑-๔. 

๗๘ สมหวัง โอฬาราชา,พ.ต.ท.หญิง, “อิทธิพลการสนับสนุนจากองค์การ และการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้า-ลูกน้อง ตามการรับรู้ของลูกจ้างที่มีการตอบแทนของลูกจ้าง กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ
ประจ าโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร”, รำยงำนกำรวิจัย, (โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ, ๒๕๕๓), หน้า ๑-๓. 



๒๕ 

  

ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การสนับสนุนจากองค์การตามการรับรู้ของพยาบาลประจ า การส่งผล
ทางตรงต่อการผูกมัดตนเองกับองค์การ  
  สุ เมธ  กำญ จนพั นธ์ ๗๙ ได้ ท าการศึ กษาวิจั ย เรื่ อ ง  กลยุทธ์การบริห ารจัดการ                  
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรธุรกิจ โดยใช้การศึกษา ๒ วิธี คือ ศึกษาจากการสัมภาษณ์
แบบเจาะลึก และศึกษาจากเอกสาร โดยผลการศึกษาพบว่า ปัจจุบันองค์กรธุรกิจในประเทศไทย      
ได้มีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการจัดการเชิงกลยุทธ์ โดยมีกลยุทธ์การบริหารจัดการด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมในลักษณะที่เป็นเชิงกลยุทธ์มากขึ้น  โดยการใช้การวิเคราะห์ปัจจัยทั้งภายใน     
และภายนอกองค์กรประกอบการวางแผนการด าเนินงานเพ่ือให้การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบ      
ต่อสังคมมีประสิทธิภาพสูงที่สุด    
  รัตนำ รัตณะ๘๐ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม        
ของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย กรณีศึกษา โครงการกรุงไทยยุววาณิช พบว่า การด าเนินโครงการกรุงไทย
ยุววาณิชเป็นการช่วยเหลือสังคมในมิติแห่งการศึกษาและการเรียนรู้ที่ให้เยาวชนในระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลายมีแนวคิดในเชิงธุรกิจ ลองท าธุรกิจเพ่ือส ารวจความชอบของตัวเองท าให้เยาวชนวางแผน
ชีวิตเพ่ือเลือกเรียนศึกษาต่อได้ มีความคิดสร้างสรรค์ เข้าใจการด าเนินธุรกิจโดยค านึงและสร้างมูลค่า
และผลตอบแทนของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  รู้จักการวางแผนงาน  รู้จักการแก้ไขปัญหา ตัดสินใจ         
การท างานเป็นทีม สร้างจริยธรรม คุณธรรมและความสุขในองค์กร ซึ่งการปลูกฝังจิตใจเยาวชน      
เป็นการด าเนินการของธนาคารในการช่วยเหลือสังคมและสิ่งแวดล้อมแบบยั่งยืน  โดยยึดหลัก        
ธรรมาภิบาลและบรรษัทภิบาล  
   ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ๘๑ ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 
ประกอบด้วย องค์ประกอบ ๔ ด้านดังนี้  
   ๑. ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (Economic Responsibility) เป็นการพิจารณาว่า
องค์การจะต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมนอกเหนือจากการแสวงหาก าไร  
   ๒. ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย (Legal Responsibility) เป็นกิจกรรม ที่จะต้องปฏิบัติ
ตามกฎหมาย และข้อก าหนดทั้งหมด 
  ๓ . ความรับผิดชอบด้านจรรยาบรรณ  (Ethical Responsibility) เป็นภาระความ
รับผิดชอบขององค์การเกี่ยวกับหลักศีลธรรม และค่านิยม ซึ่งควบคุมการท างาน และการตัดสินใจของ
องค์กร 
  ๔ . ความรับ ผิ ดชอบ ในการให้ ดุ ลย พิ นิ จ  (Discretionary Responsibility) ความ
รับผิดชอบด้านนี้ขึ้นอยู่กับวิจารณญาณ และทางเลือกส่วนตัวโดยคิดว่าบริษัทควรมีซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้อง
กับกฎหมาย 

                                                           

 ๗๙ สุเมธ กาญจนพันธุ์, “กลยุทธ์การบริหารจัดการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรธุรกิจ”, 
รำยงำนกำรวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑), บทคัดย่อ. 

 ๘๐ รัตนา รัตณะ, “ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย กรณีศึกษา
โครงการกรุงไทยยุววาณิช”, รำยงำนกำรวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๒๔. 

๘๑ ศริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์(ฉบับมำตรฐำน), (กรุงเทพมหานคร : ไดมอนด์ 
อินบิสซิเนสเวิร์ด, ๒๕๔๕), หน้า ๓๔. 



๒๖ 

  

  พระประมวล บุตรดี๘๒ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการด าเนินกิจกรรมด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคมขององค์กรธุรกิจกับการพัฒนาชุมชน ในโครงการรักษ์น้ าเพ่ืออนาคตของบริษัทปูนซีเมนต์
ไทย จ ากัด (ล าปาง) โดยใช้เครื่องมือในการศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลคือ การศึกษาจากเอกสารต่างๆ 
การสังเกตพฤติกรรมและการแสดงออก ควบคู่กับการสัมภาษณ์และการเข้าร่วมกิจกรรมกับคน      
ในชุมชนหรือพนักงาน ซึ่งน ามาสู่ผลการศึกษาที่พบว่า บริษัทปูนซีเมนต์ไทย (ล าปาง)  มีรูปแบบ      
การด าเนนิกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม ๒ รูปแบบ ดังนี้  
  ๑.การพัฒนาแบบสงเคราะห์ (การสร้างให้ ) เดิมเรียกว่า “ชุมชนสัมพันธ์” เป็นการ
ด าเนินงานด้านการให้ความช่วยเหลือชุมชน โดยการบริจาคเงินหรือสนับสนุนอุปกรณ์ต่างๆ ให้ชุมชน 
  ๒.การพัฒนาแบบสร้างสรรค์ปัญญา (การให้สร้าง) กล่าวคือ รูปแบบการด าเนินกิจกรรม
เพ่ือการสร้างองค์ความรู้ด้วยตนเอง อีกทั้งเปิดโอกาสให้ชุมชนร่วมงานวิจัย เพ่ือการพัฒนาแบบ
สร้างสรรค์ปัญญาโดยบริษัทปูนซีเมนต์ไทย (ล าปาง) จัดตั้งกองทุนเล็กๆ ขึ้น เพ่ือให้ท างานวิจัย ค้นหา
ค าตอบของปัญหา เป็นการฝึกกระบวนการคิดตัดสินใจจนน าไปสู่การค้นหา แนวทางการแก้ไขปัญหา
ของชุมชนต่อไป   
  Beck and Wislson๘๓  ท าการศึกษาตามระยะยาวเรื่องพัฒนาการของความผูกพัน
องค์การที่เป็นผลจากประสบการณ์ในองค์การต ารวจ พบว่า ตัวท านายที่ดีที่สุดของความผูกพัน
องค์การ คือ ประสบการณ์ที่ได้การสนับสนุนจากองค์การ  

Lee and Henderson๘๔ ได้ ศึ ก ษ า เรื่ อ งก าร รั บ รู้ ก ารส นั บ ส นุ น จ าก อ งค์ ก า ร             
ความยุติธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและความตั้งใจลาออก ในกลุ่มพยาบาลระดับ
บริหาร ๑๑๙ คน จาก ๑๓๔ โรงพยาบาล พบว่า พยาบาลที่มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ      
จะมีความตัง้ใจคงอยู่ในองค์การ และมีความผูกพันต่อองค์การสูง  

Richard, O’Brian, and Akroyd๘๕ ได้ ศึ ก ษ า ร า งวั ล จ าก ก า รท า งาน ที่ ส่ ง ผ ล             
ต่อความผูกพันองค์การของครูสอนด้านสุขภาพ และครูสอนด้านการตลาด ในส่วนของการให้รางวัล
ภายใน พบว่า การเห็นความส าคัญและการให้มีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ      
ส่วนรางวัลภายนอก การสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง     
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

                                                           
๘๒ พระประมวล บุตรดี, “การด าเนินกิจกรรมด้านความรับผิดชอบ ต่อสังคมขององค์กรธุรกิจกับการ

พัฒนาชุมชน”, รำยงำนกำรวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒), หน้า ๓๔. 
๘๓ Beck and Wilson, The develovment of organizational commitment : The impact 

of experience of the police organization,  (Retrieved June 19) , from http://www.acpr.gov.aul 
2001. 

๘๔ Lee and Henderson, อ้างใน ดลฤดี เพชรขว้าง และนันธิกา อนันต์ชัยพัฒนา, “ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันของนักศึกษาพยาบาลศาสตร์ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี”, รำยงำนกำรวิจัย, (วิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนีพะเยา, ๒๕๕๔), หน้า ๒-๓. 

๘๕ Richard, O’Brian, and Akroyd, Predicting the organizational commitment              
of marketing education and health occupations education teachers by work relates 
rewards, (Retrieved June 10), from http://scholar.lib.vt.edu/ejournals/JITE/V31310/Richards.html. 

http://www.acpr.gov.aul/


๒๗ 

  

ดังนั้น พอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับหลักปัจจัยภายในองค์กรที่เกี่ยวกับกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักที่ เกี่ยวข้อง            
โดยผู้ที่มีพฤติกรรมความรับผิดชอบนั้น  ความผูกพันต่อองค์กร ความเชื่อมั่นในอย่างแรงกล้า            
ในเป้าหมายและมีอุดมการณ์ต่อองค์กร การบริหารจัดการเสริมสร้างสนับสนุนบรรยากาศในที่ท างาน             
เป็นอีกประเด็นที่มองข้ามไม่ได้ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความอิสระในการท างาน ความเข้าใจ
ในงานที่ปฏิบั ติ ความท้าทายในการสายงานที่ตนเองปฏิบัติอยู่  การท างานเป็นทีมและได้รับ
ผลตอบแทนที่เหมาะสม 
  ๔.ด้ำนปัจจัยส่วนบุคคล 
  ความต้ องการในการปฏิ บั ติ งานของบุ คลากร การได้ รับประสบการณ์ ใหม่ ๆ               
และมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้มีการศึกษาเพ่ิมเติมหรือเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมเติมความรู้และ
คุณ วุฒิ และทั กษะต่ างๆ การพัฒ นาความรู้  ความสามารถเป็ นการวางแผนให้ บุ คลากร                   
ในการปฏิบัติงานควรค านึงถึงความก้าวหน้าในสายงาน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้งานต่างๆ ไว้ล่วงหน้า 
ช่วยลดปัญหาในอนาคตได้ และควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้มีส่วนรับรู้เหตุการณ์ต่างๆ     
ซึ่งจะก่อให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน ดังเช่น   

สุนันทำ พงศ์ประเสริฐศรี๘๖ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมีแรงจูงใจ   
ในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

ศิริพร จันทศี๘๗  ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีระบบการรับรู้ความสามารถ    
ของตนแตกต่างกันพบว่า การยอมรับนับถือ คือการที่ข้าราชการครูได้รับการยอมรับนับถือการยกย่อง
ชมเชยและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน โดยได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถในองค์กร  

วัลลี จันทเรนท์๘๘ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักเทคโนโลยี
การศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหง พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม           
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก 

โพยมพร เขมวงศ์๘๙ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลกรสถาบัน
เทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตนครศรีธรรมราช พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้
ความสามารถของตนในระดับสูง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติในแต่ละด้านและโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

                                                           

 ๘๖ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม”, วิทยำนิพนธ์ กศ.ม.,  (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 
๒๕๕๐), บทคัดย่อ. 

๘๗ ศิริพร จันทศี , “การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
บริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีรัดบการรับรู้ความสามารถของตนแตกต่างกัน ”,          
ปริญญำนิพนธ์ กศ.ม., (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐), หน้า ๓๔. 

๘๘ วัลลี จันทเรนท์, แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลั ย
รามค าแหง, วำรสำรวิจัยรำมค ำแหง, ฉบับมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์, ๒๕๕๑, หน้า ๕๔-๕๙. 



๒๘ 

  

ดังนั้น พอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่ เกี่ยวกับกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักที่เกี่ยวข้องโดยผู้ที่มี
พฤติกรรมความรับผิดชอบนั้น การได้รับประสบการณ์ใหม่ๆ มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้มีการศึกษา
เพ่ิมเติมหรือเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ค านึงถึงความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงาน การเสริมแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ท าให้ได้แนวคิดในเรื่องกรอบ
เนื้อหาการวิจัย พบว่างานวิจัยในเรื่องของกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร
ในบริบทต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยทางพระพุทธศาสนา ปัจจัยทางจิตวิทยา ปัจจัยภายในองค์กรและ
ปัจจัยส่วนบุคคล ยังไม่ปรากฏว่ามีนักวิจัยท่านใดได้ท าการศึกษาในเรื่องเกี่ยวกับกระบวน            
การ เส ริมส ร้ างพฤติ กรรมความรับ ผิ ดชอบตามหลั ก พุท ธจิ ต วิท ยาห รือตามหลั ก ธรรม                     
ทางพระพุทธศาสนาอย่างกว้างขวางเท่าที่ควรและหรือกุศโลบายในการเสริมสร้างพฤติกรรมความ
รับผิดชอบต่อองค์กรตามแนวทางพระพุทธศาสนานั้น เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ       
ต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งที่เป็นสิ่งที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เพราะถือว่าเป็นจุดเริ่มต้นของวิธีการ
น าเอาหลักธรรมต่างๆ ออกมาใช้และบูรณาการร่วมกับศาสตร์สมัยใหม่  

แม้ว่าจะมีการวิจัยเกี่ยวกับหลักธรรมต่างๆมากมาย ก็ยังไม่สามารถน าเอาหลักธรรมนั้น  
มาใช้ในแง่ของการปฏิบัติได้อย่างเต็มที่  ยังคงมีเพียงการศึกษาหัวข้อธรรมล้วนๆ หลักธรรมล้วนๆ     
ที่ท าให้การน าไปปฏิบัติของบุคคลในยุคสมัยใหม่ ซึ่งมีวิถีการด ารงชีวิตที่เปลี่ยนไป ไม่สามารถน าเอา
ประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการศึกษาหลักธรรมนั้นๆ ไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันได้อย่างเต็มความรู้
ความสามารถ อันเป็นข้อจ ากัดของการพัฒนางานวิจัยที่ผ่านมา ซึ่งโดยภาพรวมของงานวิจัยที่มีอยู่   
ในขณะนี้แม้จะมีการศึกษาในเรื่องประเด็นดังกล่าวบ้าง แต่ก็มีประเด็นที่แตกต่างกันและยังไม่ได้        
มีแนวทางในลักษณะที่ผู้วิจัยได้น าเสนออย่างชัดเจนตามแบบเรื่องที่ศึกษานี้ 
 
๑.๗ วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการวิจัย
เชิ ง เอกสาร  (Documentary Research) โด ยการศึ กษ าข้ อมู ล ป ฐมภู มิ  (Primary sources)            
จากพระไตรปิฎก อรรถกถา ฎีกา และข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Sources) จากเอกสารงานวิจัย 
บทความวิชาการ บทความต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และวิจัยภาคสนามสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  (In-depth 
Interview) จากกลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่แห่งละ ๓ รูป/คน ที่ปฏิบัติงาน   
ใน ๕ วิทยาเขต ๔ วิทยาลัยสงฆ์ กลุ่มเป้าหมายได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และสร้างข้อสรุปแบบ
อุปนัย (Analytic of Induction) ตามข้ันตอนต่างๆ ดังนี้ 

                                                                                                                                                                      

 ๘๙ โพยมพร เขมวงศ์, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลกรสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขต
นครศรีธรรมราช”, วิทยำนิพนธ์ กศ.ม., (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์,  ๒๕๔๘), หน้า ๗๕. 

http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwiw6aSD4sfPAhXJPY8KHRb-DI0QFggaMAA&url=http%3A%2F%2Fnakhonsawanresearch.blogspot.com%2F2011%2F07%2Fqualitative-research.html&usg=AFQjCNFCWSBWKpjpcEqgE3Asn3ARlXJHZQ&sig2=vb6TH5XAMONtyVaaQLwYng&bvm=bv.134495766,d.c2I
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwik79rz4sfPAhUDLo8KHX5iDyMQFggaMAA&url=http%3A%2F%2Fwww.spu.ac.th%2Fresearch%2Ffiles%2F2015%2F03%2F5.%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A7%25E0%25B8%25B4%25E0%25B9%2580%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25B0%25E0%25B8%25AB%25E0%25B9%258C%25E0%25B9%2580%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%25B7%25E0%25B9%2589%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%25AB%25E0%25B8%25B2.pdf&usg=AFQjCNE7-e13Sp8C81WvDWiqmlVt-nb59Q&sig2=RZAxeI7d3QGx7F_EdeTaGQ&bvm=bv.134495766,d.c2I


๒๙ 

  

ขั้นตอนที่ ๑ การศึกษาสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม    
ความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยแบ่งการศึกษาเป็นการศึกษาแนวคิดทฤษฎีกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร จากคัมภีร์ทางพระพุทธศาสนา และศึกษาจากแนวคิดเกี่ยวกับ
กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรทางจิตวิทยา 

ก. รวบรวมและส ารวจข้อมูล 
ศึกษาเกี่ยวกับความหมาย หลักการ ความส าคัญ คุณค่าและประโยชน์ของกระบวนการ

เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบในพระพุทธศาสนา จากในพระไตรปิฎก อรรถกถา ฎีกา       
ปกรณ์วิเสส และแนวคิดของนักปราชญ์ทางพระพุทธศาสนา ที่ปรากฏในพระไตรปิฎก อรรถกถาและ
คัมภีร์อ่ืนๆ  และศึกษาเอกสาร บทความ หรืองานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยศึกษาจากแหล่งข้อมูลและ
ห้องสมุดต่างๆ และจากต ารา วารสาร บทความ และเว็บไซต์ที่น่าเชื่อถือ 
 ข. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยจะท าการวิเคราะห์ ความหมาย ความเป็นมาและหลักธรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องด้วย
การวิเคราะห์ตีความและอธิบายขยายความข้อมูลจากเอกสารต่างๆ ที่ผู้วิจัยเห็นว่าน่าจะมีการอธิบาย
เพ่ิมเติมหรือขยายความเพ่ือที่จะให้เกิดความชัดเจนมากยิ่งขึ้น และน ามาขอรับค าแนะน าจากอาจารย์
ที่ปรึกษา เพ่ือกลั่นกรองข้อมูลที่ได้อย่างถูกต้อง 
 ค .เรียบเรียงข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์เพื่อเขียนงานวิจัย 
 น าข้อมูลที่ได้การสัมภาษณ์ คือ ความหมาย หลักการ ความส าคัญ คุณค่า และประโยชน์
ของการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบในพระพุทธศาสนา ทั้งจากพระไตรปิฎก คัมภีร์อ่ืนๆ 
และต าราวิชาการ ภาคปฏิบัติของผู้วิจัยเอง ในทุกๆ มิติว่า ประเด็นใดที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาเขียน
งานวิจัย ที่ใช้เป็นฐานความรู้ในการศึกษาในส่วนต่อไป 
  ขั้นที่  ๒ เพ่ือศึกษากระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร          
ของบุ คลากรที่ มี แนวปฏิบั ติที่ ดี  ในมหาวิทยาลั ยมหาจุฬ าลงกรณ ราชวิทยาลั ย  ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ก. รวบรวมและส ารวจข้อมูล 
 ศึกษาเกี่ยวกับสภาพบริบทแนวคิดเรื่องการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ        
ต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย             
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้วิจัยจะใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ต ารา 
วารสาร บทความและเว็บไซต์ที่น่าเชื่อถือได ้
 ข. สร้างเครื่องมือวิจัย 
 สร้างเครื่องมือวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยก าหนดร่าง
เครื่องมือและร่างรูปแบบที่เหมาะสมตามสมมติฐานของผู้วิจัย แล้วก าหนดประเด็นการวิจัย และ
น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องภาษา ความเป็นไปได้ และโครงสร้าง แล้วจึง
น าไปปรับปรุงแก้ไขอีกครั้ง ก่อนน าไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาต่อไป แล้วจึงน าไปเก็บข้อมูลด้วย
วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ แห่งละ ๓ รูป/คน ที่ปฏิบัติงานใน ๕ 
วิทยาเขต ๔ วิทยาลัยสงฆ์ จ านวน ๒๗ รูป/คนดังกล่าวข้างต้น 
 



๓๐ 

  

 
ค. เรียบเรียงข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์เพื่อเขียนงานวิจัย  
น าข้อมูลที่ได้มาเรียบเรียง สรุป แล้ววิเคราะห์ สังเคราะห์บทสัมภาษณ์ เพ่ือเขียนงานวิจัย

และใช้เป็นฐานความรู้ในการศึกษาในส่วนต่อไป 
  ขั้นที่  ๓ เพ่ือศึกษากระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร          
ตามแนวคิดทฤษฎีจากคัมภีร์ทางพระพุทธศาสนา และจากแนวคิดทางจิตวิทยาและบุคลากร           
ที่มีแนวปฏิบัติที่ดี  ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ         
โดยการจัดการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)  
 ขั้นที่ ๔ น าเสนอองค์ความรู้เรื่องกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ      
ต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา ที่ได้จากการศึกษาการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ        
ต่อองค์กร   

ผู้วิจัยสังเคราะห์สาระส าคัญองค์ความรู้ใหม่ของกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม        
ความรับผิดชอบต่อองค์กร ที่เหมาะสมกับบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ-         
ราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  รวมทั้ งท าการวิเคราะห์และรวบรวมความรู้ที่ ได้            
จากการศึกษาภาคทฤษฏี แล้วน ามาแก้ไขปรับปรุง เพ่ิมเติมใหม่ ตามค าแนะน าของท่านผู้เชี่ยวชาญ
และผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านวิชาการ 

 
๑.๘ ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
        ๑.๘.๑ เป็นข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย              
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ๑.๘.๒ เป็นองค์ความรู้ใหม่ในด้านกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อ
องค์กรตามหลัก พุทธจิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ ราชวิทยาลั ย                  
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  ๑.๗.๓ เป็นแนวทางในด้านกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร
ต าม ห ลั ก พุ ท ธ จิ ต วิ ท ย าข อ งบุ ค ล าก รม ห า วิ ท ย าลั ย ม ห าจุ ฬ าล งก รณ ราช วิ ท ย าลั ย                          
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
๑.๙ กรอบแนวควำมคิดกำรวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยครั้ งนี้  ผู้ วิจั ยใช้หลักการความเป็น เหตุและผลตามหลักธรรม             
ทางพระพุทธศาสนา โดยศึกษาหลักพุทธธรรม จากพระไตรปิฎกและอรรถกถา ตลอดจนแนวคิด     
ของนักปราชญ์ทางพระพุทธศาสนา พร้อมทั้งแนวคิดทฤษฏีและเอกสารงานวิจัยด้านจิตวิทยาตะวันตก    
ที่เกี่ยวกับกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร จากนั้นน ามาวิเคราะห์ 
สังเคราะห์เป็นองค์ความรู้ใหม่ เป็นกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตาม
หลักพุทธจิตวิทยา  

 



๓๑ 

  

Input Process Output 

 
กรอบแนวคิดและกำรด ำเนินกำรวิจัย (Conceptual Framework) 

 
   

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

     
    

จากกรอบแนวคิดในการวิจัยดังกล่าว สามารถแบ่งกระบวนการศึกษาออกเป็น ๔ ขั้นตอน 
ดังต่อไปนี้ 

ขั้น ตอนที่  ๑  การศึกษาสั งเคราะห์ แนวคิ ด เกี่ ยวกับการเสริมสร้างพฤติกรรม             
ความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยแบ่งการศึกษาเป็นการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กร จากคัมภีร์ทางพระพุทธศาสนาและศึกษาจากแนวคิดเกี่ยวกับ             
การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรทางจิตวิทยา 

ขั้นตอนที่ ๒ เพ่ือศึกษากระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร          
ของบุ คลากรที่ มี แนวปฏิบั ติที่ ดี  ในมหาวิทยาลั ยมหาจุฬ าลงกรณ ราชวิทยาลั ย  ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ขั้นตอนที่  ๓ น าข้อมูลขั้นที่ ๑ และขั้นที่ ๒ มาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของหลักการ
เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบในองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาและแนวคิดทางจิตวิทยา      

๑. ปัจจัยทางพระพุทธศาสนา 
๒. ปัจจัยทางจิตวิทยา 
๓. ปัจจัยภายในองค์กร 
๔. ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

กระบวนการเสริมสร้าง
พ ฤ ติ ก ร ร ม ค ว า ม
รับผิ ดชอบต่ อองค์ กร 
ตามหลักพุทธจิตวิทยา 
ข อ ง บุ ค ล า ก ร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณ ราชวิทยาลั ย  ใน
ภ า ค ต ะ วั น อ อ ก          
เฉียงเหนือ 

๑. สังเคราะห์
กระบวนการเสริมสร้าง
พฤติความรับผิดชอบต่อ
องค์กร ตามหลักพุทธ
จิตวิทยา  
๒. ศึกษากระบวนการ
เสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อ
องค์กร   
๓. น าเสนอกระบวนการ
เสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อ
องค์กร ตามหลักพุทธ
จิตวิทยา  



๓๒ 

  

โดยผ่านกระบวนการการสนทนากลุ่ม  (Focus Group Discussion) แล้วสั งเคราะห์ออกมา          
เป็นรูปแบบในการทีส่ามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้อย่างง่ายๆ  

ขั้นตอนที่ ๔ น าข้อมูลที่ศึกษาในขั้นตอนที่ ๓ มาเป็นแนวทางในการน าเสนอกระบวนการ
เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัย    
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

      



 

บทท่ี ๒ 
 

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

  ในการทบทวนเอกสารและงานวิจัยิที่เกี่ยวข้องเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ   
ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ      
ผู้วิจัยได้ศึกษาประเด็นปัจจัยทางพระพุทธศาสนาที่ เกี่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ ปัจจัย        
ทางจิตวิทยา ปัจจัยภายในองค์กร ปัจจัยส่วนบุคคลและวิเคราะห์สภาพปัญหาความรับผิดชอบต่อ
องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ             
มีรายละเอียดดังนี้ 

๒.๑ ความหมายและบริบทของความรับผิดชอบ 
๒.๑.๑ ความหมายของความรับผิดชอบ 

    ความรับผิดชอบเป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองที่ดีที่ส าคัญอย่างหนึ่งความรู้สึก
รับผิดชอบ เป็นลักษณะนิสัยและทัศนคติของบุคคลซึ่งเป็นเครื่องผลักดันให้เกิดการปฏิบัติตามระเบียบ 
เคารพสิทธิของผู้อื่น ท าตามหน้าที่ของตนเองและมีความซื่อสัตย์สุจริต 

 มีผู้ที่ให้ความหมายของค าว่าความรับผิดชอบไว้หลายๆ ท่านดังนี้ 
Browen๑ สรุปองค์ประกอบของความรับผิดชอบไว้ คือ ความไว้วางใจ ความคิดริเริ่ม 

ความไม่ท้อถอยต่ออุปสรรค ท างานแข็งขัน มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความปรารถนาที่จะท าให้ดีกว่า
เดิม 

Cattell๒ กล่าวถึง บุคคลที่มีความสามารถในความรับผิดชอบว่า คือ บุคคล ที่รับผิดชอบ
ในหน้าที่ มีความบกบั่นพากเพียร ถือศักดิ์ศรี ยึดมั่นในกฏเกณฑ์ ลักษณะ  ผู้มีความรับผิดชอบน้อย 
คือ คนที่ถือความสะดวกเป็นเกณฑ์ หลีกเลี่ยงข้อบังคับ 

Lawshe๓ กล่าวถึง ความรับผิดชอบไว้ว่า เป็นลักษณะของการค้นหาอุปนิสัย อารมณ์ของ
บุคคลว่ามีความรอบคอบ รับผิดชอบและเป็นที่ไว้วางใจได้มากน้อยเพียงใด 

                                                           

 ๑ Browen, C. G, The Study of Leaderslip, lllonois :  The lnterstate Prinsters and 
Publishers, Inc, (1985), p.58. 

 ๒ Cattell, Raymond B.  Manual for Junior-Senior High School Personality 
questionnaire “HSP”  form A. IIIinois : The institute for personality and Ability Testing, (1963) , 
p.145. 

 ๓ Lawshe, C.H.  Principles of Personnel Testing, New York :  McGraw-Hill Book Co. 
(1966), p.143. 



๓๔ 
 

ภาควิชาประเมินผลและวิจัยการศึกษา๔ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้สรุปความหมายของ
ความรับผิดชอบว่า คือ ความตระหนักในหน้าที่และปฏิบัติตามหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง
ไปตามวัตถุประสงค์อย่างดีที่สุดและยินดีรับผลการกระท าของตนเองทั้งในทางดี    และไม่ดีอย่าง
บริสุทธิ์ใจและจริงใจ 

กรมวิชาการ๕ กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสนใจ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความเพียรพยายาม ละเอียดรอบคอบ เพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ยอมรับผลการกระท า
ของตนทั้งในด้านที่เป็นผลดีและผลเสีย 

กรมสามัญศึกษา๖ ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ว่า หมายถึง การที่มีความ
มุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่การงานให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย ยอมรับผลการกระท านั้น        
และพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น  

กรมสุขภาพจิต๗ กล่าวถึงความรับผิดชอบว่า หมายถึง ลักษณะนิสัยและเจตคติ          
ของนักเรียนซึ่งผลักดันให้นักเรียนปฏิบัติตามระเบียบ เคารพสิทธิของผู้อ่ืนท าตามหน้าที่ของตน       
มีความซื่อสัตย์สุจริต 

ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ๘ ได้ให้ความหมายของ ความรับผิดชอบไว้ว่า 
หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่การงานให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย ยอมรับผลการ
กระท าและพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น ด้วยความมานะ พากเพียร ไม่ย่อท้อ         
ต่อปัญหาและอุปสรรคใดๆ 

ฟังค์และแวกแนลส์๙ (Funk & Wagnalls) ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ว่า 
ความรับผิดชอบ หมายถึง การแสดงออกถึงการรับผิดชอบในการกระท าของตน มีความซื่อสัตย์ไว้ใจ 
สามารถจัดการเงินและหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังหมายถึง
ความสามารถในการตอบสนองต่อหน้าที่ หรือขอ้ตกลงที่ตั้งไว้ตามอุดมคติและหลักศีลธรรมด้วย  

                                                           

  ๔ ภาควิชาประเมินผลและวิจัยการศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่,  “การสร้างแบบวัดคุณธรรม      
ความรับผิดชอบ”, คณะศึกษาศาสตร์ (มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๓๖), หน้า ๔. 
  ๕ กรมวิชาการ, การสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของเด็กไทยด้านความรับผิดชอบ และมี
วินัยตนเอง, (กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๒), หน้า ๓. 
  ๖ กรมสามัญศึกษา, กระทรวงศึกษาธิการ, ชุดการสอนการปลูกฝังและการสร้างค่านิยมพ้ืนฐานเร่ือง
ความรับผิดชอบ, (กรุงเทพมหานคร: จงเจริญการพิมพ์, ๒๕๒๖), หน้า ๖๖. 
  ๗ กรมสุขภาพจิต, คู่มือการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาเด็กด้อยโอกาส, (กรุงเทพมหานคร: โรงพยาบาลพระ
ศรีมหาโพธิ์, ๒๕๔๓), หน้า ๒๔. 
  ๘ ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ, คู่มือการปลูกฝังค่านิยม, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ก
ราฟิคอาร์ต, ๒๕๒๖), หน้า ๓๒-๙๕. 
  ๙ Funk; & Wagnalls. (1961), อ้างใน รณชัย บุญเหลือ, “การพัฒนาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมด้านความ
รับผิดชอบ โดยใช้กิจกรรมที่มีการประเมินผลตามสภาพจริงกับกิจกรรมที่มีการประเมินผลปรกติ, รายงานการวิจัย, 
ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้ (องค์การมหาชน) ๒๕๔๘), 
หน้า ๑๘. 



๓๕ 
 

พระเมธีธรรมาภรณ์๑๐ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ว่า คือ ความตระหนักรู้ใน
หน้าที่และคิดจะท าหน้าที่อย่างสมบูรณ์ด้วยความเต็มใจ และผู้ที่มีความรับผิดชอบ ควรมีลักษณะ ๓ 
ประการ คือ ท าหน้าที่อย่างสมบูรณ์ ไม่บกพร่องต่อหน้าที่ ไม่ละท้ิงหน้าที่ และไม่ทุจริตต่อหน้าที่ 

พุทธทาสภิ กขุ ๑๑ ได้ ให้ ความหมายของความรับผิดชอบ ว่า  คื อ  การยอมรับ รู้               
แล้วตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องกระท าในฐานะที่มันเป็นหน้าที่ ขึ้นชื่อว่าหน้าที่ ไม่ว่าชนิดไหนหมด เป็นสิ่งที่
ต้องกระท าเรายอมรับรู้และตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องกระท าตามหน้าที่นั้น 

โณทัย อุดมบุญญานุภาพ และคณะ๑๒  ความรับผิดชอบ หมายถึง การกระท า  หรือการ
ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจและตั้งใจ โดยมีการวางแผนไว้อย่างดี ไม่ต้อง
ให้ใครคอยว่ากล่าวตักเตือนและพร้อมที่จะรับผลดีและผลไม่ดีในกิจกรรที่ได้กระท าไป 

พัฒนาวดี อนุสรณ์เทวินทร์๑๓ ความรับผิดชอบ หมายถึง พฤติกรรมความตั้งใจ เอาใจใส่ใน
การปฏิบัติหน้าที่การงาน ตามที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไป ด้วยความมานะ พยายาม เอาใจใส่
และตรงต่อเวลาเพื่อให้งานนั้นส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 

หน่วยศึกษานิเทศก์ กรมการฝึกหัดครู๑๔ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ว่า 
หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจในปฏิบัติหน้าที่ด้วยความผูกพัน ด้วยความพากเพียร และความละเอียด
รอบคอบ ยอมรับผลของการกระท าในการปฏิบัติหน้าที่  เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย     
ทั้งพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น 

ก่อ สวัสดิพาณิชย์๑๕ ความรับผิดชอบ หมายถึง การควบคุมตนเองได้ ปฏิบัติหน้าที่ให้
ได้ผลสมบูรณ์ ทั้งนี้รวมไปถึงการควบคุมพฤติกรรมของตนให้ถูกต้องตามกฎเกณฑ์  คนที่รับผิดชอบ
ย่อมเป็นที่เชื่อถือของคนอ่ืน คุณสมบัติด้านความรับผิดชอบจึงเป็นองค์ประกอบ ที่ส าคัญที่จะท าให้
เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างมนุษย์ 

จากค าจ ากัดความหมายของความรับผิดชอบที่ได้กล่าวมา ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของ
ความรับผิดชอบในงานวิจัยครั้งนี้ว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วย
ความเต็มใจ รวมทั้งคอยติดตามผลงานเพ่ือปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น การรู้จักรักษาสิทธิและหน้าที่ของ
ตนเอง และปฏิบัติให้อยู่ ในระเบียบโดยเคร่งครัด การรักษาทรัพย์สมบัติของส่วนรวมเสมือน          
เป็นทรัพย์สมบัติของตนเอง มีความซื่อสัตย์ไว้ใจได้และกล้าเผชิญต่อความจริง 
                                                           

๑๐ พระเมธีธรรมาภรณ์, พุทธศาสนากับปรัชญา, (กรุงเทพมหานคร: อมรินทร์ พริ้นติ้ง กรุ๊บ, ๒๕๓๓), 
หน้า ๕๙-๖๗. 

๑๑ พุทธทาสภิกขุ, ศีลธรรมกับมนุษยโลก, (กรุงเทพมหานคร: การพิมพ์พระนคร, ๒๕๒๐), หน้า ๓๗๖. 
๑๒ โณทัย อุดมบุญญานุภาพและคณะ, จิตวิทยาการท างาน, (กาฬสินธุ์: ประสานการพิมพ์ ๒๕๔๗), 

หน้า ๑๒๐. 
๑๓ พัฒนาวดี อนุสรณ์เทวินทร์, “การใช้กลุ่มสัมพันธ์เพื่อพัฒนาความรับผิดชอบของนักเรียนช้ัน

ประถมศึกษาปีที่ ๖ โรงเรียนลุมพุก (วันครู ๒๕๐๓) อ าเภอค าเขื่อนแก้ว จังหวัดยโสธร”, รายงานการวิจัย 
(มหาสารคาม: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๔), หน้า ๒๖. 

๑๔ หน่วยศึกษานิทเทศก์ กรมการฝึกหัดครู, โครงสร้างของคุณลักษณะจริยธรรม, (กรุงเทพมหานคร: 
มปท.๒๕๒๒), หน้า ๑๒๙. 

๑๕ ก่อ สวัสดิพาณิชย์, วัยรุ่นและการปรับปรุงบุคลิกภาพ, (กรุงเทพมหานคร: วัฒนาพานิช, ๒๕๑๙), 
หน้า ๑๕๐. 



๓๖ 
 

ดังนั้น อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของความรับผิดชอบซึ่งจากการศึกษา
แนวคิดเกี่ยวกับความรับผิดชอบและผลการศึกษาของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวล
แนวคิดหลักของความหมายของความรับผิดชอบ สามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี ๒.๑  ความหมายเกี่ยวกับความรับผดิชอบ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
Browen 

 
๑. ความไว้วางใจ  
๒. ความคิดริเริ่ม  
๓. ความไม่ท้อถอยต่ออุปสรรค ท างานแข็งขัน  
๔. มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความปรารถนาที่จะท าให้ดี 

Cattell ๑. มีความบกบั่นพากเพียร ถือศักดิ์ศรี 
๒. ยึดมั่นในกฎเกณฑ์  

Lawshe ๑. มีความรอบคอบ  
๒. รับผิดชอบและเป็นที่ไว้วางใจ  

ภาควิชาประเมินผลและวิจัยการศึกษา 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

 

๑. ความตระหนักในหน้าที่  
๒. ปฏิบัติตามหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง  
๓. ยินดีรับผลการกระท าของตนเองทั้งในทางดีและไม่ดี 

กรมวิชาการ ๑. ความสนใจ  
๒. ความตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเพียรพยายาม  
๓. ยอมรับผลการกระท าของตนทั้งทีเ่ป็นผลดีและผลเสีย 

กรมสามัญศึกษา ๑. มีความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่การงานให้บรรลุผล 
๒. ยอมรับผลการกระท านั้น  
๓. พยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น  

กรมสุขภาพจิต 
 

๑. ลักษณะนิสัยและเจตคติ  
๒. เคารพสิทธิของผู้อ่ืนท าตามหน้าที่ของตน 

ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรม
แห่งชาติ 

 

๑. ความมุ่งม่ันตั้งใจปฏิบัติหน้าที่การงานให้บรรลุผลส าเร็จ 
๒. ยอมรับผลการกระท า  
๓. พยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น  

Funk & Wagnalls 
 

๑. การแสดงออกถึงการรับผิดชอบในการกระท าของตน  
๒. มีความซื่อสัตย์ไว้ใจได้  
๓. จัดการเงินและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างมี    
    ประสิทธิภาพ  
๔. ความสามารถในการตอบสนองต่อหน้าที่หรือข้อตกลง 
   ที่ตั้งไว้ตามอุดมคติ และหลักศีลธรรมด้วย 
 



๓๗ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
พระเมธีธรรมาภรณ์ 

 
๑. ท าหน้าที่อย่างสมบูรณ์ ไม่บกพร่องต่อหน้าที่ 
๒. ไม่ละท้ิงหน้าที่ 
๓. ไม่ทุจริตต่อหน้าที่ 

พุทธทาสภิกขุ  
 

๑. การยอมรับรู้ 
๒. ตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องกระท าในฐานะที่มันเป็นหน้าที่ 

โณทัย อุดมบุญญานุภาพและคณะ 
 

๑. การปฏิบัติกิจกรรมต่างๆที่ได้รับมอบหมาย  
๒. ไม่ต้องให้ใครคอยว่ากล่าวตักเตือน 
๓. พร้อมที่จะรับผลดีและผลไม่ดีในกิจกรรที่ได้กระท าไป 

พัฒนาวดี อนุสรณ์เทวินทร์ 
 

๑. พฤติกรรมความตั้งใจเอาใจใส่ในการปฏิบัติหน้าที่ 
๒. เอาใจใส่และตรงต่อเวลา 

หน่วยศึกษานิเทศก์ กรมการฝึกหัดครู ๑. ความมุ่งม่ันตั้งใจในปฏิบัติหน้าที่ด้วยความผูกพัน  
๒. ความละเอียดรอบคอบ  
๓. ยอมรับผลของการกระท าในการปฏิบัติหน้าที่ 
๔. พยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น 

ก่อ สวัสดิพาณิชย์ 
 

๑. การควบคุมตนเองได้  
๒. ปฏิบัติหน้าที่ให้ได้ผลสมบูรณ์  

    
  จากการบททวนเนื้อหาสาระเกี่ยวกับความหมายพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัย
ไดส้ังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้     
 

ความไว้วางใจ  ความไม่ท้อถอยต่ออุปสรรค 

   
ความยึดมั่นในกฎเกณฑ ์  ความรับผิดชอบและเป็นที่ไว้วางใจ 
   
ความยินดีรับผลการกระท าของตนเอง  ความพยายามปรับปรุง 
   
การเอาใจใส่และตรงต่อเวลา  ความตระหนักในภาระหน้าที่ 
   
ความมุ่งม่ันตั้งใจปรับปรุงการท างานเสมอ  การไม่ทอดทิ้งภาระหน้าที่ 
   

ภาพที่ ๒.๑ ความหมายความรับผิดชอบ 
 
 
 
 

ความหมาย 



๓๘ 
 

๒.๑.๒ ความส าคัญของความรับผิดชอบ  
นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของความรับผิดชอบไว้  ดังนี้  
กรมการศาสนา๑๖ ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบว่าเป็นคุณลักษณะของคนไทยอย่างหนึ่ง            

ที่จ าเป็นต้องปลูกฝังให้กับคนไทยนอกจากระเบียบวินัย ความซื่อสัตย์สุจริต ความขยัน ประหยัด 
เสียสละ เป็นต้น การปลูกฝังให้คนไทยมีส านึกในหน้าที่และความรับผิดชอบต่ อสังคม และ
ประเทศชาติก็เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะความรับผิดชอบเป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองที่ดี 
เป็นปัจจัยที่จะช่วยให้สังคมเป็นระเบียบและสงบสุข  

สัญญา สัญญาวิวัฒน์๑๗ ได้กล่าวถึงความส าคัญของความรับผิดชอบไว้ว่า ความรับผิดชอบ
เป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองดีที่ส าคัญอย่างยิ่ง เป็นปัจจัยข้อส าคัญที่ ช่วยให้สังคมเป็นระเบียบ
และสงบสุข การที่สังคมขาดความสงบสุข อันกล่าวได้ว่าเกิดจากบุคคลกลุ่มหนึ่ง ขาดคุณสมบัติ ๕ 
ประการดังกล่าว คือ ๑.ความรับผิดชอบ ๒.ความสม่ าเสมอ ๓.ความเชื่อมั่นในตนเอง ๔.ความซื่อสัตย์ 
และ๕.ความพยายามในการพ่ึงตนเอง ซึ่งการขาดความรับผิดชอบเป็นสาเหตุประการหนึ่งของปัญหา
ต่างๆ ในสังคม ซึ่งหลักสูตรประถมศึกษา พุทธศักราช ๒๕๒๑ (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.๒๕๓๓) ยังได้ระบุ
ไว้ในจุดมุ่งหมายว่าต้องปลูกฝังค่านิยมที่เป็นพ้ืนฐาน ซึ่งได้แก่ ขยัน ซื่อสัตย์ ประหยัด อดทน มีวินัย 
รับผิดชอบ ฯลฯ ควบคู่ไปด้วย ความรับผิดชอบจึงมีความส าคัญยิ่งในการพัฒนาสังคม  

จรรยา สุ วรรณ ทั ต  และ  ดวงเดื อน  พั น ธุมน าวิ น ๑๘ ได้ กล่ าวถึ งความส าคั ญ                    
ของความรับผิดชอบไว้ว่า ความรู้สึกรับผิดชอบเป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองดีที่ส าคัญอย่างหนึ่ง 
นอกจากความมีวินัยทางสังคม ความเอ้ือเฟ้ือและความเกรงใจ ซึ่งลักษณะของความเป็น พลเมืองดี 
คือนิสัยและการกระท าของบุคคลซึ่งสอดคล้องกับมาตรฐานและกฎเกณฑ์ของศาสนาและ กฎหมาย
บ้านเมือง รวมถึงลักษณะซึ่งเป็นประโยชน์ ต่อส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว เนื่องจากว่า
ความรู้สึกรับผิดชอบนี้เป็นลักษณะนิสัยและทัศนคติของบุคคล ซึ่งเป็นเครื่องผลักดันให้ปฏิบัติ ตาม
ระเบียบ เคารพสิทธิของผู้ อ่ืน ท าตามหน้าที่ของตนและมีความซื่อสัตย์สุจริต ความเป็นคน             
มีความรับผิดชอบนี้เป็นลักษณะที่จะช่วยให้การอยู่รวมกันในสังคมเป็นไปด้วยความราบรื่นสงบสุข 
นอกจากนัน้ ความรับผิดชอบยังเป็นคุณธรรมที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศด้วย  

คนึงรัตน์ ลาโพธิ์๑๙ ได้กล่าวถึงความส าคัญของความรับผิดชอบไว้ ว่า ความรับผิดชอบเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่เป็นคุณลักษณะที่ดีงามในสังคม ควรปลูกฝังให้เกิดในตัวบุคคล ทุกคน ซึ่งถ้ากล่าวไปแล้ว 
หากบุคคลมีความรับผิดชอบจะมีผลดังนี้  

๑. คนที่มีความรับผิดชอบย่อมท างานทุกอย่างส าเร็จตามเป้าหมายได้ทันเวลา  

                                                           

  ๑๖ กรมการศาสนา, คู่มือการศึกษาจริยธรรมระดับอุดมศึกษา ตอนที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
การศึกษา, ๒๕๒๕), หน้า ๒. 
  ๑๗ สัญญา สัญญาวิวัฒน์, การพัฒนาคุณภาพประชากรไทย, (กรุงเทพมหานคร: แพร่พิทยา, ๒๕๑๔), 
หน้า ๕๕-๕๗. 
  ๑๘ จรรยา สุวรรณทัต และ ดวงเดือน พันธุมนาวิน, พฤติกรรมศาสตร์ เล่ม ๑ : พ้ืนฐานความเข้าใจทาง
จิตวิทยา, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๑), หน้า ๒๘. 
  ๑๙ กรมการศาสนา, คู่มือการศึกษาจริยธรรมระดับอุดมศึกษา ตอนที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
การศึกษา, ๒๕๒๕), หน้า ๔๔-๔๕. 



๓๙ 
 

 ๒. คนที่มีความรับผิดชอบย่อมเป็นที่นับถือ ได้รับการยกย่อง สรรเสริญและเป็น
คุณประโยชน์ทั้งต่อตนเองและต่อสังคม  

๓. ความรับผิดชอบเป็นสิ่งที่เกื้อหนุนให้บุคคลปฏิบัติงานสอดคล้องกับกฎจริยธรรมและ
หลักเกณฑ์ของสังคม โดยไม่ต้องมีการบังคับจากผู้อ่ืน 

ดวงเดือน พันธุนาวิน๒๐ ได้กล่าวถึงความส าคัญของความรับผิดชอบไว้ว่า ความรับผิดชอบ      
เป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองอย่างหนึ่ง นอกจากความมีวินัยทางสังคม ความเอ้ือเฟ้ือและ       
ความเกรงใจเนื่องจากความรับผิดชอบเป็นลักษณะนิสัยของบุคคล ซึ่งเป็นเครื่องผลักดันให้บุคคล
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ เคารพสิทธิของผู้ อ่ืน ท าตามหน้าที่ของตนและมีความซื่อสัตย์สุจริต           
การเป็นคนมีความรับผิดชอบนี้เป็นคุณลักษณะที่จะช่วยให้การอยู่ร่วมกันในสังคมเป็นไปด้วยความ
ราบรื่นสงบสุข 

ละออ การุณยะวนิช๒๑ ได้กล่าวความส าคัญความรับผิดชอบว่า ผู้ที่มีความรับผิดชอบ           
ในการกระท าของตนเอง ย่อมจะยอมรับผลการกระท าของตนเองทั้ งที่ เป็นผลดีและผลเสีย 
เพราะฉะนั้นผู้ที่มีความรับผิดชอบในการกระท าของตนเอง ย่อมจะไตร่ตรองดูให้รอบคอบก่อนว่า      
สิ่งที่ตนจะท าลงไปนั้นจะเกิดผลเสียขึ้นหรือไม่ จะปฏิบัติแต่สิ่งที่ท าให้เกิดผลดีเท่านั้น 

จากความส าคัญของความรับผิดชอบที่นักวิชาการได้กล่าวไว้นั้น ความรับผิดชอบเป็นสิ่งที่
มีความส าคัญและจ าเป็นที่ควรจะต้องส่งเสริม ปลูกฝัง และพัฒนาให้กับเด็กทุกคนเกิดพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมในด้านความรับผิดชอบเป็นอย่างยิ่ง เพราะความรับผิดชอบเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่ง     
ที่ จ ะท า ให้ สภ าพสั งคมของประเทศชาติ เกิ ดความ เป็ น ระ เบี ยบ เรียบ ร้อย  สงบสุ ขและ                        
มีความเจริญก้าวหน้ารุ่งเรืองต่อไป โดยมีแนวคิดหลักท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
ตารางท่ี ๒.๒ ความส าคัญเกี่ยวกับความรับผิดชอบ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
กรมการศาสนา 

 
องค์ประกอบความส าคัญของความรับผิดชอบประกอบด้วย 
๑. ความซื่อสัตย์สุจริต ความขยัน ประหยัด เสียสละ  
๒. มีส านึกในหน้าที่และความรับผิดชอบต่อสังคม 

สัญญา สัญญาวิวัฒน์ 
 

๑. ความสม่ าเสมอ  
๒. ความเชื่อมั่นในตนเอง  
๓. ความซื่อสัตย์  
๔. ความพยายามในการพึ่งตนเอง 

จรรยา สุวรรณทัต  
และ ดวงเดือน พันธุมนาวิน 

๑. ความมีวินัยทางสังคม ความเอ้ือเฟ้ือ และความเกรงใจ 
๒. การกระท าของบุคคลซึ่งสอดคล้องกับมาตรฐาน 
๓. เคารพสิทธิของผู้อื่น ท าตามหน้าที่ของตน 

                                                           

  ๒๐ ดวงเดือน พันธุนาวิน, ชุดฝึกอบรมการเสริมสร้างคุณลักษณะของข้าราชการพลเรือน, 
กรุงเทพมหานคร: สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานข้าราชการพลเรือน, (๒๕๓๙), หน้า ๒๘. 
  ๒๑ ละออ การุณยะวนิช, ความรู้สึกรับผิดชอบควรสอนต้ังแต่เด็ก,  (กรุงเทพมหานคร: สมาคมการศึกษา
แห่งประเทศไทย, ๒๕๐๕), หน้า ๔-๕. 



๔๐ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
คนึงรัตน์ ลาโพธิ์ 

 
๑. ท างานทุกอย่างส าเร็จตามเป้าหมายได้ทันเวลา  
๒. เป็นที่นับถือ ได้รับการยกย่อง สรรเสริญ 
๓. เกื้อหนุนให้บุคคลปฏิบัติงานสอดคล้องกับกฎจริยธรรม 

ดวงเดือน พันธุนาวิน 
 

๑. เป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองอย่างหนึ่ง  
๒. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ เคารพสิทธิของผู้อื่น  
๓. มีความซื่อสัตย์สุจริต  

ละออ การุณยะวนิช 
 

๑. ยอมรับผลการกระท าของตนเองทั้งที่เป็นผลดีและผลเสีย  
๒. ไตร่ตรองดูให้รอบคอบก่อนว่า สิ่งที่ตนจะท าลงไป 

ชม ภูมิภาค 
 

๑. คิดเสมอว่าการกระท าของตนจะมีผลกระทบ  
๒. ย่อมไม่ยึดถือเอาแต่ความพอใจความสะดวกสบายของตน 

จากการบททวนเนื้อหาสาระเกี่ยวกับส าคัญพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยได้
สังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้            

 ท าให้มีความซื่อสัตย์สุจริต 
  
 มีส านึกในหน้าที่และความรับผิดชอบ 
  
 มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
  
 เคารพสิทธิของผู้อ่ืนและท าตามหน้าที่ของตน 
  
 มีความพยายามในการพ่ึงตนเอง 
  
 มีวินัยทางสังคม 
  
 การปฏิบัติตามกฎระเบียบ เคารพสิทธิของผู้อื่น 
  
 เป็นที่นับถือ ได้รับการยกย่องและสรรเสริญ 
  
 มีความพยายามในการพ่ึงตนเอง 
  
 มีความขยัน ประหยัด และเสียสละ 
  
 ได้รับการยอมรับผลการกระท าของตนเอง 

ภาพที่ ๒.๒ ความส าคัญความรับผิดชอบ 

ความส าคัญ 



๔๑ 
 

๒.๑.๓ ประเภทของความรับผิดชอบ 
หากจะกล่าวถึงประเภทหรือลักษณะของความรับผิดชอบซึ่งเป็นพฤติกรรมที่หน่วยงาน

องค์กรทุกองค์กรต้องการแล้ว มีหลากหลายประเภทด้วยกัน ในคู่มือปลูกฝังและสร้างเสริม         
ความรับผิดชอบ ได้แบ่งประเภทความรับผิดชอบไว้ ความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียน คือ        
การที่นักเรียนศึกษาเล่าเรียน และประสบความส าเร็จตามที่มุ่งหมายด้วยความเพียรพยายาม         
เข้าห้องเรียน ส่งงานตรงเวลา รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย เมื่อท าแบบฝึกหัดผิดก็พยายามแก้ไข
ปรับปรุง และศึกษาค้นคว้า ความรับผิดชอบต่อสถานศึกษา คือ การที่นักเรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่างๆ ของสถานศึกษา รักษาผลประโยชน์ และเกียรติยศของสถานศึกษาและเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ 
ของโรงเรียน ตามความสนใจและความสามารถของตนความรับผิดชอบต่อครอบครัว คือ             
การที่นักเรียนมีความตั้งใจช่วยเหลืองานต่างๆ ภายในบ้าน เพ่ือแบ่งเบาภาระตามความสามารถ       
ของตนปฏิบัติตนเพ่ือความสุขของครอบครัว เข้าใจปัญหาของครอบครัวและปรึกษาครอบครัว          
เมื่อมีปัญหา ความรับผิดชอบต่อสังคม คือ การที่นักเรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของชุมชนและ
สังคม บ าเพ็ญประโยชน์ และสร้างสรรค์ความเจริญให้แก่สังคมเต็มความสามารถ ช่วยสอดส่อง
พฤติกรรมของบุคคลที่เป็นภัยต่อสังคม๒๒ ในส่วนงานวิจัยและพัฒนาระบบกองวิชาการและแผนงาน 
กรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรมได้แบ่งประเภทความรับผิดชอบไว้ ความรับผิดชอบต่อตนเอง    
การรับรู้ฐานะและบทบาทของตนเองที่เป็นส่วนหนึ่งของสังคม จะต้องด ารงตนให้อยู่ในฐานะที่ช่วย
ตนเองได้  รู้ จักอะไรผิด -ถูก  ยอมรับผลการกระท าของตนทั้ งที่ เป็นผลดีและผลเสี ย  และ              
ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง ภาระหน้าที่ของบุคคลที่จะต้องเกี่ยวข้องและมีส่วนรวม            
ต่อสวัสดิภาพของสังคมที่ตนด ารงอยู่ ซึ่งเป็นเรื่องที่รับผิดชอบเกี่ยวข้องกับหลายสิ่งหลายอย่าง      
ตั้งแต่สังคมขนาดเล็กที่สุดคือครอบครัว จนถึงระดับใหญ่ คือประเทศชาติ ซึ่งบุคคลที่มีหน้าที่และ
ความรับผิดชอบที่จะต้องปฏิบัติต่อสังคม ความรับผิดชอบต่อหน้าที่พลเมือง ได้แก่ การปฏิบัติ       
ตามระเบียบของสังคมและรักษาทรัพย์สมบัติของสังคม ช่วยเหลือผู้อ่ืน มีความร่วมมือกับคนอ่ืน    
ความรับผิดชอบต่อครอบครัว ได้แก่ เคารพเชื่อฟังผู้ปกครอง ช่วยเหลืองานบ้าน รักษาชื่อเสียง      
ของครอบครัว ความรับผิดชอบต่อโรงเรียน ครูอาจารย์ ได้แก่ ตั้งใจเล่าเรียน เชื่อฟังครูอาจารย์ ปฏิบัติ
ตามกฎของโรงเรียน รักษาทรัพย์สมบัติของโรงเรียน ความรับผิดชอบต่อเพ่ือน ได้แก่ การช่วยเหลือ
ตักเตือนและแนะน าเมื่อเพ่ือนท าผิด ช่วยเหลือเพ่ือนอย่างเหมาะสมให้อภัยเมื่อเพื่อนท าผิด ไม่ทะเลาะ
วิวาทกัน ไม่เอาเปรียบ เคารพสิทธิซึ่งกันและกัน  

กรมวิชาการ ได้สรุปประเภทของความรับผิดชอบ ว่ามี ๒ ประเภท  
๑. ความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การขจัดปัญหาทุกชนิด ที่ท าให้ตนเองเป็นทุกข์ 

เช่น การรักษาป้องกันตนเองให้ปลอดภัยต่อภัยอันตราย โรคภัยไข้เจ็บ รักษาร่างกายให้แข็งแรง 
รวมทั้งรู้จักหน้าที่ของตนเอง และปฏิบัติหน้าที่การงานของตนเองให้ลุล่วงไปอย่างมีประสิทธิภาพ
ทันเวลา ที่ก าหนด ตรงต่อเวลา   

                                                           

  ๒๒ กรมวิชาการ, คู่มือหลักสูตรประถมศึกษา พุทธศักราช ๒๕๒๑ (ฉบับปรับปรุง พุทธศักราช ๒๕๓๓), 
พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๓๗), หน้า ๘-๙. 



๔๒ 
 

๒. ความรับผิดชอบต่อสังคมหรือส่วนรวม หมายถึง รู้จักฐานะความรับผิดชอบของตนเอง
ที่มีต่อสังคม อันได้แก่ ความรับผิดชอบต่อครอบครัว  โรงเรียน ชุมชน ประเทศชาติและบุคคลที่
เกี่ยวข้องโดยปฏิบัติอย่างถูกต้องและเหมาะสม เกิดประโยชน์แก่สังคมส่วนรวม๒๓   

โดยมูลนิธิกองทุนการศึกษาเพ่ือการพัฒนาได้กล่าวว่า ความรับผิดชอบทางสังคมเป็น
ประเด็นทางสังคม ที่มุ่งเน้นไปยังกลุ่มผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย หรือผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการด าเนิน
ธุรกิจ  ในสังคมระดับต่างๆ ที่แวดล้อมองค์กรอยู่๒๔ สุดาว เลิศวิสุทธิ์ไพบูลย์ กล่าวว่า ความรับผิดชอบ       
ทางสังคมเป็นการจ าแนกผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรเป็นส าคัญ เพราะจะช่วยให้อง ค์กร               
มีความรับผิดชอบทางสังคมได้ถูกทาง ๒๕นภาพรรณ พัฒนฉัตรชัย ได้กล่าวว่า ปัจจุบันความรับผิดชอบ
ทางสังคมในประเทศไทมากขึ้น มีการส่วนมือกันทั้งภาครัฐและเอกชน ในการส่งเสริมด าเนินการ     
ด้านความรับผิดชอบทางสังคมโดยการให้ความรู้และจัดเครือข่ายของผู้น า เพ่ือขับ เคลื่อน             
ส่วนใหญ่องค์กรจะท าเพ่ือการสร้างภาพลักษณ์ ชื่อเสียง และสร้างตราสินค้า โดยมีแนวทางการด าเนิน        
ทางความรับผิดชอบทางสังคม  

๑. องค์กรต้องมีความเข้าใจกับความรับผิดชอบทางสังคม  
๒. สร้างค่านิยมร่วมในองค์กร  
๓. ความต่อเนื่องในการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบ  
๔. ตอบสนองต่อความต้องการ ด้วยความเสมอภาคและเป็นธรรมต่อคนในสังคม๒๖  
วัฒนา สิงห์สัมฤทธิ์ แบ่งความรับผิดชอบเป็น ๔ ประเภท คือ  
๑. ความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การรักษาป้องกันตนเองให้ปลอดภัยจากอันตราย 

โรคภัยไข้เจ็บ รักษาร่างกายให้แข็งแรง บังคับควบคุมจิตใจไม่ให้ตกเป็นทาสของกิเลสประพฤติตนอยู่
ในศีลธรรม ละเว้นความชั่วรู้จักประมาณการใช้จ่ายตามควรแก่ฐานะ หมั่นศึกษาเล่าเรียนจนประสบ
ผลส าเร็จ  

๒. ความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่การงานของตน ด้วย
ความเอาใจใส่ ขยันหมั่นเพียร อดทนต่อสู้อุปสรรค ไม่ย่อท้อ มีความละเอียดรอบคอบและป้องกัน       
ความบกพร่องเสื่อมเสียในงานที่ตนรับผิดชอบ  

๓. ความรับผิดชอบต่อส่วนรวม หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมของหมู่คณะ ครอบครัว 
โรงเรียนและชุมชนอย่างเต็มก าลังความสามารถ ร่วมมือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นประพฤติและ
ปฏิบัติตนตามกฎหมาย งดเว้นการกระท าอันเป็นผลเสียหายแก่ส่วนรวม ดูแลทรัพย์สมบัติสาธารณะ
และสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าแก่ส่วนรวม  

                                                           

  ๒๓ กรมวิชาการ, คู่มือหลักสูตรประถมศึกษา พุทธศักราช ๒๕๒๑ (ฉบับปรับปรุง พุทธศักราช ๒๕๓๓), 
พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๓๗), หน้า ๑๕. 
  ๒๔ มูลนิธิกองทุนการศึกษาเพื่อการพัฒนา, ต้นแบบแนวคิดทฤษฏี CSR, ประชาชาติธุรกิจ, (๒๕๕๐), 
หน้า ๔๒. 
  ๒๕ สุดาว เลิศวิสุทธิ์ไพบูลย์, “CSR ทิศทางขององค์กรยุคใหม่”, วารสารความปลอดภัยและสุขภาพ,ปีที่ 
๑ ฉบับที ๑, (เมษายน-มิถุนายน ๒๕๕๐) :  หน้า ๓๗-๔๔. 
 ๒๖ นภาพรรณ พัฒนฉัตรชัย, รู้จัก CSR, (สุรินทร์: มหาวิทยาลัยราภัฏสุรินทร์, คณะบริหารธุรกิจ, 
๒๕๕๑), หน้า ๕. 



๔๓ 
 

๔. ความรับผิดชอบในการกระท าของตน หมายถึงการยอมรับการกระท าของตน ทั้งที่       
เป็นผลดีและผลเสีย ไม่ปัดความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองแก่ผู้อ่ืน พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไข       
เพ่ือให้ได้ผลดียิ่งขึ้น ไตร่ตรองให้รอบคอบว่าสิ่งที่ตนท าลงไปนั้นจะเกิดผลเสียขึ้นหรือไม่  ปฏิบัติแต่สิ่ง  
ที่ท าให้เกิดผลดี๒๗  

พรชัย แก่นทอง แบ่งความรับผิดชอบออกเป็น ๒ ประเภท  
๑. ความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การรับรู้บทบาทหน้าที่ของตนที่เป็นส่วนหนึ่ง       

ของสังคม จะต้องด ารงตนให้อยู่ ในฐานะที่สามารถช่วยตนเองได้  รู้จักว่าอะไรถูกอะไรผิด           
ยอมรับผลการกระท าของตนทั้งท่ีเป็นผลดีและผลเสีย เพราะฉะนั้นบุคคลที่มีความรับผิดชอบในตนเอง
ย่อมไตร่ตรองดูให้รอบคอบก่อนว่าสิ่งที่ตนกระท าลงไปนั้นจะมีผลเสียหรือไม่ และจะเลือกปฏิบัติ      
แต่สิ่งที่จะท าให้เกิดผลดีเท่านั้น 

๒. ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง ภาระหน้าที่ของบุคคลที่จะต้องเก่ียวข้องและมีส่วน
ร่วมต่อสวัสดิภาพของสังคมที่ตนด ารงอยู่ ซึ่งเป็นเรื่องผูกพันเกี่ยวข้องกับหลายสิ่งหลายอย่าง         
ตั้งแต่สังคมขนาดเล็กจนถึงสังคมขนาดใหญ่๒๘  

จากประเภทของความรับผิดชอบที่นักวิชาการได้กล่าวไว้นั้น สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบ
ตนเอง ความรับผิดชอบต่อสังคม ความรับผิดชอบการท าหน้าที่ของตนเอง โดยมีแนวคิดหลัก           
ที่เก่ียวข้องสามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
ตารางท่ี ๒.๓ ประเภทความรับผิดชอบ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
กรมวิชาการ ๑. ความรับผิดชอบต่อตนเอง  

๒. ความรับผิดชอบต่อสังคม  
มูลนิธิกองทุนการศึกษาเพ่ือการพัฒนา ๑.ความรับผิดชอบทางสังคม 
สุดาว เลิศวิสุทธิ์ไพบูลย์ ๑.ความรับผิดชอบทางสังคม 
นภาพรรณ พัฒนฉัตรชัย 
 

๑. องค์กรต้องมีความเข้าใจกับความรับผิดชอบทางสังคม  
๒. สร้างค่านิยมร่วมในองค์กร  
๓. ความต่อเนื่องในการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบ  
๔. การตอบสนองต่อความต้องการ ด้วยความเสมอภาค 

วัฒนา สิงห์สัมฤทธิ์ 
 

๑. ความรับผิดชอบต่อตนเอง 
๒. ความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน 
๓. ความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 
๔. ความรับผิดชอบในการกระท าของตน 

                                                           

  ๒๗ วัฒนา สิงห์สัมฤทธิ์, จริยธรรมของเยาวชนไทย, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๗), หน้า ๙. 
  ๒๘ พรชัย แก่นทอง, “การใช้บทบาทสมมุติพัฒนาความรับผิดชอบต่อชุมชนของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปี
ที่ ๑ โรงเรียนสายน้ าผึ้ง”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร , 
๒๕๒๙), หน้า ๓๒. 



๔๔ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
พรชัย แก่นทอง 
 

๑. ความรับผิดชอบต่อตนเอง 
๒. ความรับผิดชอบต่อสังคม 

 
จากการบททวนเนื้อหาสาระเกี่ยวกับประเภทพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัย

ไดส้ังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๓ ประเภทความรับผิดชอบ 
 

๒.๑.๔ ลักษณะความรับผิดชอบ 
นักวิชาการชาวต่างประเทศและชาวไทยหลายท่าน ได้กล่าวถึงลักษณะของความ

รับผิดชอบไว้ดังนี้  
บราวเน และ คอห์น (Browne; & Cohn) ได้กล่าวถึงลักษณะของความ รับผิดชอบไว้ว่า 

ความรับผิดชอบมีลักษณะที่สามารถไว้วางใจได้ มีความคิดริเริ่ม ความไม่ย่อท้อ ต่ออุปสรรค ท างาน
อย่างแข็งขัน มีความเชื่อม่ันในตนเอง และมีความปรารถนาท าให้ดีกว่าเดิม๒๙   

กรมวิชาการ ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของบุคคลที่มีความรับผิดชอบดังนี้ 
๑. เอาใจใส่ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือผลของงานนั้นๆ 
๒. ซื่อสัตย์ต่อหน้าที่โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตัว 
๓. เคารพต่อระเบียบกฎเกณฑ์และมีวินัยในตนเอง 
๔. มีอารมณ์หนักแน่น เมื่อเผชิญอุปสรรค 

                                                           

  ๒๙ Browne, C.G.; & Thomas S. Cohn, (1958), อ้างใน รณชัย บุญเหลือ, อ้างแล้ว เร่ืองเดียวกัน , 
หน้า ๑๙, 

ความรับผิดชอบต่อตนเอง 

 
ความรับผิดชอบต่อสังคม 

 
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน 

 
ความรับผิดชอบในการกระท าของตัวเอง 

 
ความรับผิดชอบค่านิยมร่วมในองค์กร 

 
ความรับผิดชอบต่อผลการกระท า 

 
ความรับผิดชอบผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร 

ประเภท 



๔๕ 
 

 ๕. รู้จักหน้าที่และกระท าตามหน้าที่เป็นอย่างดี 
๖. มีความเพียรพยายาม 
๗. มีความละเอียดรอบคอบ 
๘. ปรับปรุงงานในหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้นทั้งตนเองและสังคม 
๙. ตรงต่อเวลา 
๑๐. ยอมรับผลการกระท าของตน๓๐ 
กรมสามัญศึกษา ได้กล่าวถึงลักษณะของความรับผิดชอบในแต่ละด้าน ว่า มีลักษณะ       

ของพฤติกรรมดังนี้  
๑. ความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียน หมายถึง การที่นักเรียนศึกษาเล่าเรียน             

จนประสบผลส าเร็จตามความมุ่งหมายด้วยความขยันหมั่นเพียร อดทน เข้าห้องเรียนและส่งงาน      
ที่ได้รับมอบหมายตรงตามเวลาที่นัดหมาย เมื่อมีปัญหาหรือไม่เข้าใจในบทเรียนก็พยายามศึกษา 
ค้นคว้า ซักถามอาจารย์ให้เข้าใจ เมื่อท าแบบฝึกหัดผิดก็ยอมรับว่าท าผิดแล้วพยายามแก้ไขปรับปรุง   
ให้ถูกต้องด้วยตนเองอยู่เสมอ มีผลการเรียนผ่านทุกวิชาในทุกภาคเรียน  

๒. ความรับผิดชอบต่อสถานศึกษา หมายถึง การที่นักเรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ       
ของสถานศึกษา รักษาผลประโยชน์ เกียรติยศชื่อเสียงของสถานศึกษา ช่วยกันรักษาความสะอาด    
ของสถานศึกษา ไม่ขีดเขียนผนังห้องเรียน ห้องน้ า ห้องส้วม แต่งเครื่องแบบนักเรียนเรียบร้อย        
ไม่ทะเลาะวิวาทกับโรงเรียนอ่ืน คอยตักเตือนเพ่ือนนักเรียนที่จะหลงผิดอันท าให้โรงเรียนเสียชื่อเสียง 
และเมื่อโรงเรียนต้องการความร่วมมือหรือความช่วยเหลือก็เต็มใจให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ เข้าร่วม
กิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียนตามความสนใจและความสามารถของตน เพ่ือสร้างชื่อเสียงให้แก่โรงเรียน 
เป็นนักกีฬา นักแต่งค าขวัญ เรียงความ ฯลฯ  

๓. ความรับผิดชอบต่อครอบครัว หมายถึง การที่นักเรียนตั้งใจช่วยเหลืองานต่างๆ       
ภายในบ้าน เพ่ือแบ่งเบาภาระซึ่งกันและกันตามความสามารถของตน และรู้จักแสดงความคิดเห็น 
และปฏิบัติตนเพ่ือความสุขและชื่อเสียงของครอบครัว ช่วยแก้ปัญหาการที่สมาชิกในครอบครัว        
ไม่เข้าใจกัน เมื่อมีปัญหาก็ปรึกษาและให้พ่อแม่รับทราบแก้ปัญหาของตนเองทุกเรื่อง ช่วยครอบครัว
ประหยัดไฟฟ้า น้ า อาหาร สิ่งของเครื่องใช้ภายในบ้านและอ่ืนๆ  

๔. ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การที่นักเรียนมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่างๆ      
ของชุมชนและสังคมบ าเพ็ญประโยชน์ และสร้างสรรค์ความเจริญให้ชุมชนและสังคมอย่างเต็ม
ความสามารถ ช่วยสอดส่องพฤติกรรมของบุคคลที่จะเป็นภัยต่อสั งคม ให้ความรู้ความสนุก 
เพลิดเพลินแก่ประชาชนตามความสามารถของตน ช่วยคิดและแก้ปัญหาต่างๆ ของสังคม เช่น     
ความสกปรก การรักษาสาธารณสมบัติ การเสียภาษี และการรับบริการจากสถานบริการต่างๆ๓๑  

ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ ได้กล่าวถึงสาระส าคัญ และลักษณะ           
ของความรับผิดชอบไว้ดังนี ้ 
                                                           

  ๓๐ กรมวิชาการ, คู่มือหลักสูตรมัธยมศึกษาตอนต้น พ.ศ. ๒๕๒๑ ฉบับปรับปรุง พ.ศ. ๒๕๓๓ , 
(กรุงเทพมหานคร: กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๓๓), หน้า ๒๔. 
  ๓๑ กรมสามัญศึกษา, กระทรวงศึกษาธิการ, ชุดการสอนการปลูกฝังและการสร้างค่านิยมพ้ืนฐานเร่ือง
ความรับผิดชอบ, (กรุงเทพมหานคร: จงเจริญการพิมพ์, ๒๕๒๖), หน้า ๖๖. 



๔๖ 
 

๑. ความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียน หมายถึง การตั้งใจศึกษาเล่าเรียนด้วย           
ความขยันหมั่นเพียร ละเอียดรอบคอบ อดทน ซื่อสัตย์ มีระเบียบวินัย โดยมีลักษณะของพฤติกรรม
ดังนี้  

๑.๑ ตั้งใจเรียน  
๑.๒ เข้าห้องเรียนทันเวลา  
๑.๓ เข้าห้องเรียนทุกชั่วโมง  
๑.๔ ส่งงานอาจารย์ทันตามก าหนด  
๑.๕ ผลการเรียนสม่ าเสมอทุกภาคการศึกษา  
๑.๖ ผลการเรียนดีขึ้นทุกภาคการศึกษา  
๑.๗ ไม่เคยทุจริตในการสอบ  
๑.๘ ร่วมกิจกรรมการเรียนทุกชั่วโมง  
๑.๙ รู้สึกอยากเรียน  
๑.๑๐ ตรวจทานงานที่ท าเสร็จแล้ว  

๒. ความรับผิดชอบต่อสถานศึกษา หมายถึง การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของ
สถานศึกษา การรักษาผลประโยชน์และเกียรติยศชื่อเสียงของสถานศึกษา ตลอดจนการสร้างสรรค์               
ความเจริญก้าวหน้าให้แก่สถานศึกษา โดยมีลักษณะของพฤติกรรม ดังนี้  

 ๒.๑ ไม่ขีดเขียนโต๊ะเรียน  
๒.๒ แต่งเครื่องแบบถูกต้อง  
๒.๓ ไม่ทะเลาะวิวาทนอกสถานศึกษา  
๒.๔ ไม่ท าลายสิ่งของในสถานศึกษา  
๒.๕ ไม่พยายามหลีกเลี่ยงที่จะสวมเครื่องแบบสถานศึกษา  
๒.๖ เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาชุมชนของสถานศึกษา๓๒  

จุรีรัตน์ นันทัยทวีกุล ได้สรุปลักษณะของบุคคลที่มีความรับผิดชอบไว้ ดังนี้  
๑. มีความเอาใจใส่ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบัติงาน  ด้วยความตั้งใจ

จริง โดยมุ่งมั่นที่จะผลักดันให้ประกอบกิจกรรมด้วยความสนใจเต็มใจ ท าอย่างสม่ าเสมอ มีจุดหมาย
ปลายทาง มีใจจดจ่อ มีสมาธิเพ่ือให้งานในหน้าที่ของตนหรืองานที่ได้รับมอบหมายเสร็จเรียบร้อย 
ติดตามงาน ไม่ละเลยทอดทิ้งหรือหลีกเลี่ยง และหาทางป้องกันไม่ให้เกิดความบกพร่อง เสื่อมเสียใน
งานที่ตนรับผิดชอบอยู่  

๒. มีความละเอียดรอบคอบ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการรู้จักใคร่ครวญใน
งานที่ท า เพ่ือให้ถูกต้องและสมบูรณ์รู้จักคิดก่อนท าว่างานนั้นจะมีผลดี ผลเสียอย่างไร วิเคราะห์ปัญหา
และอุปสรรคที่จะเกิด และหาทางป้องกันไว้ล่วงหน้า และเมื่อท างานเสร็จแล้ว ต้องตรวจทานดูว่า
ถูกต้องเรียบร้อยดีหรือยัง 

                                                           

  ๓๒ ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ , คู่มือการปลูกฝังค่านิยม , (กรุงเทพมหานคร: 
ส านักพิมพ์กราฟิคอาร์ต, ๒๕๒๖), หน้า ๓๒-๙๕. 



๔๗ 
 

๓. ความขยันหมั่นเพียร หมายถึง ความพยายามอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้ได้รับผลส าเร็จใน
งานที่ท าและท าด้วยความระมัดระวัง เอาใจใส่อย่างต่อเนื่อง อาสางานไม่ชอบอยู่เฉยหรือ ว่างงาน 
ริเริ่มงานแสวงหางานใหม่ๆ อยู่เสมอ  

๔. มีความอดทน หมายถึง ความสามารถของร่างกายความคิดและจิตใจที่จะทน ต่อการ
ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ได้นานๆ จนท าให้ส าเร็จได้โดยไม่ค านึงถึงอุปสรรคใดๆ มีร่างกาย แข็งแรง        
มีจิตใจเข้มแข็งควบคุมตนเองได้ดีเมื่อเกิดความเหนื่อยอ่อนหรือเกียจคร้าน  

๕. มีความตรงต่อเวลา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการยอมรับในสิ่งที่ตนได้
กระท าลงไป ไม่ว่าผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไม่ดีก็ตาม  

๖. การยอมรับผลการกระท าของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึง          
การยอมรับในสิ่งตนได้กระท าลงไป ไม่ว่าผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไม่ดีก็ตาม  

๗. การปรับปรุงงานของตนให้ดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึง การติดตาม
ผลงานที่ได้ท าไปแล้ว ถ้าไม่ดีก็ต้องพยายามแก้ไขปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น๓๓  

นภดล ภวนะวิเชียร ได้กล่าวถึงลักษณะของพฤติกรรมหลักที่แสดงถึงความรับผิดชอบ        
ว่าประกอบด้วยพฤติกรรมหลัก ๕ ประการ   

๑. ตระหนักถึงความส าคัญของหน้าที่ประกอบด้วยพฤติกรรมต่างๆ คือ  
  ๑.๑ รับรู้ต่อสิ่งที่กระท า  
 ๑.๒ ยอมรับว่าหน้าที่เป็นสิ่งที่ตนต้องท า  
 ๑.๓ รู้สึกชอบต่อการกระท าหน้าที่  

๑.๔ รู้สึกว่าหน้าที่ของตนเป็นสิ่งที่ส าคัญ  
๒. ท าหน้าที่ด้วยความเต็มใจโดยไม่ต้องมีการบังคับ มีพฤติกรรมดังนี้  

๒.๑ สมัครใจท าหน้าที่  
๒.๒ ควบคุมตนเองได้  

๓. ท าหน้าที่ด้วยความตั้งใจเอาใจใส่ พฤติกรรมส่วนนี้มีพฤติกรรมเสริม คือ  
๓.๑ วางแผนในการท าหน้าที่ของตน  
๓.๒ มีระเบียบวินัย  
๓.๓ มีความซื่อสัตย์  
๓.๔ มีความละเอียดรอบคอบ  
๓.๕ มีสติ  

๔. ท าหน้าที่อย่างต่อเนื่องจนงานเสร็จ พฤติกรรมส่วนนี้มีพฤติกรรมเสริม คือ  
๔.๑ มีความอดทน  
๔.๒ มีความเพียร  
๔.๓ มีการเตรียมการและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
๔.๔ มีมนุษยสัมพันธ์  

                                                           

 ๓๓ จุรีรัตน์ นันทัยทวีกุล, การวิเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะความรับผิดชอบของนักเรียนช้ัน
มัธยมศึกษาปีที่ ๑ ในกรุงเทพมหานคร, ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. (การวัดผลการศึกษา), (กรุงเทพมหานคร :            
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร. ๒๕๓๘), หน้า ๒๔. 



๔๘ 
 

๔.๕ รักษาสุขภาพให้แข็งแรง  
๕. ยอมรับผลการกระท าของตน ประกอบด้วยพฤติกรรม ดังนี้  

๕.๑ ติดตามผลการกระท าของตน  
๕.๒ มีเหตุผล  
๕.๓ ปรับปรุงการกระท าของตน๓๔ 

 ศิริพร กล่อมจันทร์ กล่าวว่า คนจะมีลักษณะความรับผิดชอบ ดังนี้ 
 ๑. ปฏิบัติงานตามขั้นตอนและก าหนดการที่วางไว้อย่างมีมานะ อดทนและตั้งใจเพ่ือให้มี

คุณภาพและบรรลุผลตามเป้าหมายทั้งงานส่วนตัว งานในหน้าที่ ตลอดจนงานของหมู่คณะ 
๒. ปฏิบัติตนถูกต้องตามกฎหมายและระเบียบของหมู่คณะตลอดจนค ามั่นสัญญา และ

ข้อตกลงต่างๆ 
๓. ปฏิบัติตนถูกต้องตามสิทธิหน้าที่ของตนโดยไม่ละเมิดสิทธิและหน้าที่ของผู้อื่น 
๔. รักษาสมบัติทั้งของตนเอง ของผู้ อ่ืนและของส่วนรวม ไม่น าสมบัติส่วนรวมมาใช้

ประโยชน์ส่วนตัว ตลอดจนค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
๕. ยอมรับผลการกระท าของตนทั้งด้านผิดและชอบ กล้าเผชิญปัญหาและพยายาม       

หาทางแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนด้วยความตั้งใจ๓๕ 
อาวุธ พรหมนอก กล่าวว่า ความรับผิดชอบเป็นลักษณะที่แสดงออกมาด้วยการปฏิบัติ

หน้าที่การงานของตนเองด้วยความเอาใจใส่ ไม่หลีกเลี่ยง มีความพากเพียร เพ่ือสู่เป้าหมายมีความ
ละเอียดรอบคอบ ตรงต่อเวลาและพยายามปรับปรุงแก้ไขให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี  ยอมรับผลการกระท า        
ของตนเองด้วยความเต็มใจทั้งในด้านดีและด้านเสีย๓๖ 

ศักดิ์ปภณ ภูขามคม สรุปลักษณะของบุคคลที่มีความรับผิดชอบว่า จะต้องเป็นบุคคลที่มี
ความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ส าเร็จลุล่วงอย่างดีที่สุด โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคใดๆ๓๗ 

พิจิตรา พงศ์จินดากร กล่าวว่าผู้มีความรับผิดชอบจะมีลักษณะดังนี้ 
๑. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
๒. มีความอดทนต่อสู้อุปสรรคอย่างไม่ย่อท้อ 
๓. มีความปรารถนาที่จะท างานได้ดีกว่าเดิม 
๔. มีความสามารถในการควบคุมตัวเอง 

                                                           

  ๓๔ นภดล ภวนะวิเชียร, “การศึกษาค่านิยมด้านความรับผิดชอบของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้นที่
ได้ รับการสร้างเสริมด้วยกระบวนการที่พัฒนาตามแนวคิดของ ไอเซ็นและแรทส์ ”, รายงานการวิจัย , 
(กรุงเทพมหานคร: บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐), หน้า ๗๐-๗๑. 
  ๓๕ ศิริพร กล่อมจันทร์, “ความรับผิดชอบการพึ่งตนเองและวินัยในตนเองของนักศึกษาวิทยาลัยครู”, 
รายงานการวิจัย, (พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก, ๒๕๒๖), หน้า ๖. 
  ๓๖ อาวุธ พรหมนอก, “การเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและความรับผิดชอบวิชาคณิตศาสตร์ของ
นักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ ๓ โดยการสอนด้วยบทเรียนโมดูลกับการสอนตามคู่มือของ สสวท.”, รายงานการวิจัย, 
(มหาสารคาม: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๓๔), หน้า ๖๙. 
  ๓๗ ศักดิ์ปภณ ภูขามคม, “การพัฒนาการเพื่อด าเนินงานเสริมสร้างวินัยนักเรียนด้านความรับผิดชอบ
โรงเรียนมูลนิธิวัดศรีอุบลรัตนาราม อ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี ”,รายงานการวิจัย, (มหาสารคาม: 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๗), หน้า ๓๒.  



๔๙ 
 

๕. ยึดมั่นในกฎเกณฑ ์
๖. เป็นที่วางใจได้ ตรงต่อเวลา และซื่อสัตย์ 
๗. กล้าเผชิญต่อความจริง๓๘  
จากลักษณะของความรับผิดชอบที่นักวิชาการได้กล่าวไว้นั้น สรุปได้ว่า ลักษณะของคนที่มี

ความรับผิดชอบนั้นจะท างานในหน้าที่ที่รับผิดชอบส าเร็จลุล่วงได้นั้น ควรประกอบด้วยความมุ่งมั่น
ขยันหมั่นเพียร และอดทนอย่างมีเหตุผลและความถูกต้อง โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวข้องสามารถสรุป
ได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
ตารางท่ี ๒.๔ ลักษณะความรับผิดชอบ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
Browne; & Cohn 
 

๑. ความรับผิดชอบมีลักษณะที่สามารถไว้วางใจได้  
๒. มีความคิดริเริ่ม ความไม่ย่อท้อ  
๓. มีความเชื่อม่ันในตนเอง  
๔. มีความปรารถนาท าให้ดีกว่าเดิม  

กรมวิชาการ 
 

๑. เอาใจใส่ในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพเพ่ือผลของงานนั้นๆ 
๒. ซื่อสัตย์ต่อหน้าที่โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตัว 
๓. เคารพต่อระเบียบกฎเกณฑ์และมีวินัยในตนเอง 
๔. มีอารมณ์หนักแน่น เมื่อเผชิญอุปสรรค 
๕. รู้จักหน้าที่และกระท าตามหน้าที่เป็นอย่างด ี
๖. มีความเพียรพยายาม 
๗. มีความละเอียดรอบคอบ 
๘. ปรับปรุงงานในหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้นทั้งตนเองและสังคม 
๙. ตรงต่อเวลา 
๑๐. ยอมรับผลการกระท าของตน 

กรมสามัญศึกษา 
 

๑. ความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียน 
๒. ความรับผิดชอบต่อสถานศึกษา 

๓. ความรับผิดชอบต่อครอบครัว 

๔. ความรับผิดชอบต่อสังคม 

ส านั ก งานคณ ะกรรมการ
วัฒนธรรมแห่งชาติ 

๑. ความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียน 
๒. ความรับผิดชอบต่อสถานศึกษา 

จุรีรัตน์ นันทัยทวีกุล 
 

๑. มีความเอาใจใส่ 
๒. มีความละเอียดรอบคอบ 

๓. ความขยันหมั่นเพียร 

                                                           

  ๓๘ พิจิตรา พงศ์จินดากร, “การทดลองการสอนความรับผิดชอบแก่เด็กนักเรียนที่มีระดับพัฒนาการทาง
สติปัญญาแตกต่างกันโดยวิธีกลุ่มสัมพันธ์”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร, ๒๕๒๕), หน้า ๒๐. 



๕๐ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ๔. มีความอดทน 

๕. มีความตรงต่อเวลา 
๖. การยอมรับผลการกระท าของตนเอง 
๗. การปรับปรุงงานของตนให้ดียิ่งขึ้น 

นภดล ภวนะวิเชียร 
 

๑. ตระหนักถึงความส าคัญของหน้าที่ 
๒. ท าหน้าที่ด้วยความเต็มใจโดยไม่ต้องมีการบังคับ 

๓. ท าหน้าที่ด้วยความตั้งใจเอาใจใส่ 
๔. ท าหน้าที่อย่างต่อเนื่องจนงานเสร็จ 

๕. ยอมรับผลการกระท าของตน 

ศิริพร กล่อมจันทร์  
 

๑. ปฏิบัติงานตามข้ันตอนและก าหนดการท่ีวางไว้อย่างมีมานะ  
๒. ปฏิบัติตนถูกต้องตามกฎหมาย และระเบียบของหมู่คณะ 
๓. ปฏิบัติตนถูกต้องตามสิทธิหน้าที่ของตนโดยไม่ละเมิดสิทธิ 
๔. รักษาสมบัติทั้งของตนเอง ของผู้อื่นและของส่วนรวม  
๕. ยอมรับผลการกระท าของตนทั้งด้านผิดและชอบ 

อาวุธ พรหมนอก  
 

๑. การปฏิบัติหน้าที่การงานของตนเองด้วยความเอาใจใส่ 
๒. ความละเอียดรอบคอบ ตรงต่อเวลา  
๓. พยายามปรับปรุงแก้ไขให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
๔. ยอมรับผลการกระท าของตนเองด้วยความเต็มใจ 

ศักดิ์ปภณ ภูขามคม  
 

๑. ความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ส าเร็จลุล่วงอย่างดีที่สุด 
๒. ไม่ย่อท้อ ต่ออุปสรรคใด ๆ 

พิจิตรา พงศ์จินดากร 
 

๑. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
๒. มีความอดทนต่อสู้อุปสรรคอย่างไม่ย่อท้อ 
๓. มีความปรารถนาที่จะท างานได้ดีกว่าเดิม 
๔. มีความสามารถในการควบคุมตัวเอง 
๕. ยึดมั่นในกฎเกณฑ ์
๖. เป็นที่วางใจได้ ตรงต่อเวลา และซื่อสัตย์ 
๗. กล้าเผชิญต่อความจริง  

 
 
 
 
 
 
 
   



๕๑ 
 

จากการบททวนเนื้อหาสาระเกี่ยวกับลักษณะพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์
เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๔ ลักษณะความรับผิดชอบ 
 

๒.๑.๕ การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
ความรับผิดชอบเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญที่สามารถฝึกได้โดยเน้นให้มีการฝึกความ

รับผิดชอบให้แก่เด็กตั้งแต่ยังเป็นเด็กเล็ก หรืออยู่ในวัยอนุบาล โดยการฝึกตามระดับวุฒิภาวะค่อยเป็น
ค่อยไป และฝึกด้วยการปฏิบัติจริงอย่างต่อเนื่องทั้งที่บ้านและโรงเรียน เกี่ยวกับการพัฒนาและการฝึก      
ความรับผิดชอบนั้น มีผู้ที่กล่าวถึงการพัฒนาการฝึกความรับผิดชอบไว้ว่า  

๑. การฝึกความรับผิดชอบควรฝึกตั้งแต่อายุยังน้อย  
๒. เด็กทุกคนควรมีโอกาสได้รับการฝึกให้มีความรับผิดชอบ  

มีความมุ่งม่ันในการปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับหมาย 
 
มีความเพียรพยายามและละเอียดรอบคอบ 
 
การตรงต่อเวลาและยอมรับผลการกระท า 
 
การท าหน้าที่อย่างต่อเนื่องจนงานเสร็จลุล่วง 
 
การปฏิบัติงานตามข้ันตอนและก าหนดการท่ีวางไว้ 
 
การรักษาสมบัติทั้งของตนเองของผู้อื่นและส่วนรวม 
 
มีความกล้าเผชิญต่อความจริง 
 
มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
 
มีความปรารถนาท าให้ดีกว่าเดิม 
 
การรู้จักหน้าที่และกระท าตามหน้าที่เป็นอย่างดี 
 
มีความอดทนต่อสู้อุปสรรคอย่างไม่ย่อท้อ 
 
การท าหน้าที่ด้วยความเต็มใจไม่ต้องมีการบังคับ 

ลักษณะ 

ความรับผิดชอบ 



๕๒ 
 

๓. การฝึกและการจัดประสบการณ์ความรับผิดชอบนั้นควรกระท าให้ เหมาะสม          
กับแต่ละบุคคล  

๔. ควรให้เด็กได้รับทราบว่าผู้ใหญ่หวังอะไรจากตัวเขา  
๕. ในการฝึกผู้ใหญ่ต้องรู้จักยืดหยุ่นไม่เร่งรัดเด็กจนเกินไป  
๖. เด็กต้องการได้รับความไว้วางใจ เพ่ือสามารถเรียนรู้ส่วนใดที่อยู่ในความรับผิดชอบ  
๗. ทัศนคติและพฤติกรรมความรับผิดชอบของผู้ ใหญ่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาการ        

ของเด็ก๓๙ 
กรมการศาสนา ได้เสนอแนะวิธีการปลูกฝังความรับผิดชอบไว้ดังนี้ 
๑. หัดไม่ปัดความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของตนไปตกแก่ผู้อ่ืน 
๒. ฝึกหัดให้เกิดนิสัยรับผิดชอบตั้งแต่เด็กทั้งทางบ้านและทางโรงเรียน 
๓. ชี้แจงให้รู้จักขอบเขตหน้าที่การงานของตนว่ามีอะไรบ้าง เมื่อรู้หน้าที่ของตนแล้วจะได้    

ไมไ่ปก้าวก่ายงานของผู้อื่น๔๐ 
วิธีการฝึกความรับผิดชอบ  
๑.วิธีการฝึกความรับผิดชอบ โดยอาศัยแนวคิดจากทฤษฏีการเรียนรู้โดยการวางเงื่อนไข

และการกระท า  
๑.๑ เป็นการฝึกที่ท าให้มีความถี่ของพฤติกรรมความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น จากการให้

เสริมแรงทางบวกและตัวเสริมแรงทางลบ ตัวเสริมแรงทางบวก เช่น อาหาร ขนม กิจกรรมที่ชอบ 
ส่วนตัวเสริมแรงทางลบ คือ น าเอาสิ่งที่ไม่ชอบออกไป ท าให้เกิดพฤติกรรมความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  

๑.๒  ท าให้พฤติกรรมไม่รับผิดชอบยุติลงด้วยการลงโทษ เพิกเฉย หรือหยุดยั้ง        
การลงโทษด้วยวิธีการให้สิ่งที่ไม่ชื่นชอบ เช่น ให้ท ากิจกรรมที่เด็กไม่ชอบ เพิกเฉย คือไม่ให้ความสนใจ
ในพฤติกรรมที่ ไม่ รับผิดชอบ การหยุดยั้ ง คือ การหยุดให้ แรงเสริมพฤติกรรมที่ แสดงถึ ง              
ความไม่รับผิดชอบที่เคยได้รับแรงเสริมมาก่อน   

 ๒. วิธีการฝึกความรับผิดชอบโดยอาศัยแนวคิดจากทฤษฏีการเรียนรู้ทางสังคม เป็นการ
ฝึกความรับผิดชอบชนิดที่ให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบ และมีพฤติกรรมแสดงความรับผิดชอบ จากการ
ดูตัวแบบ  

๓.วิธีการฝึกความรับผิดชอบโดยให้รับผลการกระท าของเขาเองจากความเป็นเหตุเป็นผล   
กับโดยธรรมชาติและโดยสภาพการณ์ คือปล่อยให้รับผลการปฏิบัติ หรือไม่ปฏิบัติภารกิจด้วยตนเอง 
เช่น เมื่อไม่มากินข้าวตรงเวลา ก็ไม่มีใครคอย๔๑ 

                                                           

  ๓๙ Sideman, 1960, อ้างใน กรมวิชาการ, การสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของเด็กไทยด้าน
ความรับผิดชอบและมีวินัยตนเอง, (กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๒), หน้า ๓๗. 
  ๔๐ กรมการศาสนา,  คู่มือการศึกษาจริยธรรมระดับอุดมศึกษา ตอนที่ ๒, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
กรมศาสนา, ๒๕๒๕), หน้า ๒๑. 
  ๔๑ ประดินันท์ อุปรมัย, การพัฒนาความรับผิดชอบของเด็ก, ในเอกสารการสอน ชุดวิชาการพัฒนา
พฤติกรรมเด็ก หน่วยที่ ๘-๑๕, พิมพ์ครั้งที่ ๑๕, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๒),     
หน้า ๕๔๓-๕๔๖. 



๕๓ 
 

จากที่กล่าวมาทั้ งหมดอาจจะกล่าวได้ว่า ความรับผิดชอบเป็นพฤติกรรมที่ควร            
จะเสริมสร้างพัฒนาหรือฝึกตั้งแต่อายุยังน้อย ในการจัดกิจกรรมหรือประสบการณ์นั้นก็ควรจะเลือกให้
เหมาะสม กับแต่ละบุคคล และที่ส าคัญความรับผิดชอบเป็นพฤติกรรมที่สามารถพัฒนาและฝึกได้
เช่นเดียวกัน บุคลากรที่มีคุณภาพนั้นต้องมีสติส านึกในหน้าที่ของตนที่ได้รับมอบหมาย มีความสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่ วยงานหรือองค์กรนั้นๆ โดยมีแนวคิดหลัก          
ที่เก่ียวข้องสามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
ตารางท่ี ๒.๕ การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
Sideman. (๑๙๖๐). 
อ้างใน กรมวิชาการ, 
 

๑. การฝึกความรับผิดชอบควรฝึกตั้งแต่อายุยังน้อย  
๒. เด็กทุกคนควรมีโอกาสได้รับการฝึกให้มีความรับผิดชอบ  
๓. การฝึกและการจัดประสบการณ์ควรกระท าให้เหมาะสม  
๔. ควรให้เด็กได้รับทราบว่าผู้ใหญ่หวังอะไรจากตัวเขา 
๕. ในการฝึกผู้ใหญ่ต้องรู้จักยืดหยุ่นไม่เร่งรัดเด็กจนเกินไป  
๖. เด็กต้องการได้รับความไว้วางใจ เพ่ือสามารถเรียนรู้ 
๗. ทัศนคติและพฤติกรรมความรับผิดชอบของผู้ใหญ่มีอิทธิพล 
    ต่อการพัฒนาการของเด็ก 

กรมวิชาการ ๑. หัดไม่ปัดความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของตน  
๒. ฝึกหัดทั้งทางบ้านและทางโรงเรียน 
๓. ชี้แจงให้รู้จักขอบเขตหน้าที่การงานของตน 

ประดินันท์ อุปรมัย. 
 

๑. วิธีการฝึกความรับผิดชอบ โดยอาศัยแนวคิดจากทฤษฏีการ 
    เรียนรู้โดยการวางเงื่อนไขและการกระท า  
    ๑ .๑  เป็ นการฝึกที่ ท าให้ มีความถี่ ของพฤติกรรมความ 
           รับผิดชอบเพ่ิมขึ้นจากการให้เสริมแรงทางบวกและตัว 
           เสริมแรงทางลบ  
    ๑.๒ ท าให้พฤติกรรมไม่รับผิดชอบยุติลงด้วยการลงโทษ  
           เพิกเฉย หรือยุดยั้ง  
๒. วิธีการฝึกความรับผิดชอบโดยอาศัยแนวคิดจากทฤษฏีการ 
   เรียนรู้ทางสังคมป็นการฝึกความรับผิดชอบชนิดที่ให้เด็กเกิด 
   ความรู้สึกรับผิดชอบ และมีพฤติกรรมแสดงความรับผิดชอบจาก 
   การดูตัวแบบ  
๓.วิธีการฝึกความรับผิดชอบโดยให้เด็กได้รับผลการกระท าของเขา 
   เองจากความเป็น เหตุ เป็นผลกับ โดยธรรมชาติและโดย 
   สภาพการณ์ คือปล่อยให้เด็กได้รับผลการปฏิบัติ หรือไม่ปฏิบัติ 
   ภารกิจด้วยตนเอง เช่น เมื่อเด็กไม่มากินข้าวตรงเวลาก็ไม่มีใคร 
   คอย 

 



๕๔ 
 

จากการบททวนเนื้อหาสาระเกี่ยวกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร 
ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๕ การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 

๒.๒ ปัจจัยทางพระพุทธศาสนาที่มีผลต่อความรับผิดชอบในองค์กร 
การสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กร มีรูปแบบและวิธีการต่างๆ มากมายหลายวิธี         

ซึ่งหลักธรรมในพุทธศาสนาที่สามารถน ามาปฏิบัติแล้วท าให้เกิดความรับผิดชอบต่อองค์กร ได้นั้น 
ผู้วิจัยได้รวบรวมน าเสนอ ประกอบด้วยหลักธรรมดังนี้ 

๒.๒.๑ หลักสังคหวัตถุ ๔ 
๑. ทาน การให้๔๒ คือ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ ตลอดถึง

ให้ความรู้และแนะน าสั่งสอง 

                                                           

 ๔๒ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺ โต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับ ประมวลธรรม, พิมพ์คร้ังที่  ๓๒, 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ผลิธัมม์ ในเครือ บริษัท ส านักพิมพ์เพ็ทแอนด์โฮม จ ากัด, ๒๕๕๘), หน้า ๑๘๗.   

ปลูการปลูกฝังค่านิยมองค์กรแต่ต้น 
 

การจัดงานให้ตรงกับความสามารถก 

 
ส านึกตนถึงความคาดหวังขององค์กร 

 
เสริมแรงทางบวกและลดแรงทางลบ 
 
มีความยึดหยุ่น เป็นกัลยาณมิตร  
 
มีแนวคิด ทฤษฎีและบุคคลต้นแบบ 

 
จัดบริบทในการท างานให้เหมาะสม 

 
ชี้แจงขอบเขตหน้าที่ของตนเอง 
 
ไม่ปัดความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของตน 
 
ต้องรู้จักยืดหยุ่นไม่เร่งรัดเด็กจนเกินไป 

การเสริมสร้าง 



๕๕ 
 

เป็นหลักธรรมก้าวแรกหรือขั้นแรกในพระพุทธศาสนา เป็นเครื่องจันโลงใจยึดเหนี่ยวน้ าใจ
เพ่ือนสหายไว้ได้ การให้ยังหมายถึงการพัฒนาความรับผิดชอบได้อีก พระพุทธศาสนา ให้ความส าคัญ
การให้ เพราะจัดเป็นการท าบุญอย่างใดอย่างหนึ่งในบุญกิริยาวัตถุ ๓ อย่าง คือ บุญส าเร็จด้วยการให้ 
การแบ่งปัน การบริจาค เป็นหนทางในการปฏิบัติวางตนให้เหมาะสม พระไตรปิฎกได้กล่าว
ความหมายของทานไว้ ดังนี้ 

๑.๑ ความหมายตามรูปศัพท์ 
ค าว่า ทาน มาจากค าภาษาบาลี มีรากศัพท์มาจาก  ทา ธาตุ มีความหมายว่า ให้ ลง ยุ 

ปัจจัยในนามกิตก์ โดยมีรูปวิเคราะห์ ดังนี้ 
 ทียเตติ  ทาน     ชื่อว่าทาน เพราะเป็นสิ่งที่บุคคลให้ หมายถึง สิ่งของที่บริจาค 
 ทียติ  อเนนาติ  ทาน  ชื่อว่าทาน เพราะว่าเป็นวัตถุท่ีให้ หมายถึง สิ่งของที่ให้, สิ่งที่ให้๔๓ 
 ทียติ  อวขณฺฑิยเตติ ทาน  ชื่อว่า ทาน เพราะอรรถว่า อันบุคคลย่อมให้ คือ ย่อมบั่นรอน๔๔ 

๑.๒ ความหมายทานในพระไตรปิฎก 
ทาน หมายถึง การให ้
ทาน หมายถึง การให้ความรู้ 
ทาน หมายถึง การให้อภัยแก่คนหรือสัตว์อ่ืน ตามความหมายนี้ คือการงดเว้น จากเวรภัย 

ได้แก่ การรักษาศีล มีเว้นจากการฆ่าสัตว์เป็นต้น การรักษาศีล เป็นการให้ทานอย่าง ถือเป็นการให้ที่
ยิ่งใหญ่ เพราะเป็นการให้ความปลอดภัยในชีวิตแก่สัตว์ทั้งหลาย๔๕ 

๑.๓ ความหมายทานในอรรถกถา 
ทาน หมายถึง วัตถุทาน เพราะบุคคล ให้ทานด้วยวัตถุนี้  ฉะนั้น วัตถุนี้  จึงชื่อว่า          

ทาน อธิบายว่า เขามอบทรัพย์ท่ีมีอยู่ของตนแก่ผู้อ่ืน 
ทาน หมายถึง จาคเจตนา เจตนาเป็นเหตุบริจาค อันมีสิ่งของที่ควรให้ ๑๐ อย่าง มีข้าว 

เป็นต้น อันมีสัมมาทิฏฐิเป็นตัวน า แก่บุคคลอื่น 
ทาน หมายถึง ความไม่โลภ ซึ่งประกอบด้วยเจตนาอันเป็นเหตุบริจาคทาน ๕ 
ทาน โดยเนื้อความมีเพียง ๒ อย่าง คือ จาคเจตนาและไทยธรรม 
๑.๔ ความหมายทานในทัศนะของนักปราชญ์ทางพระพุทธศาสนา 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺ โต) ได้กล่าวถึง ทาน หมายถึงการให้ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 

เสียสละแบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยการให้สิ่งของหรือให้ความรู้และแนะน าสั่งสอนด้วยน้ าใจไมตรี       
มีความโอบอ้อมอารี จะช่วยผูกใจคนไว้ได การท าทานจะไม่สูญเปล่า ผู้ที่ให้สิ่งที่ดีย่อมได้รับสิ่งที่ดีตอบ
แทน ดังพุทธพจน์ที่ว่า “มนาปทายี  ลภเต มนาปํ”๔๖ แปลว่า ผู้สิ่งที่น่าพอใจย่อมได้รับสิ่งที่น่าพอใจ 
การให้ทานอาจให้ได้ ๒ วิธีด้วยกัน คือ 

๑.อามิสทาน การให้สิ่งของแก่เพ่ือนหรือผู้อื่นที่ด้อยกว่ารวมทั้งการให้รางวัลต่างๆเป็นต้น 

                                                           

 ๔๓ มงฺคล.(ไทย) ๒/๒๒๒-๒๒๓. 
 ๔๔ ส.ย.(ไทย) ๑/๒๑๒. 
 ๔๕ อภิ.ก.(ไทย) ๓๗/๒๘๙-๒๙๐/๔๕๕. 
 ๔๖ องฺ.ปญฺจก.(ไทย) ๒๒/๔๔/๗๒. 



๕๖ 
 

๒.ธรรมทาน หรือวิทยาทาน หมายถึง การให้ธรรม การให้ความรู้และแนะน าสั่งสอนให้รู้ดี
รู้ชั่วหรือการแนะน าให้รู้ศิลปวิทยาในการประกอบอาชีพ๔๗ 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวถึง ทาน หมายถึง การให้ (โอบอ้อมอารี) 
นักบริหารที่ดีต้องมีน้ าใจรู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ให้ทานเก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา การให้ทาน
จะช่วยให้ผูกคนอ้ืนไว้ได้ ดังพุทธพจน์ที่ว่า “ทโท คนฺถติ มิตฺตานิ  ผู้ให้ย่อมผูกใจมิตรไว้ได้”๔๘       
“ทท  ปิโย โหติ ผู้ให้ ย่อมเป็นที่รัก”๔๙ “ททมาโน ปิโย โหติ ผู้ให้ย่อมเป็น ที่รัก”๕๐ นักบริหารอาจให้
ทานได้    ๓ วิธี คือ 

๑.อามิสทาน หมายถึง การให้สิ่งของแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเฉพาะการ
ให้เพ่ือผูกใจยามที่เขาตกต่ าหรือมีความเดือดร้อน ดังภาษิต “เพ่ือนแท้ คือ เพ่ือนที่ช่วยเหลือในยามตก
ยาก” การให้รางวัลหรือขึ้นเงินเดือนจัดเข้าในอามิสทาน 

๒.วิทยาทาน คือ ธรรมทาน หมายถึง การให้ค าแนะน าหรือสอนวิธีท างานอย่างถูกต้อง 
รวมถึงการจัดหลักสูตรพัฒนาบุคลากรหรือส่งไปศึกษาและดูงาน 

๓.อภัยทาน หมายถึง การให้อภัยเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในการท างาน หรือล่วงเกิน ซึ่งกัน
และ การให้อภัยไม่ท าให้ผู้ให้ต้องสูญเสียอะไร เป็นการลงทุนราคาถูกแต่ได้ผลตอบแทนราคาสูง 

๒. ปิยวาจา วาจาอันเป็นที่รัก  
ความหมายปิยวาจาในพระไตรปิฎก 
ปิยวาจาหรือเปยยวัชชะ ความเป็นผู้มีวาจาน่ารัก พูดอย่างรักกัน วาจาเป็นที่รัก วาจา

ดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือ กล่าววาจาสาภพไพเราะอ่อนหวาน มีหางเสียง สมานสามัคคี
ซาบซึ้งใจ ท าให้เกิดไมตรีรักใคร่นับถือ ตลอดถึงค าแสดงปประโยชน์ประกอบด้วยเหตุผล      เป็น
หลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตาม พระสัมมาสัมพุทธเจ้าได้ทรงตรัสเตือนพระภิกษุให้พยายามหลีกเลี่ยง 
ถ้อยค าที่ขัดแย้งกัน พูดจาส่อเสียดเสียดสีกัน อันน าไปสู่การทะเลาะวิวาทกัน พระพุทธองค์ทรงตรัสถึง
การพูดที่ประกอบด้วยประโยชน์ ดังปรากฏในอภัยราชกุมารสูตร๕๑ 

อธิปฺปาย   วิญฺญาเปตีติ  วิญฺญตฺติ รูปใด ท าให้ผู้อ่ืนรู้ถึงความประสงค์ ฉะนั้น รูปนั้น ชื่อว่า 
วิญญัติ 

วิญฺญายตีติ  วิญฺญตฺติ  รูปที่พึงรู้ได้ด้วยตนเอง ฉะนั้น ชื่อว่า วิญญัติ 
วิญฺญาเปนฺติ ชนา วิญฺญายตฺติ วา ชานหิ  อญฺญมญฺญสฺส จิตฺตานิ  เอตายาติ วิญฺญตฺติ 

ชนทั้งหลาย ท าให้รู้จิตใจซึ่งกันและกันได้โดยอาศัยรูปนั้น หรือชนทั้งหลายรู้จิตใจซึ่ งกันและกันได้    
โดยอาศัยรูปนั้น ฉะนั้น รูปนั้นชื่อว่า วิญญัติ 

หมายความว่า เมื่อผู้ใดผู้หนึ่งแสดงกิริยาอาการกวักมือหรือพูดขึ้นแล้ว ผู้อื่นย่อมรู้ความมุ่ง
หมายของผู้นั้นได้ ก็เพราะว่าการกวักมือหรือการพูดนั้นมีอาการพิเศษเกิดอยู่ด้วยอาการพิเศษนี้ 

                                                           

 ๔๗ พระพรหมคุณาภรณ์  (ป .อ.ปยุตฺ โต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม ,พิมพ์ค ร้ังที่  ๓๒, 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ผลิธัมม์ ในเครือ บริษัท ส านักพิมพ์เพ็ทแอนด์โฮม จ ากัด, ๒๕๕๘), หน้า ๑๐. 
 ๔๘ ส .ส.(ไทย)๑๕/๓๑๖. 
 ๔๙ องฺ.ปญฺจก.(ไทย) ๒๒/๔๓. 
 ๕๐ องฺ.ปัญญจก.(ไทย) ๒๒/๔๔. 
 ๕๑ ขุ.ม.(ไทย) ๑๓/๘๓/๘๘. 



๕๗ 
 

เรียกว่า วิญญัติรูป และถ้าไม่มีวิญญัติรูปแล้ว การเคลื่อนไหวของสัตว์ทั้งหลายก็ไม่ผิดอะไร  กับการ
เคลื่อนไหวของใบไม้ และเสียงที่พูดของสัตว์ทั้งหลายก็ไม่ผิดอะไรกับเสียงฟ้าร้องฝนตก  

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึง ปิยวาจา หมายถึง ถ้อยค าที่สุภาพ ไพเราะ 
อ่อนหวาน ค าแนะน าชี้แจงสิ่ งที่ เป็นประโยชน์  มี เหตุมีผล มีหลักฐาน ชักจูงให้ประชาชน             
เกิดความสามัคคี ปรองดอง เห็นอกเห็นใจใจเกื้อกูลกัน๕๒ 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวถึงปิยวาจา หมายถึง การพูดถ้อยค า
ไพเราะอ่อนหวาน (วจีไพเราะ) นักบริหารที่ดีจะรู้จักผูกใจคนด้วยค าพูดอ่อนหวาน ค าพูดหยาบ
กระด้างผูกใจใครไม่ได้ ตามปกติคนเราจะมัดสิ่งของต้องใช้ของอ่อน เช่น เชือกหรือลวดมัด             
ในท านองเดียวกันเราจะมัดใจคนได้ก็ด้วยถ้อยค าอ่อนหวาน๕๓ 

๓.อัตถจริยา ความประพฤติเป็นประโยชน์ 
ความหมายอัตถจริยาในพระไตรปิฎก 
การประพฤติประโยชน์ท าประโยชน์แก่เขา หลักธรรมข้อนี้มุ่งสอนตน ๒ ด้าน 
๑.การท าตนให้เป็นประโยชน์ หมายถึง ท าตนให้มีคุณค่าในสังคมที่ตนอยู่อาศัยด้วยการ

ตั้งใจศึกษาเล่าเรียน ฝึกฝนอบรมตนให้เป็นคนเจริญด้วยความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรมเป็นบุตรที่ดี
ของบิดามารดา เป็นศิษย์ที่ดีของครูอาจารย์ เป็นนักเรียนที่ดีของสถาบันการศึกษา เป็นพลเมืองที่ดี
ของประเทศชาติ ตลอดจนเป็นศาสนิกที่ดีต่อศาสนาที่ตนนับถือ 

๒.การท าในสิ่งที่เป็นประโยชน์ คือ เมื่อท าตนให้เป็นประโยชน์แล้ว ก็ต้องสร้างตน ให้เป็น
ประโยชน์กับผู้ อ่ืนด้วยการให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ไม่นิ่งดู ดาย มีน้ าใจไมตรีต่อกัน บ าเพ็ญ
สาธารณะประโยชน์ตามสติก าลัง ทางพระพุทธศาสนาเรียกกว่า “คนท าหมู่คณะให้งดงาม” 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึง อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชน์    
คือ ขวนขวายช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม๕๔ 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวถึง อัตถจริยา หมายถึง การท าตัวให้
เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน (สงเคราะห์ประชาชน) ตรงกับค าพังเพยที่ว่า “อยู่บ้านท่านอย่างนิ่งดูดายปั้นวัว 
ปั้นควายให้ลูกท่านเล่น”๕๕ 

๔.สมานัตตตา ความมีตนเสมอ 
ความหมายสมานัตตตาในพระไตรปิฎก 
สมานัตตตา แปลว่า ความเป็นผู้มีตนเสมอต้นเสมอปลาย หมายถึง การวางตัวดีวางตัว

เหมาะสมกับทุกคน การท าตัวให้เป็นคนน่ารัก น่าเคารพนับถือ และน่าให้ความช่วยเหลือ ร่วมมือ การ
ท าตัวได้เหมาะสมแก่ฐานะ ภาวะ บุคคล เหตุการณ์  

                                                           

 ๕๒ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๕๐), หน้า ๑๑. 
 ๕๓ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๖๔๙), หน้า ๗๐-๗๕. 
 ๕๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๑. 
 ๕๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗๐-๗๕. 



๕๘ 
 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึง สมานัตตตา หมายถึง ท าตัวให้เข้ากับเขาได้วาง
ตนเสมอต้นเสมอปลาย ให้ความเสอมภาค ปฏิบัติสม่ าเสมอต่อคนทั้งหลาย ไม่เอาเปรียบและเสมอใน
สุขทุกข์ คือ ร่วมทุกข์ร่วมสุข ร่วมรับรู้แก้ไขปัญหา เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน๕๖ 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวถึง สมานัตตตา หมายถึง การวางตัว
สม่ าเสมอ (วางตนพอดี)๕๗ 

๒.๒.๒ หลักฆราวาสธรรม 
ฆราวาสธรรม ๔ คือ หลักธรรมส าหรับฆราวาส ธรรมส าหรับการครองเรือน, หลักการ

ครองชีวิตของคฤหัสถ์๕๘ ธรรมะส าหรับความเป็นฆราวาสที่ดี เป็นประชาชนที่ดี หรือเป็นผู้ร่วมงานที่ดี 
ซึ่งมีอยู่ ๔ ข้อด้วยกัน คือ 

๑. สัจจะ ความจริง ซื่อตรง ซื่อสัตย์ จริงใจ พูดจริง ท าจริง เป็นเหตุให้น ามา ซึ่งความ
เชื่อถือหรือไว้วางใจกัน ด้วยการฝึกให้เป็นคนจริง มีหลักเกณฑ์ซึ่งเป็นผลที่ได้มาจากการพูดจริง       
ท าจริง ทั้งจริงต่อตัวเองและจริงต่อผู้ อ่ืน จริงต่อเวลา จริงต่อหน้าที่การงาน ซึ่งบุคคลประเภทนี้        
จะแสดงความรับผิดชอบออกได้  

ดังนั้น คนที่มีสัจจะ เขาจึงมีหลักประจ าใจง่ายๆ ว่า ไม่ว่าจะท าอะไรก็ต้องท าให้ดีที่สุดจะ
พูดจาอะไรก็ต้องชัดเจนที่สุด ทั้งยังมีจิตใจก็มั่นคงในศีลธรรม จึงท าให้ประสบความส าเร็จและ
เจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว 

๒. ทมะ การฝึกฝน การข่มใจ ฝึกนิสัย ปรับตัว รู้จักควบคุมจิตใจ ฝึกหัดดัดนิสัย แก้ไข
ข้อบกพร่อง ปรับปรุงตนให้เจริญก้าวหน้าด้วยสติปัญญา สัจจะจะไปไม่ได้  ถ้าหากเราไม่รู้จักควบคุม
จิตใจตัวเอง ซึ่งจิตมันจะคิดวุ่นวายสับสนด้วยอ านาจแห่งกิเลส คือ รัก โลภ โกรธ หลง เข้าครอบง า   
จะท าให้ตัวเราทิ้งสัจจะ เราจึงต้องเอาทมะเข้าควบคุมก ากับจิตใจตัวเองให้มีสติ และปัญญาเพ่ือรู้เท่า
ทันจะได้รักษาสัจจะนั้นไว้ได้  

ดังนั้น คนที่มีทมะเป็นหลักธรรมประจ าใจจึงต้องสามารถหยุดตัวเองได้ คือ ชนะใจตัวเอง ไม่
กระท าในเรื่องที่เสียหาย ไม่ท าความชั่ว ไม่ถล าไปในทางที่เสื่อม นั่นคือต้องรักษาศีล ๕ ได้ และไม่ยุ่ง
เกี่ยวกับอบายมุขทั้งปวง 

๓. ขันติ ความอดทน ตั้งหน้าท าหน้าที่การงานด้วยความขยันหมั่นเพียร เข้มแข็ง อดทน 
ไม่หวั่นไหว มั่นในจุดหมาย ไม่ท้อถอย เป็นคุณธรรมที่มีความส าคัญมากใช้ควบคุมพฤติกรรมอันไม่พึง
ประสงค์ของทั้งคนและสัตว์ เป็นบารมีธรรมในพระพุทธศาสนา  

ดังนั้น คนที่มีความอดทน ต่อสภาพดินฟ้าอากาศหรือความทุกข์ยากล าบาก จึงเป็นคุณูปการ
ไม่ใช่น้อยส าหรับความรับผิดชอบ เพราะหน้าที่มาคู่กับความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบ  มาคู่กับความ
อดทน ต่อสภาพปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้เสมอ  

                                                           

 ๕๖ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร:  โรงพิมพ์ส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๕๐),หน้า ๑๑. 
 ๕๗ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๖๔๙), หน้า ๗๐-๗๕. 
 ๕๘ ขุ.สุ. (ไทย) ๒๕/๓๑๑/๓๖๑. 



๕๙ 
 

๔. จาคะ ความเสียสละ สละกิเลส สละความสุขสบาย และผลประโยชน์ส่วนตนได้ การ
สละสิ่งของอันเป็นของ ๆ ตนแก่บุคคลที่ควรจะให้ปัน การสละอารมณ์บูดและเน่าออกจากใจ จะท าให้
ใจสะอาด สงบ สดชื่น เบิกบาน พร้อมที่จะรับฟังความทุกข์ ความคิดเห็นและความต้องการของผู้อ่ืน  

ดังนั้น คนที่มีความเสียสละจึงมีความพร้อมที่จะร่วมมือ ช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ จิตใจ    
ไม่มีความคับแคบเห็นแก่ตนหรือเอาแต่ใจตัว มีน้ าใจให้แก่กัน 

สรุปได้ว่าการน าฆราวาสธรรม ๔ ประการนี้ น ามาใช้ในการเสริมสร้างความรับผิดชอบ      
ต่อองค์กรนั้น บุคลากรผู้น ามาปฏิบัติในการท างานจะต้องเกิดจากการการปฏิบัติอย่างซื่อตรง จริงใจ   
การให้ค าชี้แจงแนะน าข้อขัดข้องต่างๆ เป็นไปอย่างถูกต้อง บางครั้งเมื่อมีปัญหาความขัดแย้งหรือ    
การกระทบกระทั่งกับบุคลากรท่านอ่ืนๆ ก็สามารถควบคุมจิตใจตนเองได้ และพร้อมที่จะช่วยเหลือ   
ให้ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่เพ่ือนร่วมงาน และอยากให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งจะส่งผล
ต่อความรับผิดชอบของบุคลากรในท้ายที่สุดด้วย 

๒.๒.๓ หลักทิศ ๖ 
ทิศ ๖ คือ บุคคลประเภทต่างๆ ที่เราต้องเกี่ยวข้องสัมพันธ์ทางสังคม ดุจทิศที่อยู่รอบตัว 

ได้แก่ 
๑. ปุรัตถิมทิศ (ทิศเบื้องหน้า คือ ทิศตะวันออก ได้แก่ มารดาบิดา) 
๒. ทักขิณทิศ (ทิศเบื้องขวา คือ ทิศใต้ ได้แก่ ครูอาจารย์) 
๓. ปัจฉิมทิศ (ทิศเบื้องหลัง ทิศตะวันตก ได้แก่ บุตรภรรยา) 
๔. อุตตรทิศ (ทิศเบื้องซ้าย ทิศเหนือ ได้แก่ มิตรสหาย) 
๕. เหฏฐิมทิศ (ทิศเบื้องล่าง ได้แก่ คนรับใช้และคนงาน) 
๖. อุปริมทิศ (ทิศเบื้องบน ได้แก่ สมณพราหมณ์ คือ พระสงฆ์) ๕๙ 
ซึ่งในที่นี้จะกล่าวถึงเฉพาะที่มีผลท าให้เกิดความรับผิดชอบต่อองค์กร คือ เหฏฐิมทิศ  

(ทิศเบื้องล่าง ได้แก่ คนรับใช้และคนงาน เพราะเป็นผู้ช่วยท าการงานต่างๆ เป็นฐานก าลังให้) 
หน้าที่ส าคัญของทิศทั้ง ๖ ที่พระสัมมาสัมพุทธเจ้าตรัสไว้โดยย่อมีอยู่ ๓ เรื่องใหญ่ ๆ  
๑. เป็นแหล่งก าเนิดและเป็นแหล่งปลูกฝังนิสัยใจคอ คือ นิสัยของคนเรานั้นได้มาจากทิศ 

๖ ซึ่งเมื่อสรุปแล้วจะเหลือแค่ บ้าน วัด โรงเรียนนี่เอง 
๒. เป็นแหล่งก าเนิดและเป็นแหล่งปลูกฝังความเก่ง ความดี คือทิศเป็นแหล่งก าเนิด เป็น

แหล่งปลูกฝังความเก่งความดี หรือความรู้ ความสามารถและคุณธรรมประจ าใจ  
๓. เป็นแหล่งก าเนิดและเป็นแหล่งปลูกฝังความสุขความเจริญ คือ ทิศ ๖เป็นแหล่งก าเนิด

และเป็นแหล่งปลูกฝังความสุขความเจริญของคนในสังคม ทั้งชาตินี้และชาติหน้า ไม่ใช่เพียงเฉพาะของ
ใครคนใดคนหนึ่งเท่านั้น 

รายละเอียดทิศ ๖ ข้อที่ ๕ มีดังนี ้
ก. นายพึงบ ารุงคนรับใช้และคนงาน ผู้เป็นทิศเบื้องล่าง ดังนี้ 

 ๑. จัดการงานให้ท าตามความเหมาะสมกับก าลังความสามารถ 
 ๒. ให้ค่าจ้างรางวัลสมควรแก่งานและความเป็นอยู่ 

                                                           
๕๙ ที.ปา. (ไทย), ๑๑/๑๙๘-๒๐๔/๒๐๒-๒๐๖. 



๖๐ 
 

๓. จัดสวัสดิการดี มีช่วยรักษาพยาบาลให้ยามเจ็บไข้ เป็นต้น 
๔. ได้ของแปลกๆ พิเศษมา ก็แบ่งปันให้ 
๕. ให้มีวันหยุดและพักผ่อนหย่อนใจตามโอกาสอันควร 

ข. คนรับใช้และคนงานย่อมอนุเคราะห์นาย  
๑. เริ่มท าการงานก่อนนาย 
๒. เลิกงานทีหลังนาย 
๓. ถือเอาแต่ของที่นายให้ 
๔. ท าการงานให้เรียบร้อยและดียิ่งข้ึน 
๕. น าเกียรติคุณของนายไป 

สรุปได้ว่าการน าหลักทิศ ๖ ข้อที่ ๕ มาใช้ในการสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรนั้น        
ผู้น ามาปฏิบัติ ทั้งที่เป็นนาย หมายถึงผู้บริหาร และผู้รับใช้ หมายถึงลูกจ้างประจ าหรือลูกจ้างชั่วคราว 
จะต้องมีความมุ่ งมาดปรารถนาดี  เต็มใจที่ จะช่วยเหลือซึ่ งกันและกัน และอยากให้องค์กร          
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งจะส่งผลต่อความรับผิดชอบของบุคลากรในท้ายที่สุดด้วย 

๒.๒.๔ หลักกัลยาณมิตรธรรม ๗   
กัลยาณมิตรธรรม ๗  คือ มีผู้แนะน าสั่งสอน ที่ปรึกษา เพ่ือนที่คบหา และบุคคล           

ผู้แวดล้อมที่ดี การรู้จักเลือกเสวนาบุคคล หรือเข้าร่วมหมู่กับท่านผู้ทรงปัญญา๖๐ ที่มีความรู้
ค วามสามารถ  ซึ่ งจะช่ วยแนะน า  สั่ งสอน  ชั กจู ง ช่ วย เหลื อ  ชี้ ช่ อ งท างเป็ น แบบอย่ าง              
ตลอดจนเป็นเครื่องอุดหนุนเกื้อกูลแก่กัน  ให้ด าเนินก้าวหน้าไปด้วยดี  ในการศึกษาอบรม             
การครองชีวิต การประกอบกิจการและธรรมปฏิบัติในคัมภีร์วิสุทธิมัคค์ ได้ยกตัวอย่างไว้ เช่น 
พระพุทธเจ้า พระอรหันตสาวก ครู อาจารย์ และท่านผู้เป็นพหูสูตทรงปัญญา สามารถสั่งสอนแนะน า
เป็นที่ปรึกษาได้ แม้จะอ่อนวัยกว่า๖๑ 

คุณสมบัติของกัลยาณมิตร  
๑. ปิโย น่ารัก คือ เข้าถึงจิตใจ สร้างความรู้สึกสนิทสนม เป็นกันเอง ให้ผู้อ่ืนอยากเข้าใกล้ 

อยากเข้าไปขอค าแนะน าปรึกษาหารือ ผู้ให้บริการจึงต้องมีหลักธรรม คือ พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ 
และอิทธิบาท ๔ เป็นต้น 

๒. ครุ น่าเคารพ คือ มีความประพฤติสมควรแก่ฐานะ ท าให้เกิดความรู้สึกอบอุ่นใจ เป็นที่
พ่ึงได้และปลอดภัย  ด าเนินชีวิตตามหลักวิชาการ ความรู้ หรือตามหลักธรรมของพระศาสนา 

๓. ภาวนีโย  น่าเจริญใจ หรือน่ายกย่องในฐานทรงคุณ คือ มีความรู้จริง ทรงภูมิปัญญา
แท้จริง และเป็นผู้ที่ฝึกฝนปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ เป็นที่น่ายกย่องควรเอาอย่าง ท าให้ผู้เอ่ยอ้างและ
ร าลึกถึงด้วยความซาบซึ้งม่ันใจและภูมิใจ พูดถึงอย่างอบอุ่นอย่างมั่นใจ เป็นผู้แสวงหาความรู้ อยู่เสมอ 

๔. วัตตา รู้จักพูดให้ได้ผล รู้จักชี้แจงให้เข้าใจ รู้ว่าเมื่อไรควรพูดอะไร อย่างไร และกับใคร 
คอยให้ค าแนะน าว่ากล่าวตักเตือน เป็นที่ปรึกษาที่ดี ซึ่งก็คือต้องเป็นนักสื่อสารที่ดี เอาใจใส่สื่อสารกับ
ผู้ร่วมไปด้วยอยู่เสมอ เพ่ือให้รู้และเข้าใจตรงกัน เป็นต้น  
                                                           

๖๐ องฺ.สตฺตก, (ไทย) ๒๓/๓๔/๓๓. 
๖๑ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์บริษัท 

สหธรรมมิก จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๖๕. 



๖๑ 
 

๕. วจนักขโม  อดทนต่อถ้อยค า คือ พร้อมที่จะรับฟังค าปรึกษา ซักถาม แม้จะจุกจิก 
ตลอดจนทนต่อค าที่ล่วงเกินและค าตักเตือนวิพากษ์ต่างๆ สอดทนฟังได้ไม่เบื่อหน่าย ไม่เสียอารมณ์      
การที่เอาแต่พูดอย่างเดียวโดยไม่ยอมรับฟังผู้อ่ืนนั้น ไม่ใช่การกระท าที่ถูกต้อง เราต้องรู้จักยอมรับฟัง
ด้วย เพราะการรับฟังเป็นส่วนหนึ่งของการสื่อสารให้ได้ผล แม้ว่าเขาพูดมาจะไม่ถูกใจก็ทนได้  

๖. คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา แถลงเรื่องล้ าลึกได้ คือ กล่าวชี้แจงเรื่องต่างๆ ที่ยุ่งยาก ลึกซึ้ง 
ให้เข้าใจได้ ปัญหาอะไรที่หนักและยาก ก็เอามาชี้แจงอธิบาย ช่วยท าให้เพ่ือนร่วมงานหรือผู้เกี่ยวข้องมี
ความกระจ่างแจ้ง เรื่องท่ีลึกล้ าที่ยากก็ท าให้ตื้นให้ง่ายได้  

๗. โน จัฎฐาเน นิโยชะเย ไม่ชักน าในอะฐานะ คือ ไม่ชักจูงไปในทางที่เสื่อมเสีย หรือ เรื่อง
เหลวไหลไม่สมควร ที่ไม่เป็นประโยชน์ ไม่ใช่สาระท่ีไม่เก่ียวกีบจุดมุ่งหมาย๖๒ 

สรุปได้ว่าการน าหลักกัลยามิตรธรรม ๗ ประการ มาใช้ในการสร้างความรับผิดชอบต่อ
องค์กรนั้น บุคลากรผู้น ามาปฏิบัติ จะต้องมีความมุ่งมาดปรารถนาดี เต็มใจที่จะช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน และองค์กรอย่างเต็มความสามารถ เมื่อมีปัญหาติดขัดหรือขัดข้องด้านเอกสาร ก็คิดหา
วิธีแก้ไขช่วยคลี่คลายปัญหา เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานอย่างครบถ้วนบริบูรณ์ และอยากให้องค์กร        
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งจะส่งผลต่อความรับผิดชอบของบุคลากรในท้ายที่สุดด้วย 

๒.๒.๕ หลักโยนิโสมนสิการ   
โยนิโสมนสิการ หมายถึง การใช้ความคิดอย่างถูกวิธี จัดอยู่ในกระบวนพัฒนาตนด้าน

ความรับผิดชอบซึ่งอยู่เหนือกว่าเหตุผล เพราะเป็นคุณลักษณะที่ต้องได้รับการปลูกฝัง  อย่างต่อเนื่อง 
ในระบบการศึกษาอบรม โยนิโสมนสิการเป็นการฝึกการใช้ความคิด ให้รู้จักคิด อย่างถูกวิธี คิดอย่างมี
ระเบียบ รู้จักคิดวิเคราะห์ ไม่มองเห็นสิ่งต่างๆ อย่างตื้นๆ ผิวเผิน เป็นขั้นส าคัญ  ในการสร้างปัญญาที่
บริสุทธิ์เป็นอิสระ ท าให้ทุกคนช่วยตนเองได้ และน าไปสู่จุดหมายของพุทธธรรมอย่างแท้จริง   

โยนิโสนมสิการ แยกศัพท์เป็น โยนิโส + มนสิการ โยนิโส มาจาก โยนิ ซึ่งแปลว่า เหตุ ต้น
เค้า แหล่งเกิด ปัญญา อุบาย วิธี ทาง ส่วนมนสิการ แปลว่า การท าในใจ การคิด ค านึง นึกถึง ใส่ใจ 
พิจารณา เมื่อรวมเข้าเป็นโยนิโสมนสิการ แปลต่อๆ กันมาว่า การท าในใจโดยแยบคาย  มีรายละเอียด
ของโยนิโสมนสิการ ดังต่อไปนี้  

๑. ค าแปลและความหมายของโยนิโสมนสิการ มี ๔ ประการ ได้แก่ 
๑.๑ อุบายมนสิการ แปลว่า คิดหรือพิจารณาโดยอุบาย คือ คิดอย่างมีวิธี หรือคิดถูก

วิธี หมายถึง คิดถูกวิธีที่จะให้เข้าถึงความจริง สอดคล้องเข้าแนวสัจจะ ท าให้หยั่งรู้สภาวะลักษณะ 
และสามัญลักษณะของสิ่งทั้งหลายได้  

๑.๒ ปถมนสิการ แปลว่า คิดเป็นทาง หรือคิดถูกทาง คือ คิดได้ต่อเนื่องเป็นล าดับ 
จัดล าดับได้ หรือมีล าดับ มีขั้นตอน แล่นไปเป็นแถวเป็นแนว หมายถึง ความคิดเป็นระเบียบตามแนว
เหตุผล เป็นต้น ไม่ยุ่งเหยิงสับสน ไม่วกไปวนมาท าให้งง คือ คิดกระโดดไปกระโดดมา  

๑.๓ การณมนสิการ แปลว่า คิดตามเหตุ คิดค้นเหตุ คิดตามเหตุผล หรือคิดอย่างมี
เหตุผล หมายถึง การคิดสืบค้นตามแนวความสัมพันธ์สืบทอดกันแห่งเหตุปัจจัย พิจารณาสืบสาวหา
สาวเหตุ ให้เข้าใจถึงต้นเค้า หรือแหล่งที่มาซึ่งส่งผลต่อเนื่องมาตามล าดับ  

                                                           

 ๖๒ องฺ.สตฺตก, (ไทย) ๒๓/๓๔/๓๓. 



๖๒ 
 

๑.๔ อุปปาทกมนสิการ แปลว่า คิดให้เกิดผล คือ ใช้ความคิดให้เกิดผลที่พึงประสงค์ 
เล็งถึงการคิดอย่างมีเป้าหมาย หมายถึง การคิดพิจารณาที่ท าให้เกิดกุศลธรรม เช่น ปลุกเร้าให้เกิด
ความเพียร การรู้จักคิดในทางที่ท าให้หายหวาดกลัว ให้หายโกรธ การพิจารณาที่ท าให้มีสติ หรือ      
ท าให้จิตใจเข้มแข็งมั่นคงเป็นต้น๖๓ 

๒.๒.๖ หลักอิทธิบาท  
อิทธิบาท ๔ หมายถึง คุณเครื่องให้ถึงความส าเร็จ คุณธรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จ   

แห่ งผลที่ มุ่ งหมาย๖๔เป็นแนวทางการท างานที่พระพุทธองค์ ได้ทรงสดับไว้อย่ างแยบคาย                
อันประกอบด้วย แนวปฏิบัติ ๔ ข้อ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ซึ่งแต่ละข้อต่างมีหน้าที่เฉพาะ    
ของตนต่อเนื่องหนุนเสริมกัน จะขาดข้อใดข้อหนึ่งไปไม่ได้ เพราะเป็นกระบวนการที่เชื่อมโยงกันทั้ง ๔ 
ข้อ จึงจะท าให้ประสบผลส าเร็จในชีวิตและการงานได้ตามความมุ่งหวังดังนี้๖๕ 

๑. ฉันทะ ความพอใจ  คือ ความต้องการที่จะท า ใฝ่ใจรักจะท าสิ่งนั่นอยู่เสมอและ
ปรารถนาจะท าให้ได้ผลดียิ่งๆ ขึ้นไป ดังนั้น เราจึงควรที่จะได้ฉันทะเป็นคุณ ธรรมพ้ืนฐานที่ส าคัญ
อันดับแรกเพ่ือเป็นก าลังใจที่จะน ากิจการงานทั้งหลายไปสู่ความส าเร็จ รุ่งเรือง ทั้งยังมีส่วน  ท าให้เกิด
คุณธรรมในข้อต่อๆ ไปทุกข้อ และการใฝ่รู้ ก็คือจุดเริ่มต้นของการพัฒนาทางปัญญาหรือการศึกษา
ทอดลองต่างๆ ด้วย 

๒. วิริยะ ความเพียร คือ มุ่งมั่น ทุ่มเท ขยันหมั่นประกอบสิ่งนั้น ด้วยความพยายาม 
เข้มแข็ง อดทน เอาธุระ ไม่ท้อถอย เป็นความเพียรพยายามอย่างสูงที่จะท าตามฉันทะหรือศรัทธาของ
ตัวเอง หากเราไม่มีความเพียรแล้วก็อนุมานได้ว่า เรามีฉันทะหลอกๆ หรือศรัทธาหลอกๆ ทั้งโกหก
ตัวเองและหลอกผู้อื่น ซึ่งผลงานที่ได้ท าออกมานั้นก็จะเป็นตัวชี้วัดว่าท าเพ่ืออะไร 

๓. จิตตะ ความคิด คือ ตั้งจิตรับรู้ในสิ่งที่ท าและท าสิ่งนั้นด้วยความคิด เอาจิตฝักใฝ่ไม่
ปล่อยใจให้ฟุ้งซ่านเลื่อนลอย เอาใจจดจ่ออย่างมีสมาธิ ท าให้เกิดความรอบคอบ การตัดสินใจท าอะไร
ก็จะเกิดความผิดพลาดน้อยตามไปด้วย ถ้าเรามีจิตใจที่จดจ่อต่อสิ่งที่เราคิด ที่เราท าและรับผิดชอบ
แล้ว ไม่ว่าจะเป็นเรื่องหน้าที่หรือการงานอะไรก็ตามทุกอย่างจะส าเร็จได้ด้วยดีดังประสงค์เสมอ 

๔. วิมังสา ความไตร่ตรอง หรือทดลอง คือ หมั่นใจปัญญาพิจารณาใคร่ครวญตรวจตรา
หาเหตุผลและตรวจสอบข้อบกพร่องในสิ่งที่ท านั่น มีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุงเป็น
ต้น วิมังสา จึงเป็นการทบทวนในสิ่งที่ได้คิดได้ท ามา อันเกิดจากความพอใจ (ฉันทะ) แล้วท าด้วยความ
มุ่งมั่น (วิริยะ) อย่างใจจดใจจ่อ และรับผิดชอบ (จิตตะ) โดยใช้วิจารณญาณอย่างรอบรู้และรอบคอบ จึง
น าไปสู่การทบทวนตัวเองและทบทวนองค์กรหรือทบทวนขบวนการ ทบทวนในสิ่ง ที่ได้คิด สิ่งที่ได้ท าผ่าน
มาว่า เกิดผลดีผลเสียอย่างไร เพ่ือปรับปรุงแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น  หลักธรรมวิมังสาข้อนี้ จึงรวมความหมายของ
ค าว่า ปัญญา ไว้อย่างเต็มที่ 

                                                           

 ๖๓ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์บริษัท 
สหธรรมมิก จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๖๗๐.   

๖๔ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับ ประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๓๒, 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ผลิธัมม์ ในเครือ บริษัท ส านักพิมพ์เพ็ทแอนด์โฮม จ ากัด, ๒๕๕๘), หน้า ๒๑๓.   

๖๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๘๖. 



๖๓ 
 

การน าอิทธิบาท ๔ มาใช้ในการสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรนั้น บุคลากรผู้น ามา
ปฏิบัติในการท างานจะต้องเกิดจากการใฝ่ใจรักท่ีจะท าและต้องกระท าด้วยความรอบคอบอย่างมุ่งมั่น 
เข้มแข็ง อดทน ทั้งยังต้องมีการพิจารณาไตร่ตรอง เพ่ือตรวจสอบหาข้อบกพร่องต่างๆ ส าหรับใช้แก้ไข
ปรับปรุงให้การบริการนั้นเป็นไปอย่างสะดวก รวดเร็ว ถูกต้องและอยากให้องค์กรประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ซึ่งจะส่งผลต่อความรับผิดชอบของบุคลากรในท้ายที่สุดด้วย 

๒.๒.๗ หลักพรหมวิหาร  
พรหมวิหาร ๔ หมายถึง ธรรมเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ ธรรมประจ าใจอันประเสริฐ 

หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ ธรรมที่ต้องมีไว้เป็นหลักใจ และก ากับความประพฤติ  จึงจะชื่อ
ว่าด าเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนต่อมนุษย์สัตว์ทั้งหลายโดยชอบหลักธรรมนี้ ได้แก่๖๖ 

๑. เมตตา ความรักใคร่ปรารถนาดี อยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรีและคิดท า
ประโยชน์แก่มนุษย์สัตว์ทั่วหน้าโดยไม่หวังผลตอบแทนใดๆ ไปที่ไหนๆ ก็มีแต่คนเอ็นดูรักใคร่อยากใกล้ชิด 
แม้ว่าจะเพ่ิงรู้จักกันก็ตาม เพราะกระแสพลังของความเมตตามีพลังมากที่สุด คือ เมตตาธรรมค้ าจุน
สังคม 

๒. กรุณา ความสงสารปรารถนาให้ผู้อื่นพ้นทุกข์ ใฝ่ใจในอันจะปลดเปลื้องบ าบัดความ
ทุกข์ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์ซึ่งความทุกข์ก็คือสิ่งที่เข้ามาเบียดเบียนให้เกิด  ความไม่สบายกายไม่
สบายใจและเกิดขึ้นจากปัจจัยหลายประการด้วยกัน  

๓. มุทิตา ความยินดี ในเมื่อผู้อ่ืนได้ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง กอปรด้วยอาการแช่มชื่น
เบิกบานอยู่เสมอต่อสัตว์ทั้งหลายผู้ด ารงในปกติสุขพลอยยินดีด้วย เมื่อเขาได้ดีมีสุข เจริญงอกงาม
ยิ่งขึ้นไป ไม่มีจิตใจริษยา โกรธเคือง ฟุ้งซ่านหรือน้อยเนื้อต่ าใจ เมื่อเห็นผู้อ่ืนได้ดีกว่าตน เราต้องหมั่น
ฝึกหัดตนให้เป็นคนที่มีมุทิตาอยู่เสมอ เพราะจะเป็นการสร้างไมตรีและผูกมิตรกับผู้อ่ืน  ได้ง่ายและ
ลึกซึ้ง 

๔. อุเบกขา ความวางใจเป็นกลาง อันจะให้ด ารงอยู่ในธรรมตามที่พิจารณาเห็นด้วย
ปัญญา คือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรม ที่สัตว์
ทั้งหลายกระท าแล้ว อันควรได้รับผลดีหรือชั่วสมควรแก่เหตุอันตนประกอบพร้อมที่จะวินิจฉัยและ
ปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรู้จักวางเฉย สงบใจมองดู ในเมื่อไม่มีกิจที่ควรท า เพราะเขารับผิดชอบตน
ได้ดีแล้ว เขาควรได้รับผลอันเหมาะสมกับความรับผิดชอบของตน 

การน าหลักพรหมวิหารธรรม ๔ มาใช้ในการเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรนั้น      
ถ้าหากจะให้ประสบความส าเร็จอย่างแท้จริง ต้องเกิดจากการกระท าที่มาจากใจจริงๆ ไม่ใช่กระท าไป
เพราะเป็นเพียงหน้าที่เท่านั้น แต่ต้องมีความมุ่งมาดปรารถนาดีอยากให้องค์กรประสบผลส าเร็จ     
ตามเป้าหมาย ซึ่งจะส่งผลต่อความรับผิดชอบของบุคลากรในท้ายที่สุดด้วย 

ดังนั้น อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมในพุทธศาสนาที่มีผลต่อกระบวนการ
เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรนั้น ผลการศึกษาของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยได้
สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับหลักธรรมในพุทธศาสนาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร 
โดยมีแนวคิดหลักท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้  
                                                           

 ๖๖ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับ ประมวลธรรม ,พิมพ์คร้ังที่ ๓๒, 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ผลิธัมม์ ในเครือ บริษัท ส านักพิมพ์เพ็ทแอนด์โฮม จ ากัด, ๒๕๕๘), หน้า ๑๖๑. 



๖๔ 
 

ตารางท่ี ๒.๖  ปัจจัยทางพุทธศาสนาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ.ปยุตฺโต) 

๑. ทาน      ๒. ปิยวาจา   ๓. อัตถจริยา   ๔. สมานัตตตา 

ขุ.สุ.(ไทย) ๑. สัจจะ     ๒. ทมะ       ๓. ขันต ิ        ๔. จาคะ 
ที.ปา.(ไทย) ๑. ปุรัตถิมทิศ (ทิศเบื้องหน้า คือ ทิศตะวันออก ได้แก่ มารดาบิดา) 

๒. ทักขิณทิศ (ทิศเบื้องขวา คือ ทิศใต้ ได้แก่ ครูอาจารย์) 
๓. ปัจฉิมทิศ (ทิศเบื้องหลัง ทิศตะวันตก ได้แก่ บุตรภรรยา) 
๔. อุตตรทิศ (ทิศเบื้องซ้าย ทิศเหนือ ได้แก่ มิตรสหาย) 
๕. เหฏฐิมทิศ (ทิศเบื้องล่าง ได้แก่ คนรับใช้และคนงาน) 
๖. อุปริมทิศ (ทิศเบื้องบน ได้แก่ สมณพราหมณ์ คือ พระสงฆ์) 

องฺ.สตฺตก.(ไทย) ๑. ปิโย น่ารัก 
๒. ครุ น่าเคารพ 
๓. ภาวนีโย  น่าเจริญใจ หรือน่ายกย่อง 
๔. วัตตา รู้จักพูดให้ได้ผล รู้จักชี้แจงให้เข้าใจ 
๕. วจนักขโม  อดทนต่อถ้อยค า ๆ 
๖. คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา แถลงเรื่องล้ าลึกได้  
๗. โน จัฎฐาเน นิโยชะเย ไม่ชักน าในอะฐานะ  

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)  ๑. อุบายมนสิการ แปลว่า คิดหรือพิจารณาโดยอุบาย 
๒. ปถมนสิการ แปลว่า คิดเป็นทาง หรือคิดถูกทาง 
๓. การณมนสิการ แปลว่า คิดตามเหตุ 
๔. อุปปาทกมนสิการ แปลว่า คิดให้เกิดผล 

พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ.ปยุตฺโต) 

๑. ฉันทะ    ๒. วิริยะ    ๓. จิตตะ    ๔. วิมังสา 

พระพรหมคุณาภรณ์  
(ป.อ.ปยุตฺโต) 

๑. เมตตา   ๒. กรุณา    ๓. มุทิตา   ๔. อุเบกขา 

 จากการบททวนหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่ เกี่ยวกับกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรนั้น ผู้วิจัยไดส้ังเคราะหเ์นื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

 



๖๕ 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ ๒.๖ ปัจจัยทางพระพุทธศาสนาที่เก่ียวกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 
 
 

มีการแบ่งปัน ช่วยเหลือเกื้อกูล 
 
มีความยึดหยุ่น พร้อมรับฟังความคิดเห็น 
 
มีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

 
มีกลยุทธ์ในการประสานความร่วมมือสมาชิก  
 
มีเทคนิคในการพูดและแนะน า 
 
มีความคิดรอบคอบและแยกแยะ 

 
มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ 
 
มีหลักธรรมและหลักการครองตน 

 
มีความอดทนอดกลั้นต่อสิ่งยั่วยุ 
 
มีความการวางตนได้อย่างเหมาะสม 
 
มีความสุภาพอ่อนหวาน พูดจาไพเราะ 
 
มีความเสียสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 
 
มีความน่ารักและนับถือ 
 
มีความปรารถนาดีต่อสมาชิก 
 
มีความเป็นกลาง วางตนเสมอต้นเสมอปลาย 

หลักพุทธธรรม 



๖๖ 
 

๒.๓ ปัจจัยทางจิตวิทยา 
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบโดยตรงยังไม่มีผู้ใดได้กล่าวถึง จะมีก็เพียงแต่เป็นทฤษฎี      

ที่เกี่ยวข้องและกล่าวพาดพิงถึง เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมรับผิดชอบเท่านั้น ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล
เองที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล โดยพยายามที่จะก าหนดความต้องการที่เฉพาะเจาะจงที่จูงใจ
บุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่งต่อทุกองค์กร บุคลากรที่มีคุณภาพนั้น นอกเหนือจากความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆแล้ว ยังรวมถึงความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการที่จะผลักดันองค์กร       
ให้ประสบความส าเร็จ และหากองค์กรนั้นไม่สามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีทั้งความเก่งและความดีไว้
กับองค์กรได้ หรือหากบุคลากรไม่อุทิศแรงกาย แรงใจ ในการท างานแล้วย่อมเกิดปัญหาในการท างาน
ตามมาและเป็นอุปสรรคในการที่จะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้น สิ่งส าคัญที่จะท าให้
บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน ก็คือ การสร้างให้บุคลากรเกิดความรับผิดชอบต่อองค์กร 
ซึ่งความรับผิดชอบต่อองค์กร เป็นรูปแบบของทัศนคติและพฤติกรรมซึ่งสะท้อนประสิทธิผล          
ขององค์กร ซ่ึงได้แก่ 

๒.๓.๑ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์หรือที่เรียกว่าทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

(Maslow’s General Theory of Human Motivation) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่มีชื่อเสียงมากที่สุดและถูก
น ามาอ้างถึงมากที่สุดในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ มาสโลว์ ได้ตั้งสมมติฐานแห่งสิ่งจูงใจ จากความ
ต้องการของมนุษย์ไว้ว่ามนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอความต้อง การที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่
เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไป แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองนั้นจะเป็นสิ่งจูงใจแทน และมาสโลว์ 
ได้จัดล าดับขั้นของความต้องการของมนุษย์จากระดับต่ าถึงระดับสูง  Maslow เป็นนักจิตวิทยา      
และนักมานุษยวิทยา ซึ่งได้น าประสบการณ์ที่ได้จากการเป็นนักจิตวิทยา และผู้ให้ค าปรึกษามาเป็น
พ้ืนฐานในการเสนอทฤษฎี ที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษย์ว่าจะมีความต้องการเป็นไปตามล าดับขั้น 
๕ ขั้น    โดยมีฐานแนวคิดหรือสมมติฐานแนวคิดของทฤษฎี ๓ ประการ ประการแรก มนุษย์เป็นสัตว์
สังคมที่มีความต้องการอย่างไม่มีที่สิ้นสุด มนุษย์จะมีความต้องการตลอดเวลาและมากขึ้นเรื่อย ๆ สิ่ง
ซึ่งมนุษย์แต่ละคนจะต้องการขึ้นอยู่กับสิ่งที่เขาได้รับหรือมีอยู่แล้วเมื่อความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่ง
ได้รับการตอบสนองความต้องการด้านอ่ืนๆ จะเกิดขึ้นแทนที่กระบวนการอย่างนี้จะเกิดขึ้นต่อเนื่องกัน
ไปไม่มีวันยุติ  ประการที่สอง ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมของ
มนุษย์อีก แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการสนองตอบจะเป็นสิ่งจูงใจต่อไป  ประการที่สาม ความ
ต้องการของมนุษย์สามารถจัดได้เป็นล าดับขั้น เมื่อความต้องการในล าดับต่ าได้รับการตอบสนองจน
เต็มที่แล้ว ความต้องการในล าดับสูงขึ้นถัดไปจะเกิดขึ้น และมนุษย์ก็จะแสวงหาสิ่งที่จะตอบสนอง
ความต้องการเรื่อยๆ ไป ทั้งนี้  

โดยมาสโลว์ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ได้เป็น ๕ ขั้น ตั้งแต่ขั้นต่ าสุดไปจนถึงข้ันสูงสุด  
๑. ความต้องการทางด้านร่างกาย    
๒. ความต้องการความปลอดภัย  
๓. ความต้องการทางด้านสังคม     
๔. ความต้องการการยอมรับนับถือ  



๖๗ 
 

๕. ความต้องการความส าเร็จ๖๗ 
ดังนั้น สามารถสรุปแนวคิดเกี่ยวกับล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีแรงจูงใจ    

ของมาสโลว์ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎี
แรงจูงใจของมาสโลว์โดยมีแนวคิดหลักท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามภาพดังต่อไปนี้ 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพ ๒.๗ ล าดับขัน้ความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ 
ล าดับขัน้ความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ 
ตามทฤษฎีของมาสโลว์แล้ว บุคคลจะถูกจูงใจให้ตอบสนองความต้องการระดับต่ าก่อน          

ที่พวกเขาจะพยายามตอบสนองความต้องการระดับสูงยิ่งกว่านั้น เมื่อความต้องการอย่างหนึ่ง          
ถูกตอบสนองความต้องการนี้จะไม่เป็นสิ่งจูงใจที่มีพลังต่อไปอีก มาสโลว์ ได้ให้สมมติฐานเกี่ยวกับความ
ต้องการของมนุษย์ไว้ ๓ ประการ คือ 

๑. มนุษย์ทุกคนมีความต้องการและความต้องการนี้มีอยู่ตลอดเวลาไม่มีการสิ้นสุด 

๒. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นแรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมนั้นต่อไป
อีก 

๓. ความต้องการของคนจะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูงตามล าดับความส าคัญ 
เมื่อความต้องการขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นสูงก็จะตามมา จากทฤษฎีของมาส
โลว์ สรุปว่า การที่จะให้บุคลากรในองค์กรสามารถท างานให้ก่อประโยชน์สูงสุด แก่องค์กรได้นั้น
จะต้องมีวิธีการจูงใจ ผู้บริหารที่ดีจะต้องหาวิธีการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างาน ของมนุษย์เป็นสัตว์
สังคม ที่มีการต่อสู้แสวงหาให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนต้องการเสมอซึ่งความต้องการ ของมนุษย์นี้เอง เป็น
แรงจูงใจให้กับบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมการท างานในทางที่ถูกต้องและเป็นไปตามที่
องค์กรคาดหวังไว้เช่น รายได้ ต าแหน่งงาน แรงจูงใจเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่ท าให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจในงาน เมื่อพึงพอใจแล้วความผูกพันต่อองค์กรจะเกิดขึ้น 

ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (วรูม) กล่าวถึงบุคคลเลือกการรับรู้ความคาดหวัง        
จากรางวัลที่คาดว่าจะได้รับในด้านงาน บุคคลจะเลือกท างานในระดับที่ผลออกมาได้รับผลประโยชน์
มากที่สุด เขาท างานหนักถ้าเขาคาดหวังว่า ความพยายามของเขาจะน าไปสู่รางวัลที่เขาต้องการ      
ในรายรับหรือต าแหน่งที่สูงขึ้น ระดับผลผลิตของบุคคลใดขึ้นอยู่กับแรงผลักดัน ๓ ประการ คือ๖๘ 

๑. เป้าหมายของบุคคล เช่น การได้รับรางวัลซึ่งเป็นสิ่งเร้า ที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ 

                                                           
๖๗สุรางค์ โค้วตะกูล, จิตวิทยาทั่วไป, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์, ๒๕๔๔), หน้า ๑๑๖. 
๖๘ Vroom V .H., Work and motivation, (New York : Wiley, 1974), p. 331. 



๖๘ 
 

๒. ความเข้าใจหรือความรับรู้ในความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตและการประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย โดยการที่ก าหนดจ านวนหรือปริมาณงานและทิศทางการผลิต  โดยคาดคะเนตาม
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

๓. เกียรติยศหรือเครื่องแสดงถึงความเด่นของแต่ละบุคคล โดยการรับรู้  ในความสามารถ
ของเขาว่าจะมีอิทธิพลมากน้อยเพียงใดต่อระดับผลผลิตและก าหนดรางวัลเป็นการตอบแทน 

จากทฤษฎีของวรูม  สรุปว่า บุคลากรหรือคนท างานย่อมต้องการผลประโยชน์จากองค์กร
เป็นการตอบสนองความต้องการในการท างานเพียงพอกับรายจ่าย หรือเกียรติยศในต าแหน่งงาน 
บุคลากรหรือเกียรติยศในต าแหน่งงาน บุคลากรที่ท างานในภาคเอกชนจะให้ความส าคัญต่อค่าจ้าง 
นอกจากค่าจ้างแล้ว เงินโบนัสจากผลก าไรในผลผลิต คนที่มีความสามารถสูง มีความขยันหมั่นเพียร 
ย่อมได้รับค่าตอบแทนสูงและคนท างานมักเปรียบเทียบค่าจ้างกับค่าแรง ซึ่งเป็นปัจจัยในการสร้าง
ความพึงพอใจในงานพ้ืนฐานความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ความมานะพยายาม ความมุ่งมั่น 
ความคาดหมายซึ่งจะเป็นตัวที่ท าให้เกิดการจูงใจและผลลัพธ์และจะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร
ต่อไป 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิอร์เบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ได้ศึกษาทดลอง
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของมนุษย์พบว่า มีปัจจัยอยู่ ๒ ประการ ที่แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิงและ
มีผลกระทบต่อพฤติกรรมในการท างานของคนกล่าวคือ เข้าค้นพบว่า ประการแรก เมื่อคนงาน       
ไม่พอใจต่อการท างาน พวกเขามักจะพูดถึงเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของพวกเขา          
ซึ่งเขาเรียกปัจจัยเหล่านี้ว่า “ปัจจัยค้ าจุน” (Hygiene factors) หรือปัจจัยอนามัย หรือปัจจัย
ภายนอก (Extrinsic motivation) ประการที่ ๒ เมื่อคนงานมีความรู้สึกที่ดีต่องาน ความพอใจในการ
ท างานพวกเขามักจะพูดถึงเนื้อหาของงานที่เขาให้ชื่อว่า “ปัจจัยแรงจูงใจ" (Motivator factors)    
หรือปัจจัยภายใน (Intrinsic motivation) ทั้งสองปัจจัยนี้ท าหน้าที่ชัดเจนในแง่ของแรงจูงใจภายใน       
และจูงใจภายนอก ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ สามารถจูงใจคนให้ท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น๖๙ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้อยากท างาน เป็นปัจจัยที่มีส่วน
สร้างความพึงพอใจ และความส าเร็จของงานโดยตรง ปัจจัยจูงใจมี ๕ ประการ 

๑. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล            
มีความสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี สามารถแก้ปัญหาและป้องกัน
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้ รวมถึงการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีส่งผลให้เห็นถึงผลงานของบุคคลได้ 

๒. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลได้รับความยอมรับ
นับถือจากบุคคลที่เก่ียวกับข้อง เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งอยู่ในรูปของการยก
ย่อง ชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ เมื่อท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับ
ความส าเร็จในงานนั้นด้วย 

                                                           

 ๖๙ Herzberg’ s Two-Factor Theory, "The Motivation-Hygiene Concept and Problems   
of Manpower", Personnel Administrator, (1975), pp. 3-7. 



๖๙ 
 

๓. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี ของบุคคลที่มี
ต่อลักษณะงาน เช่น งานนั้นเป็นงานที่น่าสนใจเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายหรือ
เป็นงานที่สามารถท าได้ 

๔. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่ เกิดขึ้น จากได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 

๕. ความก้าวหน้าในหน้าที่การ (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสถานะหรือ
ต าแหน่งของบุคคลในองค์กรในทางสูงขึ้น การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม  หรือได้รับการ
ฝึกอบรม 

ปัจจัยค้ าจุน  เป็นปัจจัยที่ ไม่ ใช่สิ่ งจู งใจ แต่ เป็นปั จจัยที่ เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม              
ในการท างาน ปัจจัยนี้ เป็นสิ่งจ าเป็นเพราะถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านี้หรือมีในลักษณะไม่สอดคล้อง          
กับบุคลากรในองค์กร ก็ท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น ปัจจัยค้ าจุนมี ๑๐ 
ประการ คือ 

๑. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจ าแนกบทบาท อ านาจหน้าที่และก าหนด
นโยบายโดยเด่นชัด เพื่อให้บุคคลด าเนินงานได้ถูกต้อง 

๒. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชา ในการ
บริหารงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ความเต็มใจในการนิเทศงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

๓. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสื่อสาร ในลักษณะคล้ายคลึงกับ
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่เป็นไปในลักษณะผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเคารพผู้บังคับบัญชา 

๔. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสื่อสารทั้งทางกิริยาและวาจาที่
แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

๕. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล กับเพ่ือน
ร่วมงาน 

๖. เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจในการตอบแทนที่ได้รับ 

๗. สถานภาพทางสังคม หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่าอาชีพที่ตน
ด ารงอยู่นั้น เป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติมีศักดิ์ศรี เช่น มีรถประจ าต าแหน่งมีเลขานุการ การ
มีอภิสิทธิ์ต่างๆ  

๘. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพในสถานที่ท างาน ได้แก่ ลักษณะ
สิ่งแวดล้อม ชั่วโมงการท างาน วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนเครื่องอ านวยความสะดวกต่างๆ  

๙. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง สถานการณ์บางประการที่ส่งผลต่อชีวิตส่วนตัว เช่น 
การย้ายที่ท างาน ท าให้ต้องเดินทางไกล ครอบครัวล าบากขึ้น 

๑๐. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง    ของ
งานหรือความมั่นคงขององค์กร 

ดังนั้น อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีความส าเร็จในการท างานของ Herzberg ผู้วิจัย
ได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดทฤษฎีความส าเร็จในการท างานของ Herzberg มีแนวคิดหลักที่
เกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามภาพ ดังต่อไปนี้ 

 



๗๐ 
 

  องค์กร   
กระตุ้นให้เกิด 
ความพึงพอใจ  

 ลดกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจ 
ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม 
 
 

อง
ค์ก

รก
้าว

หน
้า 

ปัจจัยกระตุ้น 
(Motivation Factors) 

 ปัจจัยค้ าจุน 
(Hygiene Factors) 

องค์กรก้าวหน้า 

-ความส าเร็จ  -นโยบายองค์กร 
-การยอมรับ  -สภาพการท างาน 
-งานที่ท า  -ความสัมพันธ์ 
-ความรับผิดชอบ  ระหว่างบุคคล 
-ความก้าวหน้า  -ค่าจ้าง, เงินเดือน 
-ความเจริญเติบโต  -ความมั่นคงในงาน 

 
 
 
 

 
   

ภาพ ๒.๘  ทฤษฎีความส าเร็จในการท างานของ Herzberg 
ที่มา : เทคนิคการสร้างแรงจูงใจ,ชูศักดิ์ เจนประโคน. ๒๕๕๐ หน้า ๕๓, กรุงเทพมหานคร 

: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 
 

เฮอร์ชเบิร์ก เสนอว่าผู้บริหารส่วนมากให้ความส าคัญกับปัจจัยค้ าจุน เช่น เมื่อเกิดปัญหา
ผู้ปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการท างาน มักแก้ไขโดยการปรับปรุงสภาพในการท างาน หรือ
ปรับปรุงเงินเดือนให้สูงขึ้น การปฏิบัติดังนี้เป็นการแก้ไขที่มิได้ ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน       
เช่น มอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น หรือส่งเสริมความก้าวหน้าของคนงานจะเป็นการ
กระตุ้นให้ท างานได้ดีกว่าที่จะให้ท างานในต าแหน่งเดิม แต่เพ่ิมเงินเดือนให้ แต่อย่างไรก็ตามผู้บริหาร
ต้องพยายามรักษาปัจจัยค้ าจุนให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ เพ่ือป้องกันไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ        
ไม่พอใจในการท างาน พอสรุปได้ดังภาพต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

เพ่ิมความพึงพอใจงาน 

เพ่ิมความรับผิดชอบ 
ลดความคับข้องใจ 

ลดความรู้สึกกดดันต่างๆ 



๗๑ 
 

ทฤษฏีความต้องการของมาสโลว์ ทฤษฏี ๒ ปัจจัยของเฮอร์เบิรก์ 
ความต้องการ  ผู้จูงใจ (M

otivators) 

งานท้าทาย (Challenging Work) 
ความส าเร็จ ความส าเร็จ (Actualization) 
(Self-Actualization) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความต้องการ การยอมรับ ความก้าวหน้า (Advancement) 
นับถือ การยอมรับ (Recognition) 
(Esteem or Status) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

(Interpersonal Relations)  
ความต้องการทางด้านสังคม ปัจจัยบ ารุงรักษา(M

aintenance) 
คุณภาพของการควบคุม 
(Quality of Supervision) (Acceptance) 

 นโยบายและการบริหารของบริษัท 
(Company policy & Administraion) ความต้องการความปลอดภัย 

(Security) สภาพการท างาน 
(Working Condition)  

ความต้องการด้านร่างกาย ความมั่งคงในการท างาน (Job Security) 
(Physiological Needs) เงินเดือน ( Salary) 

 
ภาพ ๒.๙ การเปรียบเทียบระหว่างทฤษฎีการจูงใจของ มาสโลว์ และ เฮอร์ชเบิร์ก 

ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. องค์กรและการจัดการ, กรุงเทพมหานคร : บิสซิน
เนสเวิลด์, ๒๕๔๕ : ๔๖. 

มณฑล รอยตระกูล กล่าวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมกเกรเกอร์ (McGregor)          
ซึ่งมีพ้ืนฐานความคิดจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ ที่จ าแนกคนออกเป็น ๒ กลุ่มเป็นหลักพ้ืนฐาน        
ในการน าไปใช้ในการจูงใจแนวคิดของทฤษฎีนี้แบ่งผู้ใต้บังคับบัญชาออกเป็น ๒ กลุ่ม ตามทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y๗๐ สามารถเปรียบเทียบให้เห็นได้ดังภาพ ดังต่อไปนี้ 
 
ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
๑. คนส่วนมากโดยธรรมชาติแล้วขี้เกียจ 
๒. คนงานสนใจเฉพาะงานที่เป็นของตน 
๓. คนงานชอบให้ถูกลงโทษเพ่ือเพ่ิมผลงาน 
๔. คนงานไม่สนใจในงานที่ตนท าเท่าไหร่ 
๕. โดยพื้นฐานคนงานขี้โกง 

๑. คนงานโดยมากมีความสุขกับการท างาน 
๒. คนงานชอบที่จะช่วยเหลือผู้อื่นในงานต่าง ๆ 
๓. การลงโทษไม่ได้ส่งผลให้ผลผลิตเพิ่ม 
๔. คนงานสนใจในงานที่ตนท า 
๕. โดยพื้นฐานแล้วคนงานจริงใจกับงาน 
 

                                                           

  ๗๐ มณฑล รอยตระกูล, “แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นที่สาขา”, รายงานการวิจัย, 
(นครปฐม: สถาบันราชภัฎนครปฐม, ๒๕๔๖), หน้า ๑๘. 



๗๒ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
๖. ระเบียบวินัยสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต 
๗. คนงานไม่สนใจเป้าหมายขององค์การ 
๘. คนงานไม่มีความรับผิดชอบต่องาน 

๖. คนงานจะมีความรับผิดชอบต่องานเอง 
๗. คนงานสนใจในเป้าหมายขององค์การ 
๘. คนงานมีความรับผิดชอบต่องาน 

ภาพ ๒.๑๐ การเปรียบเทียบลักษณะคนตาม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ทฤษฎี X ถ้าเปรียบกับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์แล้ว ทฤษฎี X จะตั้งอยู่บนข้อ

สมมติฐานของการตอบสนองความต้องการระดับต่ า คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย และความ
ต้องการ  ด้านความปลอดภัย จากเหตุที่เชื่อว่าคนงานไม่ชอบท างาน พยายามหลีกหนีงาน เห็นแก่ตัว
ไม่เอาใจใส่ต่อองค์การ และมักต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 

ดังนั้น แนวคิดการบริหารเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การจึงต้องใช้วิธีการบังคับสั่ง
การโดยตรง การจูงใจด้วยผลตอบแทนทางด้านการเงิน และการใช้ระเบียบวินัยและอ านาจควบคุม 
หรือแม้กระทั่งการข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษต่าง ๆ และมุ่งตอบสนองความต้องการในระดับต่ า 

ทฤษฎี Y มีลักษณะตรงข้ามกับทฤษฎี X คือ จะตั้งอยู่บนข้อสมมติฐานของการตอบสนอง
ความต้องการระดับสูง เช่น ความต้องการมีชื่อเสียง ความต้องการการยอมรับ และความต้องการ
ความส าเร็จในชีวิต จากเหตุที่เชื่อว่าคนงานมีความรับผิดชอบงานเอง ต้องการพัฒนาตัวเอง เห็นว่า
การท างานมีความสนุกสนาน ดังนั้น แนวการบริหารด้านการจูงใจ จึงไม่สามารถจะใช้การออกค าสั่ง
การควบคุม การปูนบ าเหน็จรางวัล การลงโทษทางวินัย แต่จะเป็นการจัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม 
คนงานจะควบคุมและสั่งการด้วยตนเอง เพ่ือความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การเขายอมรับว่า
เป้าหมายและกิจกรรมของฝ่ายบริหารนั้น จะต้องเข้ากันได้กับความต้องการหรือเป้าหมายส่วนบุคคล
ของบุคลากรแต่ละคน ผู้บริหารตามทฤษฎี  Y เชื่อว่า การตอบสนองความต้องการระดับสูงนั้น         
จะมีความส าคัญต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรแต่ละคน 

ทฤษฎีของแมคเกรเกอร์สามารถน าไปประยุกต์ในการท างานได้ โดยลักษณะการท างาน     
จะแตกต่างกันตามทัศนะของฝ่ายจัดการ นั่นคือ ถ้าน าทฤษฎี  X ไปใช้ องค์การจะควบคุมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเข้มงวด และใช้ปัจจัยพื้นฐานทางวัตถุ เช่น เงินค่าจ้าง เพื่อจูงใจบุคลากร 
ในทางตรงกันข้ามถ้า ได้น าทฤษฎี  Y ไปใช้  องค์การจะให้ อิสระแก่บุ คลากรในการท างาน                  
ให้ความไว้วางใจให้บุคลากรรู้สึกว่าตนสามารถปฏิบัติงานได้โดยใช้ความสามารถของตนได้เต็มที่       
โดยไม่ถูกควบคุมบังคับบัญชาอย่างเข้มงวด กล่าวคือ ใช้ปัจจัยทางด้านจิตใจเป็นสิ่งจูงใจบุคลากร
นั่นเอง ผู้วิจัยเห็นว่าองค์การควรใช้วิธีจูงใจแบบทฤษฎี  Y เพราะจะท าให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดี        
ต่อองค์การ ซึ่งจะก่อให้เกิดความเต็มใจและอุทิศก าลังความสามารถให้กับการท างานของตน         
ส่งผลให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๒.๓.๒ ทฤษฎีความต้องการของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Needs Theory) 
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ กล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์ เป็นทฤษฎี

ความต้องการซึ่งก าหนดล าดับขั้นตอนความต้องการ อัลเดอร์เฟอร์ ได้ชี้ให้เห็น  ถึงความแตกต่าง
ระหว่างความต้องการในระดับต่ าและ ความต้องการในระดับสูงซึ่งเก่ียวข้อง กับความต้องการของมาส
โลว์ ๕ ประเภท คงเหลือ ๓ ประเภท ดังนี้ 



๗๓ 
 

๑. ความต้องการในการอยู่รอด (Existence needs : E) เป็นความต้องการในระดับต่ าสุด
และมีลักษณะเป็นรูปธรรมประกอบด้วยความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว์ คือ ความต้องการของ
ร่างกายและความต้องการปลอดภัยซึ่งสามารถพิสูจน์ได้ 

๒. ความต้องการความสัมพันธ์ (Related need : R) มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง
ประกอบด้วยความต้องการทางด้านสังคมตามทฤษฎีของมาสโลว์บวกด้วยความต้องการ            
ความปลอดภัยและความต้องการการยกย่อง 

๓. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth : G) เป็นความต้องการในระดับสูงสุด ใน
ระดับขั้นตอนของ อัลเดอร์เฟอร์ และมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุด ประกอบด้วยส่วนที่เป็นความต้องการ
การยกย่องและบวกด้วยความต้องการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว์ อัลเดอร์เฟอร์ ไม่
เชื่อว่าบุคคลต้องตอบสนองความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ในระดับความต้องการก่อนที่จะก้ าวหน้าไปสู่
ระดับอื่น เขาพบว่าบุคคลจะได้รับการกระตุ้นโดยความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับ ตัวอย่างเช่น ความ
ต้องการที่จะได้รับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความต้องการอยู่รอด) ๗๑ 

๒.๒.๓ ทฤษฎีการจูงใจทางความส าเร็จของแมคคิลแลนด์ (McClelland’s AAP 
Needs Theory) 

กุสุมา จ้อยช้างเนียม ได้กล่าวถึงทฤษฎีความต้องการของแมคคิลแลนด์ ว่า แมคคิลแลนด์ 
น าเสนอทฤษฎี เอ เอ พี (AAP) ว่ามนุษย์มีความต้องการที่ส าคัญ ๓ ประการ คือ 

๑. ความต้องการความส าเร็จ (Needs for Achievement-n ach) มนุษย์มีความต้องการ
ความส าเร็จ จึงก าหนดเป้าหมายในการท างาน มีการวางแผน สร้างวิสัยทัศน์ ใช้ยุทธศาสตร์ในการ
ท างานหรือมีอิทธิบาท ๔ ในการท างาน คือ มีฉันทะ (รักในงาน) มีจิตตะ (สนใจในงาน) มีวิริยะ      
(ความเพียรพยายาม) และมีวิมังสา (เพ่ือบรรลุความส าเร็จในงาน) 

๒. ความต้องการอ านาจบารมี (Needs for Power-n power) มนุษย์ชอบอยู่เป็นหมู่เป็น
พวกเป็นคณะ จึงต้องการอ านาจบารมี และมีอิทธิพลเหนือเพ่ือนมนุษย์ 

๓. ความต้องการความผูกพัน (Needs for Affiliation-n off) มนุษย์ เป็นสัตว์สังคม       
จึงต้องการรู้จักและมีความผูกพันกับเพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน มีความรักความเข้าใจให้ความช่วยเหลือ
เกื้อกูลและเอ้ืออาทรต่อกัน๗๒ 

จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในกลุ่มเนื้อหา เน้นการศึกษาในด้านของ
ปัจจัยต่างๆ ที่บุคคลต้องการจากองค์กร ซึ่งการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีกลุ่มนี้องค์กร ควรมองในด้าน
การตอบสนองความต้องการของบุคลากรในด้านต่างๆ เมื่อความต้องการของบุคลากรได้รับการ
ตอบสนองก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

๒.๓.๔ ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Theory) 
เสนาะ ติเยาว์ ได้กล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจมีสาระส าคัญว่าผลอันเกิดจาก

สภาพแวดล้อมเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของคน ซึ่งแทนที่จะพิจารณาปัจจัยภายในตัวบุคคล  ที่มีต่อ
                                                           

  ๗๑ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, การจัดการสมัยใหม่, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, 
๒๕๔๗), หน้า ๓๐๔.  
  ๗๒ กุสุมา จ้อยช้างเนียม, “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย”, 
รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๗), หน้า ๒๒. 



๗๔ 
 

พฤติกรรม แต่ปัจจัยภายนอกและผลของมันจะส่งผลต่อพฤติกรรม นั่นคือพฤติกรรมของคน
เปลี่ ยนแปลงไปตามผลของพฤติ กรรมนั้ น  เช่น  พฤติ กรรมที่ ดี ก่ อ ให้ เกิ ดผลดี ต่ อคนนั้ น                   
เขาก็จะท าพฤติกรรมนั้นซ้ าๆ กัน แต่หากพฤติกรรมใดที่ ไม่ดีก็จะส่งผลในทางลบต่อคนนั้น           
เขาก็จะเลิกกระท าพฤติกรรมนั้น ทฤษฎีเสริมแรงจูงใจสามารถอธิบายได้ด้วยหลักการและกฎต่างๆ  

๑. การรู้มาหรือจ าได้ (Cognitive Explanation) เช่น เคยขับรถฝ่าไฟแดงที่สี่แยกแห่ง
หนึ่งถูกต ารวจจับและเสียค่าปรับ ต่อมาเมื่อขับรถเจอไฟแดงเขาก็จะระมัดระวังเพราะจ าได้ว่าเคยถูก
ต ารวจจับ 

๒. การเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Explanation) เช่น เคยสอบวิชาคณิตศาสตร์ได้
คะแนนเต็มคุณครูให้รางวัล นักเรียนคนนั้นก็ตั้งใจจะสอบวิชาคณิตศาสตร์ให้ได้คะแนนเต็มอีกเพราะ
อยากได้รางวัลนั้น รางวัลที่ได้เป็นการเสริมแรงจูงใจให้อยากท าเช่นนั้นอีก 

๓. กฎแห่งผลการกระท า (Law of Effect) ซึ่งมีความหมายว่าเมื่อพฤติกรรมใดก่อให้เกิด
ผลดีหรือในทางบวกบุคคลนั้นก็จะกระท าพฤติกรรมนั้นซ้ า ๆ กันอีก และพฤติกรรมใดก่อให้เกิดผลเสีย
หรือในทางลบคนก็จะเลิกกระท าพฤติกรรมนั้น๗๓ 

ชูศักดิ์ เจนประโคน ได้แบ่งประเภทของการจูงใจไว้ ๓ ประเภท คือ 
๑ . การจู งใจทางสรีรวิทยา (Physiological motivation) เป็นการจู งใจที่ เกิดขึ้ น             

เพ่ือสนองตอบความต้องการร่างกายทั้งหมด เพ่ือให้มนุษย์มีชีวิตอยู่ได้ ซึ่งเป็นความต้องการที่จ าเป็น
ตามธรรมชาติของมนุษย์โดยทั่วไป 

๒. การจูงใจทางจิตวิทยา (Psychology motivation) เป็นการจูงใจที่ เกิดขึ้น เพ่ือ
สนองตอบต่อความต้องการในด้านจิตใจ โดยจะท าให้คนเรามีสุขภาพจิตที่ดีมีความสดชื่น มีอารมณ์ดี 
มีก าลังใจดี รวมทั้งการใจติใจที่ม่ังคงในด้านต่างๆ 

๓. การจูงใจทางสังคม (Social motivation) หรือการจูงใจที่เกิดขึ้นจากเรียนรู้ในสังคม     
เป็นการจูงใจที่เกิดขึ้นมาจากประสบการณ์ทางสังคมของบุคคลในอดีตที่ผ่านมา โดยเป้าหมาย        
ของการจูงใจนี้มีความสัมพันธ์กับการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอื่นที่มีต่อตัวเรา๗๔ 

การเสริมแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากผลของการกระท าซึ่งแบ่งออกเป็น ๔ อย่าง คือ 
๑. การเสริมแรงจูงใจในทางบวก (Positive Reinforcement) การเสริมแรงจูงใจเพ่ือเพ่ิม

พฤติกรรมที่ต้องการโดยการให้รางวัลหรือผลตอบแทนในทางบวกแก่บุคคลนั้น ตามผลของพฤติกรรม
นั้น เช่น ผู้จัดการพยักหน้าเห็นด้วยกับข้อคิดเห็นของบุคลากรในที่ประชุม 

๒. การเสริมแรงจูงใจในทางลบ (Negative Reinforcement) บางครั้งเรียกว่าการ
หลีกเลี่ยง (Avoidance) การเสริมแรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมพฤติกรรมที่ต้องการและลดพฤติกรรมที่ไม่ต้องการ
ลง โดยการหลีกเลี่ยงการให้รางวัลหรือผลตอบแทนในทางลบตามผลของพฤติกรรมนั้นเช่น ผู้จัดการ
เคยพูดถากถางบุคลากรคนหนึ่งที่มาท างานสายทุกวัน เมื่อบุคลากรคนนั้นมาท างานเช้าในวันหนึ่ง 
ผู้จัดการก็เลิกพูดถากถาง 
                                                           

  ๗๓ เสนาะ ติเยาว,์ หลักการบริหาร, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
, ๒๕๔๕), หน้า ๒๒๒. 
  ๗๔ ชูศักดิ์ เจนประโคน, เทคนิคการสร้างแรงจูงใจ , พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์
มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐), หน้า ๘๓-๘๕. 



๗๕ 
 

๓. การท าให้หมดไป (Extinction) การเสริมแรงจูงใจเพื่อลดพฤติกรรมที่ท าบ่อยๆ ลงหรือ
ท าให้พฤติกรรมนั้นหมดไปโดยการไม่ให้รางวัลหรือผลตอบแทนในทางบวก ที่เคยให้ผลตามของ
พฤติกรรมนั้น เช่น ผู้จัดการสังเกตว่าบุคลากรคนหนึ่งมีพฤติกรรมที่ไม่ถูกต้อง แต่ได้รับการยอมรับทาง
สังคมจากกลุ่มท างาน ผู้จัดการจึงปรึกษาหารือกับกลุ่มท างานของบุคลากรคนนั้น เพ่ือให้หยุดการ
ยอมรับทางสังคมต่อบุคลากรคนนั้น 

๔. การลงโทษ (Punishment) การเสริมแรงจูงใจเพ่ือลดพฤติกรรมที่ท าบ่อยๆ ลงหรือท า
ให้พฤติกรรมนั้นหมดไปโดยการได้รับผลตอบแทนในทางลบหรือลงโทษตามผลของพฤติกรรมนั้น เช่น 
ผู้จัดการตัดค่าจ้างบุคลากรคนที่ท างานไม่ทัน พอสรุปได้ดังภาพ ดังต่อไปนี้ 
การเสริมแรงจูงใจทางบวก 

 
สิ่งกระตุ้น 

 

 
พฤติกรรมที่

ต้องการ 

 
การให้ผล 

ตอบแทนที่จูงใจ 

 
การท าพฤติกรรม
ที่ต้องท าซ้ าๆกัน 

การข้ึนเงินเดือน ผลงานสูง  เงินเดือนเพ่ิมข้ึน  ท าผลงานสูงต่อไป 
 

การเสริมแรงจูงใจในทางลบ 
    

 
สิ่งกระตุ้น 

 

 
พฤติกรรม 
ที่ต้องการ 

 
การให้ผล 

ตอบแทนที่จูงใจ 

 
การท าพฤติกรรม
ที่ต้องท าซ้ าๆกัน 

ต าหนิเรื่องมา
ท างานสาย 

 ตรงเวลา  เลิกต าหนิ  มาท างาน 
ตรงเวลาต่อไป 

 

การท าให้หมดไป 
    

 
สิ่งกระตุ้น 

 

 
พฤติกรรม 

ที่ไม่ต้องการ 

 
ไม่ให้ผล 
ตอบแทน 

 
ลดพฤติกรรม 
ที่ไม่ต้องการ 

ชอบคุย 
ขณะท างาน 

 คุยค่อยๆ 
ขณะท างาน 

 ไม่ให้ 
ความส าคัญ 

 คุยน้อยลง 

 

การลงโทษ 
 
 

  
 

  
 

 
สิ่งกระตุ้น 

 

 
พฤติกรรม 

ที่ไม่ต้องการ 

 
ไม่ให้ผล 
ตอบแทน 

 
ลดพฤติกรรม 
ที่ไม่ต้องการ 

ต าหนิเพราะสูบ
บุหรี่ในที่ท างาน 

 
สูบบุหรี่ในที่

ท างาน 
 ต าหนิ  

สูบบุหรี่ 
ในที่ท างานน้อยลง 

 

ภาพ ๒.๑๑ การเสริมแรงจูงใจ 
ที่ ม า : เสนาะ ติ เย าว์ . หลั กการบ ริหาร , พิ ม พ์ ครั้ งที่  ๒ , ก รุ ง เทพฯ : โรงพิ ม พ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๕ : ๒๒๓. 



๗๖ 
 

 
ประสาท อิศรปรีดา แบ่งประเภทของการเสริมแรงไว้ ๒ ลักษณะ 
การเสริมแรงทางบวกและการเสริมแรงทางลบ 
๑. การเสริมแรงทางบวก หมายถึง สิ่งเร้าชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งเมื่อได้รับหรือน าเข้ามาใน

สถานการณ์นั้นแล้วจะมีผลให้ผู้รับเกิดความพึงพอใจและท าให้อัตราการตอบสนองเปลี่ยนแปลงไปใน
ลักษณะเขม้ข้นขึ้น 

๒. การเสริมแรงทางลบ หมายถึง สิ่งเร้าชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งเมื่อตัดออกไปจากสถานการณ์
นั้นแล้ว จะมีผลท าให้อัตราการตอบสนองเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะเข้มข้นตัว เสริมแรงปฐมภูมิและ
ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ 

๒.๑ การเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforcement) หรือการเสริมแรง ที่ไม่ต้อง
วางเงื่อนไข เป็นสิ่งเร้าที่จะสนองความต้องการของอินทรีย์โดยตรงไม่ต้องอาศัยกระบวนการเรียนรู้เช่น 
เมื่อเกิดความต้องการอาหาร อาหารก็จะเป็นการเสริมแรงปฐมภูมิที่จะลดความหิวเป็นต้น 

๒.๒ ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforcement) หรือการเสริมแรงที่ต้องวาง
เงื่อนไขเป็นสิ่งเร้าที่เป็นกลาง (Neutral Stimulus) สิ่งเร้าที่เป็นกลางนี้เมื่อน าเข้าคู่กับการเสริมแรง
แบบปฐมภูมิย่อยๆ เข้า สิ่งเร้าซึ่งแต่เดิมเป็นกลางที่กลายเป็นการเสริมแรงและจะมีคุณสมบัติ 
เช่นเดียวกับแรงเสริมปฐมภูมิ เราเรียกการเสริมแรงชนิดนี้ว่า การเสริมทุติยภูมิ เช่น เงิน ค าชมเชย 
หรือคะแนน เป็นต้น๗๕ 

ผ่องพรรณ เกิดพิทักษณ์  กล่าวว่า ประเภทของการเสริมแรงแบ่งตามคุณสมบัติ                
ในการเสริมแรงได้ ๒ ประเภท คือ 

๑. การเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforcement) หรือแรงเสริมที่ไม่ต้องวางเงื่อนไข
หมายถึงสิ่งเร้าใดๆ ที่มีคุณสมบัติของการเสริมแรงตามธรรมชาติ และสามารถสนอง ความต้องการ
ทางชีวภาพของอินทรีย์โดยตรง เช่น อาหาร น้ า การนอน เป็นต้น 

๒. การเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforcement) หรือแรงเสริมที่ต้องวางเงื่อนไข
หมายถึงสิ่งเร้าที่มีคุณสมบัติเป็นกลางเมื่อถูกน ามาควบคู่กับแรงเสริมชนิดอ่ืนๆ ที่มีคุณสมบัติ ในการ
เสริมแรง บ่อยครั้งที่มีสิ่งเร้าที่มีคุณสมบัติเป็นกลางนั้น ก็จะได้รับคุณสมบัติของการเสริมแรง โดยมี
คุณสมบัติ เช่น เดียวกันกับแรงเสริมปฐมภูมินั้นๆ หรือแรงเสริมทุติยภูมิ อ่ืนๆที่มีคุณสมบัติ                 
ในการเสริมแรงนั้นๆ เช่น เงิน แสตมป์ เหรียญตรา ดาว เป็นต้น๗๖ 

๒.๓.๕ หลักของการเสริมแรงจูงใจ 
การเสริมแรงจูงใจจะต้องยึดถือหลัก ๒ ข้อคือ ประการแรก การเสริมแรงจูงใจให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ (Law of Contingency Reinforcement) เพ่ือท าให้การเสริมแรงจูงใจมี
คุณค่าสูงสุด นั่นคือ การเสริมแรงจูงใจอาจมากหรือน้อยตามสถานการณ์ ประการที่สอง การเสริม

                                                           

 ๗๕ ประสาท อิศรปรีดา, ความหมายของการเสริมแรง, (มหาสารคาม: อภิชาติการพิมพ์, ๒๕๒๓), หน้า 
๕๔-๕๕. 

 ๗๖ ผ่องพรรณ เกิดพิทักษณ์, ประเภทของการเสริมแรง, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๖), 
หน้า ๖๘-๖๙. 
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แรงจูงใจต้องการกระท าทันที (Law of Immediate Reinforcement) หมายถึง ควรกระท าทันที   
เมื่องานเสร็จหรือปรากฏผลงานไม่ควรปล่อยเวลาผ่านไปนานแผนการเสริมแรงจูงใจแบ่งเป็น ๒ อย่าง  

๑. การเสริมแรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง (Continuous Reinforcement) หมายถึง การจ่าย
ให้ทุกครั้งเมื่อเกิดพฤติกรรมที่ต้องการนั้น เช่น บริษัท ABC จ ากัด จะจ่ายค่านายหน้าขายให้ทุกครั้งที่
ขายได้ซึ่งประมาณ ๒๕-๕๐% ของยอดขาย 

๒. การเสริมแรงจูงใจเป็นงวด (Intermittent Reinforcement) หมายถึง การจ่ายเมื่อสิ้น
งวดการจ่ายตามวิธีนี้จะท าให้เกิดพฤติกรรมถาวรกว่าการจ่ายให้อย่างต่อเนื่อง แต่การจ่ายอย่าง
ต่อเนื่องจะกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมเร็วกว่าดังนั้นควรใช้วิธีผสมคือใช้การเสริมแรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง
จนกระทั่งถึงระดับพฤติกรรมที่ต้องการระดับหนึ่งจึงเปลี่ยนมาเป็นวิธีการเสริมแรงจูงใจเป็นงวดเพ่ือ
รักษาพฤติกรรมที่ถาวรไว้รูปแบบการเสริมแรงจูงใจมี ๔ รูปแบบ   

๑. จ่ายระหว่างเวลาอัตราคงที่  (Fixed-Interval) ได้แก่ การจ่ายตามเวลาที่คงที่      
เช่น จ่ายเป็นรายสัปดาห์หรือรายเดือน เป็นต้น ซึ่งท าให้คนเปลี่ยนพฤติกรรม ที่ต้องการอย่างรวดเร็ว 
แต่ผลงานอยู่ในระดับปานกลาง 

๒. จ่ายอัตราคงที่ (Fixed-Ratio) ได้แก่ การจ่ายตามรายชิ้นของงานที่ท า ซึ่งมีผลท าให้
คนเปลี่ยนไปถึงจุดที่ต้องการในระดับความเร็วปานกลาง แต่ผลงานสูง และเร็วมากจนเป็นระดับสูง
คงท่ี 

๓. จ่ายระหว่างเวลาอัตราผันแปร (Variable-Interval) ได้แก่ การเสริมแรงจูงใจที่
เปลี่ยนแปลงเวลาอยู่เสมอๆ การตรวจมอบงานและการประเมินผลงาน ไม่แจ้งให้ทราบล่วงหน้า    
ส่ วนการจ่ ายไม่ เป็น เวลาทุกๆ เดื อน เช่น  ผู้ จัดการฝ่ ายผลิตภัณฑ์ของบริษัท  ABC จ ากัด                 
จะเปลี่ยนแปลงเวลาตรวจงานในโรงงานตลอดเวลา บางสัปดาห์จะเดินตรวจงาน ๒ ครั้ง ในวันจันทร์ 
๑ ครั้ง ในวันอังคาร วันพุธ และวันพฤหัสบดีไม่ตรวจแต่จะตรวจ ๒ ครั้งในวันศุกร์  แต่ในสัปดาห์
ต่อมาเขาจะเปลี่ยนวันซึ่งมีผลให้บุคลากรจะต้องปรับพฤติกรรมตลอดเวลา วิธีนี้คนเปลี่ยนพฤติกรรม
ช้า แต่ผลงานอยู่ระดับปานกลางถึงสูง 

๔. จา่ยอัตราผันแปร (Variable Ratio) ได้แก่ การจ่ายผันแปร  ตามพฤติกรรมของคน 
เช่น จ่ายค่านายหน้าให้ตามยอดขายจริงคูณด้วยการเปิดบัญชีให้และคูณด้วยยอดขายเฉลี่ย นอกจาก 
นั้น ก็มีการจ่ายรางวัลลอตเตอรี่ สลอตแมชชีนหรือการเล่นโป๊กเกอร์  วิธีนี้ท าให้คนเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมช้ามาก แต่ผลงานอยู่ในระดับสูงมาก 

๒.๓.๖ การจูงใจกับค่าตอบแทน 
การจูงใจใด ๆ ก็ตามผลสุดท้ายจะอยู่ที่ผลตอบแทนที่ได้รับคนจะไม่ท างานหากไม่ได้รับ

ผลตอบแทนจากการท างาน คนจะท างานน้อยหากได้รับผลตอบแทนจากการท างานต่ าและ คนจะ
ขยันทุ่มเทให้กับงานหากระบบค่าตอบแทนดี ค่าตอบแทนหรือรางวัลตอบแทน (Reward) จากการ
ท างานเป็นสิ่งที่แสดงว่าผลปฏิบัติงานหรือผลจากการท างานเป็นสิ่งมีคุณค่า ผู้ปฏิบัติงาน  จึงได้รับ
รางวัลเป็นการตอบแทนที่ท างานนั้น รางวัลตอบแทนมี ๒ อย่างคือ 

๑. รางวัลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นค่าตอบแทนที่ได้จากคนอ่ืนโดย 
ทัว่ไปก็คือ จากผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารระดับสูง ตัวอย่างรางวัลตอบแทนที่ได้จากการท างานได้แก่ 
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เงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การได้หยุดงาน การได้รับมอบหมายงานพิเศษ เครื่องใช้
ส านักงาน ค่าชมเชย ประโยชน์ตอบแทนอย่างอ่ืน ใบประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น 

๒. รางวัลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) หรืออาจเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าเป็นรางวัล
จากธรรมชาติ (Natural Reward) เป็นผลตอบแทนที่เกิดจากการกระท าของตัวเอง ซึ่งเกิดขึ้นตาม
ธรรมชาติจากการท าหน้าที่ของมนุษย์ หากไม่ท าหน้าที่มนุษย์ก็มีชีวิตอยู่ไม่ได้  เมื่อคนท างานเสร็จก็จะ
ชื่นชมยินดีต่อความส าเร็จของตัวเอง รางวัลตอบแทนได้จากผลการกระท าโดยตรงของบุคคลเช่น 
ตัวเองมีความสามารถสูงขึ้น ตัวเองเก่งขึ้น ตัวเองพัฒนามากขึ้น มีความรู้มากขึ้น ควบคุมตัวเองได้ 
ภาคภูมิใจกับการท างานหรือท าประโยชน์ให้กับส่วนรวม สิ่งจูงใจที่เป็นรางวัลตอบแทนภายในเกิดขึ้น
ภายในตัวเองไม่ได้เกิดจากคนอ่ืน ตัวอย่างเช่น การเพ่ิมงาน และทีมท างานบริหารตัวเอง ก็เป็นกลยุทธ์
การออกแบบงานที่ท าให้คนท างานเกิดความรู้สึกภายใน ผู้บริหาร  รู้ดีถึงคุณค่าของรางวัลตอบแทน
ภายใน จึงพยายามทุกวิถีทางในการเพ่ิมงานและโอกาส ให้ผู้ปฏิบัติงานเสริมพลังตัวเองด้วยการจูงใจ
จากภายใน 

๒.๓.๗ ระบบค่าตอบแทน 
การจูงใจเป็นการกระตุ้นให้คนมีก าลังใจในการท างาน ทั้งนี้ ผลงานจะเกิดขึ้นมากน้อย

เพียงใดต้องขึ้นอยู่กับความสามารถและการสนับสนุนจากองค์การ และผลของการปฏิบัติงาน  จะถูก
น ามาประเมิน และการเสริมแรงจูงใจจนสุดท้ายเกิดความพอใจในการท างานมากน้อยเพียงใด  ก็อยู่ที่
ค่าตอบแทน (Compensation) ในการท างาน ระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมที่สุดมี ๒ ระบบ  

๑. จ่ายตามผลงาน (Pay for Performance) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้นตาม
สัดส่วนของการมีส่วนในการท างานของแต่ละคน การจ่ายตามระบบนี้ผู้บริ หารยอมรับและให้
ความส าคัญของการเสริมแรงจูงใจในทางบวก และส่งเสริมให้คนท างานหนักจนผลงานได้มาตรฐาน
เดียวกันและขณะเดียวกันก็เป็นระบบค่าตอบแทนที่ส่งสัญญาณเตือน  ไปยังผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานต่ า
ว่าจะต้องท าให้ดีขึ้นในอนาคต 

๒. ระบบค่าตอบแทนจูงใจ (Incentive Compensation System) การจ่ายค่าตอบแทน
วิธีนี้ท าให้องค์การได้รับประโยชน์มาก จากวิธีการจ่ายหลายๆ แบบ เช่น แผนจ่ายโบนัส (Bonus Pay 
Plan) ได้แก่ การจ่ายเป็นเงินก้อนครั้งเดียวแก่บุคลากร โดยคิด จากผลงานที่ท าส าเร็จตามเป้าหมาย 
หรือจากการมีส่วนร่วมที่ส าคัญ เช่น การออกความคิดเห็น ในการปรับปรุงให้ดีขึ้น ตามปกติผู้ที่ท างาน
พิเศษจะไม่ได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนหรือค่าจ้าง๗๗ 

แผนแบ่งก าไร (Profit-Sharing Plan) การแบ่งก าไรจะให้กับบุคลากรทุกระดับ โดยแบ่ง
ให้ตามสัดส่วนของผลก าไรที่ท าได้ในงวดนั้น จ านวนก าไรที่แบ่งขึ้นอยู่กับผลก าไรและอัตราเ งินเดือน
ของบุคลากรแต่ละคน แต่ตามข้อเท็จจริงจ านวนก าไรที่แบ่งให้แน่นอนจะต้องน าเอาผล การปฏิบัติงาน 
การมาท างานและการขาดงานมาคิดด้วย 

                                                           

  ๗๗ ศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิ
เนียริ่ง (1964) จ ากัด”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการทั่วไป , (บัณฑิตวิทยาลัย:
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, ๒๕๕๒), หน้า ๓๐-๓๑. 
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แผนแบ่งประโยชน์ (Gain-Sharing Plan) ค าว่าประโยชน์หมายถึง การประหยัดค่าใช้จ่าย 
การเพ่ิมผลผลิตอันเกิดจากการทุ่มเทความพยายามใดๆ ให้กับองค์การ การคิดมักจะอาศัยผลการ
ปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมที่ท าให้เกิดการประหยัดค่าใช้จ่าย 

แผนเป็นเจ้าของหุ้น (Employee Stock Ownership Plan) การให้บุคลากรมีสิทธิซื้อหุ้น
ของบริษัทที่บุคลากรท างานเป็นการสร้างความมั่นคงในการท างานและป้องกันการปิดกิจการการจูงใจ
บุคลากรให้ซื้อหุ้นมักจะใช้วิธีให้สิทธิซื้อหุ้น (Stock Option) ในราคาคงที่จ านวนหนึ่งภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด สิทธิที่จะเป็นเจ้าของหุ้นจะต้องพิจารณาผลการปฏิบัติงานเพราะถือว่า  การที่
บุคลากรท างานหนักจะท าให้บริษัทมีผลประกอบการดี ราคาหุ้นก็สูงขึ้น  

จากการศึกษาแนวคิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานนั้นความแตกต่างระหว่างบุคคลจะมี
อิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่ม บุคคลที่รับรู้สิ่งต่าง ๆ มีทัศนคติ และบุคลิกภาพ
แตกต่างกันก็จะท าให้มีพฤติกรรมที่แตกต่างกันไปด้วย ดังนั้น พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกอาจเป็น
ประโยชน์หรือเป็นโทษแก่องค์การได้ ซึ่งองค์การจะต้องศึกษา ท าความเข้าใจ สังเกตและวิเคราะห์ 
พฤติกรรม  การปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ หากองค์การละเลยก็จะท าให้การบริหาร
คนเกิดปัญหา ซึ่งจะเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานและการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การต่อไป 

๒.๓.๘ ทฤษฎีการสร้างแรงบันดาลใจในองค์กร 
น้ าทิพย์ วิภาวิน ได้กล่าวถึงวิธีสร้างแรงบันดาลใจไว้ดังนี้ 
๑. รับฟังความคิดเห็นและตระหนักถึงคุณค่าของบุคคล (Appeal to the person’s 

ideals and values) 
๒. เชื่อมโยงสิ่งต้องการให้เข้ากับภาพลักษณ์ของบุคคล (Link the request to the 

person’s self-image) 
๓. เชื่อมโยงสิ่งที่ต้องการให้เข้ากับวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (Link the request to the clear 

and appealing vision) พยายามน าเสนอการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมที่จะประสบความส าเร็จ 
๔. ใช้การตื่นเต้นเร้าใจ ใช้แสดงออกทางการพูด (Use a dramatic, expressive of 

speaking) การแสดงออกทางค าพูดจะช่วยเพิ่มความรู้สึกด้านอารมณ์ 
๕. ใช้ค าพูดที่เป็นบวก มองโลกในแง่ดี (Use positive, optimistic language) ความ

เชื่อมั่นและมองโลกในแง่ดีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงนั้น๗๘ 
นอกจากวิธีการสร้างแรงบันดาลใจข้างต้น น้ าทิพย์ วิภาวิน ได้กล่าวถึง บันได ๓ ขั้นของ

การสร้างแรงบันดาลใจไว้ว่า 
๑. มีความเชื่อมั่นในตนเองบุคคลต้องเชื่อมั่นในตนเองว่า ผลส าเร็จที่ต้องการจะได้รับจาก

การคิดหรือ 
จาก การกระท านั้น สามารถพิชิตมันได้อย่างแน่นอน โดยต้องไม่มีความวิตกกังวล     

ความลังเลใจ ความสับสนสงสัย และความไม่มั่นใจในตนเองเข้ามาสอดแทรกในระหว่างการคิดค านึง
หรือในขณะที่ก าลังลงมือกระท าสิ่งนั้นอยู่โดยเด็ดขาด 
                                                           

  ๗๘ น้ าทิพย์ วิภาวิน, อ้างใน ดุษฎี โยเหลา, รศ.ดร., “การประเมินผลจากการชมภาพยนตร์เพื่อสร้างแรง
บันดาลใจของนิสิตปริญญาตรี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๕๖), หน้า ๒๔. 
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๒. ความมุ่งมั่นในการลงมือท าเมื่อมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงจนเป็นที่น่าพอใจได้แล้ว 
ก่อนที่จะก้าวสู่ขั้นที่สอง บันไดขั้นที่สอง คือ “ความมุ่งมั่น” ความมุ่งมั่น หมายถึง ความตั้งใจล้นเปี่ยม 
ในอันที่จะท าสิ่งใดๆ ให้บรรลุผลส าเร็จให้จงได้ ไม่ว่าจะต้องทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และก าลังสติปัญญา
มากน้อยแค่ไหน 

๓. ความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวังความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง หมายถึง       
การมองเห็นผลส าเร็จที่จะได้จากการกระท าที่มีคุณค่าสูงสุดและมีความรู้สึกว่า ถ้าเข้าถึงมันได้         
จะเป็นสิ่งที่น่าท้าทายท่ีสุดในชีวิต 

มีค า ๔ ค าที่พูดถึงเสมอในการจูงใจผู้อ่ืนคือ เงิน  ความกลัว การตั้งเป้าหมายและขวัญ    
ซึ่งจริงๆ แล้ว ๔ ค านี้คือหลักการที่ส าคัญมากจึงควรพิจารณาถึงคุณสมบัติของค าเหล่านี้  

๑. เงิน เป็นสัจจะธรรมว่าถ้าลูกจ้างไม่ได้รับค่าจ้างที่ยุติธรรมไม่ว่าท่านจะใช้วิธีอะไร       
ก็ไม่สามารถให้เขาสร้างผลผลิตที่สูงได้นอกจากงานนั้นหายากส าหรับเขาแต่เราก็ไม่ควรให้ความส าคัญ
กับเรื่องเงินมากเกินไปในการที่จะจูงใจคน 

๒. ความกลัวถูกลงโทษเป็นเครื่องมือที่ชักจูงใจลูกน้องเป็นอันดับสอง แต่ความกลัวส่งผล
เพียง ๒ กรณี  คือ เมื่อเราขู่ ว่าหากไม่ พัฒนาผลงานก็รีบหางานอ่ืนท าเสีย และกรณีที่ สอง               
เป็นเครื่องกระตุ้นฉุกเฉินเช่นขู่ว่าควรรีบท าให้เสร็จก่อนเจ้านายใหญ่กลับมา 

๓. การตั้งเป้าหมาย เป้าหมายเป็นความต้องการพ้ืนฐานในการปฏิบั ติงานของคน        
การตั้ งเป้าหมายต้องตั้ งให้ถูกต้องและเหมาะสมไม่สู งหรือต่ าเกินไป ทางจิตวิทยาได้พบว่า         
หลังจากคนล้มเหลวในการบรรลุเป้าหมายครั้งที่  ๑ เขาจะตั้ งครั้งต่อไปให้ต่ าลงเพราะกลัว          
ความล้มเหลว 

๔. ขวัญ เรื่องขวัญและก าลังใจมีความส าคัญแต่ถ้าได้รับมากเกินไปก็ไม่ช่วยให้มีผลผลิต
เพ่ิมขึ้นเพราะบุคลากรที่มีความสุขไม่จ าเป็นต้องเป็นคนที่มีประสิทธิภาพเสมอไปแต่ขวัญและก าลังใจ
ท าให้ค่าใช้จ่ายของบริษัทลดลงได้แต่เป็นทางอ้อมมากกว่าทางตรงเช่นบรรยากาศในการท างานดี 

จากเรื่องของการใช้แรงจูงใจใน ๔ อย่างถ้าเอามาประกอบกับทฤษฎีแรงจูงใจแล้ว      
เรี ยก ได้ ว่ าควรจะใช้ ทุ กท ฤษ ฎี เพี ย งแต่ ต้ อ งอยู่ ที่ ส ถ านการณ์ และป ระ เภท ของบุ คคล                      
ที่ เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจากประสบการณ์เคยมีลูกน้องทุกระดับแต่ละระดับก็จะปฏิบัติและ           
ใช้แรงจูงใจต่างกัน หากลูกน้องที่มีความสูงระดับปริญญาตรีขึ้นไปและฐานะที่บ้านดีก็จะใช้ทฤษฎี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์, ทฤษฎีความคาดหวัง, ทฤษฏีเสมอภาคเป็นต้น แต่ในระดับคนงานควรใช้ทฤษฎี
การเสริมแรง, ทฤษฎีความต้องการ ๕ ระดับของมาสโลว์เป็นต้น๗๙ 

การสร้างแรงบันดาลใจให้ประสบความส าเร็จคือการมีความหวัง ต้องตั้งใจท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ให้ประสบความส าเร็จ โดยมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน การสร้างแรงบันดาลใจควรเป็นกระบวนการ        
ที่ท าอย่างต่อเนื่องไปเรื่อยๆ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างสถานการณ์ที่ท าให้เกิดแรงบันดาลใจ
เพ่ือกระตุ้นหรือเพ่ิมพลังให้ประสบความส าเร็จโดยใช้หลากหลายวิธีการเพื่อจุดไฟให้ด้วยการสร้างแรง
บันดาลาใจให้เพิ่มข้ึน ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้ประสบความส าเร็จ การมีส่วน
ร่วมในกลุ่มเป็นสิ่งที่สร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคคลได้มากซึ่งบทบาทของผู้บริหารในการสร้างแรง
                                                           

  ๗๙ ดุษฎี โยเหลา, “การประเมินผลจากการชมภาพยนตร์เพื่อสร้างแรงบันดาลใจของนิสิตปริญญาตรี 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”,รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๖), หน้า ๒๔. 
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บันดาลใจ ให้ประสบความส าเร็จของครูในโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคามเขต ๓ นั้น ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยใช้วิธีการของเอปสไตน์และโรเจอร์       
โดยใช้วิธีการสร้างแรงบันดาลใจ คือ 

๑. จัดการกับรางวัลและค าชม เป็นการสร้างแรงบันดาลใจโดยมีวิธีการคือ 
๑. เสริมก าลังใจทันที เมื่อบุคลากรท างานได้ถูกต้อง หรือส าเร็จผลตามที่ผู้บริหาร

สถานศึกษาประสงค ์              
๒. เลือกวิธีเสริมก าลังใจให้เหมาะสมกับครูแต่ละคน            
๓. เสริมก าลังใจย้อนหลังบ้าง เช่น เมื่อครูท างานดีก็ให้ค าชมเชย 
๔. เสริมก าลั งใจในจั งหวะที่ เหมาะสมและถูกเวลา อาจใช้สิ่ งแวดล้อมช่วย             

เช่น ให้เพ่ือนปรบมือ                 
๕. ไม่พูดหรือเสริมก าลังใจจนเกินไป เช่น พูดเกินความเป็นจริง ชมเชยเกินไป ในสิ่งที่

เป็นไปไม่ได้  
๖. ไม่ใช้ค าพูดที่จ ากัดอยู่ในวงแคบ ไม่ใช้ค าชมที่ชมซ้ าซาก เช่น ชมเชยค าเดียว คือ     

ดีมาก ควรใช้หลายๆ รูปแบบ                
๗. ไม่ควรเสริมก าลังใจวิธีเดียวบ่อยเกินไป เช่น ให้รางวัลเป็นสิ่งของทุกครั้ง   ควรใช้

สัญลักษณ์และวิธีการอย่างอ่ืนๆ                
๘. ควรเลือกวิธีเสริมก าลังใจหลายๆ วิธีให้เหมาะกับบุคคลและโอกาส                
๙. พยายามเสริมก าลังใจบุคลากรให้ทั่วถึง และกระท าอย่างสม่ าเสมอ          
๑๐. เสริมก าลังใจด้วยการแสดงบุคลิกภาพส่วนตัวของบุคลากรเอง  
ดังนั้น อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อ

องค์กร ผลการศึกษาของนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับปัจจัยทาง
จิตวิทยา ที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยมีแนวคิดหลักท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามตาราง 
ดังต่อไปนี้  
ตารางท่ี ๒.๗  ปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ ๑. ความต้องการทางด้านร่างกาย    

๒. ความต้องการความปลอดภัย  
๓. ความต้องการทางด้านสังคม     
๔. ความต้องการการยอมรับนับถือ  
๕. ความต้องการความส าเร็จ 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
ทฤษฎีความคาดหวัง ๑. เป้าหมายของบุคคล  

๒. ความเข้าใจหรือความรับรู้ 
๓. เกียรติยศหรือเครื่องแสดงถงึความเด่นของแต่ละบุคคล  

ทฤษฎีสองปัจจัย 
 

ปัจจัยจูงใจ  
   ๑. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
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   ๒. การได้รับการยอมรับนับถือ 
   ๓. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
   ๔. ความรับผิดชอบ  
   ๕. ความก้าวหน้าในหน้าที่การ 
ปัจจัยค้ าจุน 
   ๑. นโยบายและการบริหารงาน 
   ๒. การปกครองบังคับบัญชา 
   ๓. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
   ๔. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  
   ๕. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
   ๖. เงินเดือน  
   ๗. สถานภาพทางสังคม  
   ๘. สภาพการ  
   ๙. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
   ๑๐. ความมั่นคงในการท างาน 

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
นักวิชาการหรือนักวิจัย 

ทฤษฎี X  
๑. คนส่วนมากโดยธรรมชาติแล้วขี้เกียจ 
๒. คนงานสนใจเฉพาะงานที่เป็นของตน 
๓. คนงานชอบให้ถูกลงโทษเพ่ือเพ่ิมผลงาน 
๔. คนงานไม่สนใจในงานที่ตนท าเท่าไหร่ 
๕. โดยพื้นฐานคนงานขี้โกง 
๖. ระเบียบวินัยสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต 
๗. คนงานไม่สนใจเป้าหมายขององค์การ 
๘. คนงานไม่มีความรับผิดชอบต่องาน 
ทฤษฎี Y 
๑. คนงานโดยมากมีความสุขกับการท างาน 
๒. คนงานชอบที่จะช่วยเหลือผู้อื่นในงานต่าง ๆ 
๓. การลงโทษไม่ได้ส่งผลให้ผลผลิตเพิ่ม 
๔. คนงานสนใจในงานที่ตนท า 
๕. โดยพื้นฐานแล้วคนงานจริงใจกับงาน 
แนวคิดหลัก 

 ๖. คนงานจะมีความรับผิดชอบต่องานเอง 
๗. คนงานสนใจในเป้าหมายขององค์การ 
๘. คนงานมีความรับผิดชอบต่องาน 

ทฤษฎีความต้องการ 
ของอัลเดอร์เฟอร์ 

๑. ความต้องการในการอยู่รอด 
๒. ความต้องการความสัมพันธ์ 
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๓. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
ทฤษฎีการจูงใจทางความส าเร็จ
ของแมคคิลแลนด์ 

๑. ความต้องการความส าเร็จ  
๒. ความต้องการอ านาจบารมี 
๓. ความต้องการความผูกพัน 

ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจ 
 (เสนาะ ติเยาว์) 

๑. การรู้มาหรือจ าได้  
๒. การเสริมแรงจูงใจ  
๓. กฎแห่งผลการกระท า  
๓. มุทิตา 
๔. อุเบกขา 

ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจ 
 (ชูศักดิ์ เจนประโคน) 

๑. การจูงใจทางสรีรวิทยา 
๒. การจูงใจทางจิตวิทยา 
๓. การจูงใจทางสังคม 

หลักของการเสริมแรงจูงใจ ๑. การเสริมแรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง 
๒. การเสริมแรงจูงใจเป็นงวด 
    ๑. จ่ายระหว่างเวลาอัตราคงท่ี 
    ๒. จ่ายอัตราคงที ่
    ๓. จ่ายระหว่างเวลาอัตราผันแปร 
    ๔. จ่ายอัตราผันแปร 

การจูงใจกับค่าตอบแทน ๑. รางวัลตอบแทนภายนอก 
๒. รางวัลตอบแทนภายใน 

ระบบค่าตอบแทน ๑. จ่ายตามผลงาน  
๒. ระบบค่าตอบแทนจูงใจ 

การสร้างแรงบันดาลใจในองค์กร ๑. รับฟังความคิดเห็นและตระหนักถึงคุณค่าของบุคคล  
๒. เชื่อมโยงสิ่งต้องการให้เข้ากับภาพลักษณ์ของบุคคล  
๓. เชื่อมโยงสิ่งที่ต้องการให้เข้ากับวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน  
๔. ใช้การตื่นเต้นเร้าใจ ใช้แสดงออกทางการพูด  
๕. ใช้ค าพูดที่เป็นบวก มองโลกในแง่ดี 

   

 

 

 

 

 



๘๔ 
 

จากการบททวนปัจจัยทางจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อ
องค์กร ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๑๒ ปัจจัยทางจิตวิทยาที่เก่ียวกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ 

การยอมรับข้อแตกต่างระหว่างบุคคล 
 
การตอบสนองความต้องการพื้นฐานของชีวิต 

 
ความเจริญก้าวหน้าและมั่นคงในหน้าที่ 
 
ความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
 
การเพ่ิมค่าแรงพอเพียงต่อการด าเนินชีวิต 

 
มีเกียรติยศหรือเครื่องแสดงถึงความเด่นของแต่ละบุคคล 

 
การรับฟังความคิดเห็นและตระหนักถึงคุณค่าของบุคคล 

 
การใช้ค าพูดที่เป็นบวก มองโลกในแง่ดี 
 
ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
 
ความต้องการทางด้านร่างกาย   
 
ความต้องการความปลอดภัย 
 
ความต้องการทางด้านสังคม   
 
ความต้องการการยอมรับนับถือ 
 
ความต้องการความส าเร็จ 
 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
 
การรับฟังความคิดเห็นและเชื่อมโยงสิ่งต้องการ 

ปัจจัย 

ทางจิตวิทยา 



๘๕ 
 

๒.๔ ปัจจัยภายในองค์กร 
๒.๔.๑ แนวคิดเกี่ยวกับองค์กร 
องค์กร คือ ระบบความร่วมมือของมนุษย์เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอย่างใด

อย่างหนึ่ง ซึ่งในระบบความร่วมมือนั้นจะต้องมีกระบวนการท างาน ซึ่งก าหนดขึ้นโดยอาศัยโครงสร้าง     
และผลผลิตขององค์กรเป็นตัวป้อนส าหรับระบบอ่ืน ในภาพรวมแล้ว องค์กรจึงควรมีองค์ประกอบ
พ้ืนฐานหลักท่ีเหมือนกัน ๕ ประการ   

ประการแรก องค์กรต้องมีตัวบุคคล อันหมายถึงสมาชิกขององค์กร  ประการที่สอง บุคคล
ในองค์กรจะต้องปฏิบัติสัมพันธ์ต่อกันในทางใดทางหนึ่ง  ประการที่สาม ลักษณะปฏิสัมพันธ์ดังกล่าว 
มักจะเป็นไปในลักษณะของกรรับค าสั่งหรือถ่ายทอดมาโดยอาศัยโครงสร้างในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง
ประการที่สี่ บุคคลในองค์กรมีวัตถุประสงค์ส่วนตัวอันเป็นเหตุจูงใจในการท างานและมีความคาดหวัง
ว่าการร่วมมือกันปฏิบัติงานในองค์กร จะเป็นหนทางให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ประการที่ห้า 
การปฏิสัมพันธ์ของส่วนต่างๆ จะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมขององค์กรในที่สุดและ              
มีลักษณะร่วม  ๔ ประการ   

๑. องค์กรจะต้องมีโครงสร้าง (Structure) โดยมีการจัดแบ่งหน่วยงานภายในตามหลัก
ความช านาญเฉพาะ มีการก าหนดอ านาจหน้าที่และความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร   

๒. องค์กรจะต้องมีกระบวนการและวิธีการปฏิบัติงานในองค์กร (Process) ซึ่งหมายถึง
แบบอย่างวิธีปฏิบัติที่เป็นแบบแผนคงที่แน่นอน ที่ท าให้ทุกคนในองค์กรต้องยึดถือเป็นหลักในการ
ปฏิบัติงาน  

๓. องค์กรจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับบุคคล (Person) ทั้งในลักษณะบุคคล  ที่เป็นสมาชิก
ในองค์กรซึ่งต้องปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และยังต้องเกี่ยวข้อง กับบุคคลภายนอก
องค์กร ซึ่งคงได้แก่ ผู้รับบริการ (Customer) และผู้ให้การสนับสนุน (Supporter) อีกด้วย  

๔. องค์กรจะต้องมีวัตถุประสงค์ (Objective) หรือจุดมุ่งหมายในการก่อตั้งองค์กร ซึ่งจะ
น าไปสู่กิจการรมหรือผลผลิตขององค์กรในท้ายที่สุด๘๐ 

Henry Mintzberg (เฮ็นรี มินเบิร์ก) ได้ก าหนดองค์ประกอบทั่วไปขององค์กรประกอบ       
ด้วยส่วนประกอบพื้นฐานที่ส าคัญห้าส่วน กล่าวคือ  

๑. ฝ่ายปฏิบัติงานหลัก หมายถึง สมาชิกขององค์กรซึ่งท าหน้าที่เป็นผู้ปฏิบัติงานหลักของ
องคก์ร กล่าวคือ เป็นกลุ่มสมาชิกในองค์กรในระดับต่ าสุดที่ท างานหลักขององค์กร เช่น เป็นคนที่ผลิต
สินค้าและบริการขององค์กรโดยตรง ฝ่ายปฏิบัติงานหลักมีหน้าที่ ๔ ประการ   

๑. ท าหน้าที่จัดหาปัจจัยน าเข้าส าหรับใช้ในการผลิต เช่น ในโรงงานจะมีแผนกจัดซื้อ
ท าหน้าที่วัตถุดิบเพ่ือป้อนเข้าสู่โรงงาน ส่วนแผนกจัดเก็บวัตถุดิบก็ท าหน้าที่จัดการรับวัตถุดิบเพ่ือ
น ามาเก็บอีกที เป็นต้น  

                                                           

  ๘๐ Epstein, Joyce L ; and other, School fanily, community partnership : your hand 
book action, Thousand Oaks ; (Corwin Press, 2009). 



๘๖ 
 

๒. ท าหน้าที่แปลงปัจจัยน าเข้าให้กลายเป็นปัจจัยน าออกองค์กรบางองค์กรท าหน้า
แปลงวัตถุดิบให้กลายเป็นสินค้าใหม่ เช่น เอาเศษไม้มาท ากระดาษเอาชิ้นส่วนรถยนต์ มาประกอบเป็น
รถยนต์ เอาคนที่ไม่สบายมารักษาให้หาย เอาคนที่ผมยาวมาตัดให้สั้น  

๓. ท าหน้าที่จัดจ าหน่ายผลผลิตหรือปัจจัยน าออกขอองค์กร เช่น ขายสินค่าที่ผลิตได้ 
กระจ่ายสินค้าและบริการให้ทั่วถึงมือลูกค้าท่ีอาศัยอยู่ในส่วนต่างๆ ของประเทศ   

๔. ท าหน้าที่ ให้การสนับสนุนโดยตรงต่อปั จจัยน าเข้า การแปลงปัจจัยน าเข้า           
และผลผลิต เช่น ท าหน้าที่รักษาทะนุบ ารุงอุปกรณ์๘๑ 

ค าว่า “องค์กร” (Organization) เป็นกลุ่มคนที่ร่วมกันประกอบกิจการงานอย่างใด
อย่างหนึ่ง โดยมีการจัดระเบียบ (Organization) ซึ่งหมายถึงการจัดการในเรื่องความสัมพันธ์ต่อกัน 
ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละคนอย่างเหมาะสมเพ่ือปฏิบัติการให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์
อย่างใดอย่างหนึ่ง๘๒ หรือหน่วยทางสังคมที่รู้จักกันและมีการประสานเข้าด้วนกัน มีหน้าที่หรือ
ประกอบกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งที่เป็นงานที่กระท าอย่างต่อเนื่องโดยมีจุดมุ่งหมายที่จะให้บรรลุ
เป้าหมายหรือจุดของเป้าหมายร่วมกัน๘๓ เป็นกลุ่มทางสังคมที่มีการประสานงานกันภายในขอบเขต
เฉพาะในลักษณะต่อเนื่องเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน๘๔ อาจกล่าวได้ว่ากลุ่มคนกลุ่มหนึ่งหรือหลาย
กลุ่มที่มีขอบเขตจ ากัดและมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะหรือหลายๆ เป้าหมายใน
ลักษณะที่เป็นโครงสร้างและความร่วมมือกันอย่างเป็นทางการ๘๕ 

ทฤษฎีองค์กรอาจแบ่งได้เป็น ๓ ทฤษฎีด้วยกัน๘๖คือ  
๑. ทฤษฎีดั้งเดิม (Classical organization theory)  
๒. ทฤษฎีสมัยใหม่ (Neo-Classical organization theory)  
๓. ทฤษฎีสมัยปัจจุบัน (Modern organization theory)  

                                                           

  ๘๑ Henry Mintzberg, Structure in Fives, The structuring of organizations : a synthesis 
of the researchTheory of management policy series, (Henry Mintzberg Theory of management, 
1983), p.20. 
 ๘๒ วรนาถ แสงมณี, วัฒนธรรมองค์กร : วัฒนธรรมองค์กร, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: ระเบียง
ทอง, ๒๕๔๔), หน้า ๙๖. 
  ๘๓ ธงชัย สันติวงษ์, องค์กร : ทฤษฎีและการออกแบบ, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๘), 
หน้า ๓๕. 
  ๘๔ Robbins,S.P. , Organization behavior :  Concepts, controversies and application, 
(New Jersey : Prentice-Hall, 1996), p.143. 
  ๘๕ Swals, Managing Behavior in Organizations, (New Jersey : Practices-Hall, 2000),p. 87. 
  ๘๖ ธิติวุฒิ  หมั่นมี, “การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๑๗. 
 
 
 

http://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=bibliogroup:%22Theory+of+management+policy+series%22&source=gbs_metadata_r&cad=10
http://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Henry+Mintzberg%22&source=gbs_metadata_r&cad=10
http://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=bibliogroup:%22Theory+of+management%22&source=gbs_metadata_r&cad=10


๘๗ 
 

ทฤษฎีดั้งเดิม แนวความคิดทฤษฎีดั้งเดิม ได้วิวัฒนาการจากการปกครองแบบทหารจน
มาถึงปลายศตวรรษที่ ๑๙ ได้นักบริหารสร้างรูปแบบการบริหารในระบบราชการขึ้น คือ แมควีเบอร์       
และการสร้างรูปแบบการบริหาร โดยใช้การจัดการทางวิทยาศาสตร์ คือ  

เฟรดเดอริค เทย์เล่อร์ ได้กล่าวว่า ทฤษฎีนี้มีหลักการ คือ" คนเป็นเครื่องมือที่ท าให้องค์กร
ไปสู่จุดหมายปลายทางได้" ซึ่งจะได้กล่าวรายละเอียดต่อไปนี้ 

การจัดองค์กรแบบราชการ (Bureaucracy) ของ แมค วีเบอร์ (Max Weber) ได้เน้นให้
เห็นถึงการจัดโครงการที่เป็นระเบียบ สาระส าคัญที่ แมค วีเบอร์ ได้เน้นก็คือ องค์กรแบบราชการใน
อุดมคตินั้น จะต้องประกอบด้วย  

๑. จะต้อมีการแบ่งงานกันท า โดยให้แต่ละคนปฏิบัติงานในสาขาที่ตนมีความช านาญ  
๒. การยึดถืองานให้ยึดถือกฎเกณฑ์ระเบียบวินัยโดยเคร่งครัด เพ่ือที่จะให้ได้มาตรฐานของ

งานเท่าเทียมกัน การยึดถือกฎเกณฑ์นี้จะช่ วยขจัดพฤติกรรมที่บุคคลแตกต่างกันสามารถมา
ประสานงาน กันได้  

๓. สายการบังคับบัญชาต้องชัดเจน โดยผู้บังคับบัญชามอบหมายอ านาจหน้าที่และความ
รับผิดชอบลดหลั่นกันลงไป  

๔. บุคคลในองค์กรต้องไม่ค านึงถึงความสัมพันธ์ส่วนบุคคล โดยพยายามท างานให้ดีที่สุด
เพ่ือเป้าหมายขององคก์ร  

๕. การคัดเลือกบุคคล การว่าจ้าง ให้ขึ้นอยู่กับความสามารถ และการเลื่อน ต าแหน่งให้
ค านึงถึงการประสบความส าเร็จในการงานและอาวุโสด้วยจุดอ่อน ขององค์กรแบบราชการก็คือ      
การเน้นที่องค์กรโดยละเลยการพิจารณาถึงปัญหาของคน และเชื่อว่าการที่มีโครงสร้างที่รัดกุมแน่นอน
จะช่วยให้บุคคลปรับพฤติกรรมให้ เป็นไปตามความต้องการขององค์กรได้ การจัดองค์กรแบบ
วิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ของเฟรดเดอริค เทย์เล่อร์ ( Frederic Taylor) เป็นการจัด
องค์กรแบบน าเอาวิธีการศึกษาวิทยาศาสตร์มาวิเคราะห์และแก้ปัญหา เพ่ือปรังปรุงประสิทธิภาพ    
ขององค์กรให้ดีขึ้น การศึกษาทางวิทยาศาสตร์ได้เริ่มจากการหาความสัมพันธ์ระหว่างงานและคนงาน 
โดยการใช้การทดลองเป็นเกณฑ์เพ่ือหามาตรการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยที่คนง าน          
จะถูกพิจารณาว่าต้องการท างานเพ่ือเศรษฐกิจด้านเดียว โดยละเลยการศึกษาถึงแรงจูงใจ อารมณ์ 
และความต้องการในสังคมของกลุ่มคนงาน เพราะเชื่อว่าเงินตัวเดียวจะล่อใจให้คนท างานได้ดีท่ีสุด  

ทฤษฎี ร่วมสมัยใหม่  เป็ นทฤษฎีที่ พัฒ นามาจากดั้ งเดิม  ทฤษฎีนี้ มีหลักการว่ า             
"คนเป็นปัจจัยส าคัญและมีอิทธิพลต่อการเพ่ิมผลผลิตขององค์กร" โดยเน้นให้เห็นถึงความส าคัญ       
ของคนที่ท าหน้าร่วมกันในองค์กร ถือว่าองค์กรประกอบไปด้วยบุคคลซึ่งท างานโดยมีเป้าหมายร่วมกัน 
และกลุ่มคนงานจะเป็นผู้มีส่วนร่วมในการก าหนดผลผลิตด้วย ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นปัจจัย   
ที่ส าคัญและมีอิทธิพลต่อการก าหนดการผลิต กล่าวโดยสรุปว่า ทฤษฎีนี้ได้เน้นเรื่องมนุษย์สัมพันธ์    
โดยได้มีการศึกษาและค้นพบว่าบุคคลแต่ละคนย่อมมีความแตกต่างกัน ขวัญในการท างาน           
เป็นสิ่งส าคัญ การเข้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมและการตัดสินใจระหว่างฝ่ายบริหาร และฝ่ายคนงาน
ย่อมจะสร้างความพึงพอใจให้กับทุกฝ่ายโดยได้สร้างผลผลิตอย่าง เต็มเม็ดเต็มหน่วยได้ ทฤษฎีที่มีส่วน
ส าคัญมากต่อขบวนการมนุษย์สัมพันธ์ได้แก่ Elton Mayo ซึ่งได้การทดลองวิจัยและค้นพบว่า       
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ขวัญของคนงานมีความส าคัญต่อการเพ่ิมการผลติ กลุ่มคนงานจะพยายามสร้างปทัสถานของกลุ่มตน 
และคนงานจะท างานเป็นทีมโดยมีการก าหนดมาตรฐานของกลุ่มข้ึนเอง  

ทฤษฎีสมัยใหม่ปัจจุบัน ทฤษฎีนี้กล่าวว่าเป็นการศึกษารูปแบบขององค์กรในปัจจุบันโดย
เน้นที่การ วิเคราะห์องค์กรในเชิงระบบ (Systems Analysis of Organization) กล่าวคือ นักทฤษฎี
ได้พิจารณาองค์กรในลักษณะที่เป็นส่วนรวมทั้งหมด ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ ที่อยู่
ภายในองค์กร การศึกษาว่าองค์กรในระบบหนึ่งๆ นั้นได้ค านึงถึงองค์ประกอบภายในองค์กร  ทุกส่วน 
ได้แก่  ตัวป้อน กระบวนการ ผลผลิต ผลกระทบ และสิ่ งแวดล้อม ( Input process Output 
Feedback and Environment ) การศึกษาองค์กรในรูประบบนั้นได้พยายามที่จะมององค์กรใน
ลักษณะการเคลื่อน ไหว (Dynamic) และปรับเข้ากับรูปแบบองค์กรได้ในทุกสภาวะแวดล้อมทั้งนี้
เพราะนักทฤษฏี ปัจจุบันได้มององค์กรในลักษณะกระบวนการทางด้านโครงสร้างที่บุคคลต่างๆ 
จะต้องเกี่ยวพันซึ่งกันและกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ จึงมีการศึกษาพฤติกรรมองค์กรใน
ลักษณะใหม่ๆ เช่น พฤติกรรมศาสตร์ วิทยาศาสตร์ การบริการแบบมีส่วนร่วม การพัฒนาองค์กร     
คิว.ซี . และการบริหารแบบอนาคตนิยม เป็นต้น 

สรุปได้ว่า องค์กร คือ กลุ่มคนที่ร่วมกันประกอบกิจการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 

ดังนั้น อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรซึ่งจากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรและผล
การศึกษาของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักขององค์กร โดยมีแนวคิดหลัก
ที่เก่ียวข้องสามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
ตารางท่ี ๒.๘  ปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อความรับผิดชอบ 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
Epstein, Joyce ๑. องค์กรจะต้องมีโครงสร้าง  

๒. องค์กรจะต้องมีกระบวนการและวิธีการปฏิบัติงานในองค์กร 
๓. องค์กรจะต้องมีความเก่ียวข้องกับบุคคล   
๔. องค์กรจะต้องมีวัตถุประสงค์  

Henry Mintzberg ๑. ฝ่ายปฏิบัติงานหลัก 
     ๑. ท าหน้าที่จัดหาปัจจัยน าเข้าส าหรับใช้ในการผลิต 
     ๒. ท าหน้าที่แปลงปัจจัยน าเข้าให้กลายเป็นปัจจัยน าออก 
     ๓. ท าหน้าที่จัดจ าหน่ายผลผลิตหรือปัจจัยน าออกขอองค์กร 
     ๔ . ท าหน้ าที่ ให้ การสนับสนุน โดยตรงต่อปั จจัยน าเข้ า  
         การแปลงปัจจัยน าเข้า และผลผลิต 

Max Weber  ๑. จะต้อมีการแบ่งงานกันท า 
๒. การยึดถืองานให้ยึดถือกฎเกณฑ์ระเบียบวินัยโดยเคร่งครัด 
๓. สายการบังคับบัญชาต้องชัดเจน 
๔. บุคคลในองค์กรต้องไม่ค านึงถึงความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 
๕. การคัดเลือกบุคคล การว่าจ้าง ให้ขึ้นอยู่กับความสามารถ  
    และการเลื่อนต าแหน่ง 
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นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

วรนาถ แสงมณี ๑. การก าหนดหน้าที่รับผิดชอบ 
๒. การจัดการในเรื่องความสัมพันธ์ต่อกัน 
๓. กลุ่มคนที่ร่วมกันประกอบกิจการงานอย่างใดอย่างหนึ่ง 
    โดยการจัดระเบียบ 

ธงชัย สันติวงษ์ ๑. หน่วยงานที่รู้จักกันและประสานงานเข้าด้วยกัน 
Robbins,S.P. ๑. เป็นกลุ่มทางสังคมที่มีการประสานงานกันภายในขอบเขต 

    เฉพาะในลักษณะต่อเนื่อง 
Swals ๑. กลุ่มคนกลุ่มหนึ่งหรือหลายกลุ่มที่มีขอบเขตจ ากัด 

๒. มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะ 
๓. ความร่วมมือกันอย่างเป็นทางการ 

จากการบททวนปัจจัยทางจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อ
องค์กร ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๑๓ ปัจจัยภายในองค์กรที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 
 

มีโครงสร้างและวัตถุประสงคช์ัดเจน 
 
มีกระบวนการและวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม 

 
มีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กรทุกส่วน 

 
มีการแบ่งภาระหน้าที่การรับผิดชอบที่ชัดเจน 
 
ยึดถือปฏิบัติตามหลักกฎเกณฑแ์ละระเบียบวินัย 

 
การคัดเลือกบุคคล ค่าตอบแทน กับความสามารถ 

 
มีการก าหนดและมอบหมายหน้าที่ผิดชอบที่ชัดเจน 
 
มีการสนับสนุนส่งเสริมในการปฏิบัติหน้าที่ 
 
มีความร่วมมือกันอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

ปัจจัยภายใน 

องค์กร 
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๒.๔.๒ ความหมายขององค์กร 
จากที่ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับความหมายขององค์กร ได้มีผู้ให้ค า

นิยาม ค าว่า " การจัดองค์กร " ไว้หลายท่านพอสรุปได้ว่า องค์กร หมายถึง การจัดความสัมพันธ์
ระหว่างส่วนต่างๆ คือ ตัวบุคคลและหน้าที่การงาน เพ่ือรวมกันเข้าเป็นหน่วยงานที่มีประสิทธิภาพ 
สามารถท างานบรรลุเป้าหมายได้๘๗ และรวมถึงการจัดระเบียบกิจกรรมให้เป็นกลุ่มก้อนเข้ารูป และ
การมอบหมายงานให้คนปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของงานที่ตั้งไว้  

การจัดองค์กรจะเป็นกระบวนการที่เกี่ยวกับการจัดระเบียบความรับผิดชอบต่างๆ ทั้งนี้
เพ่ือให้ทุกคนต่างฝ่ายต่างทราบว่า ใครต้องท าอะไร และใครหรือกิจกรรมใดต้องสัมพันธ์กับฝ่ายอ่ืนๆ
อย่ างไรบ้ าง๘๘ เป็ น การจั ดแบ่ งอ งค์ ก รออก เป็ นหน่ วย งานย่ อยๆ ให้ ค รอบคลุ มภ ารกิ จ                  
และหน้าที่ขององค์กร พร้อมก าหนดอ านาจหน้าที่และความสัมพันธ์กับองค์กรย่อยอ่ืนๆ ไว้ด้วย ทั้งนี้ 
เพ่ืออ านวย  ความสะดวกในการบริหารให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร สรุปได้ว่า การจัดองค์กร 
หมายถึง  การจัดระบบความสัมพันธ์ระหว่างส่วนงานต่างๆ และบุคคลในองค์กร โดยก าหนดภารกิจ 
อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบให้ชัดแจ้ง เพ่ือให้การด าเนินงานตามภารกิจขององค์กรบรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ๘๙ 

ส าหรับความหมายขององค์กรนั้น ได้มีผู้กล่าวไว้มากมายล้วนแต่มีลักษณะใกล้เคียงกัน
ทั้งสิ้น ฉะนั้นในที่นี้จึงขอน าความหมายขององค์กร  ที่บางท่านกล่าวเน้นในลักษณะที่แตกต่างกัน     
มาให้พิจารณาเปรียบเทียบสาระส าคัญ กล่าวคือ องค์กรคือระบบที่บุคคลสองคนหรือมากกว่านั้นร่วม
แรงร่วมใจกันท างานอย่างมีจิตส านึก จากความหมายขององค์กรที่กล่าวมาแล้วนั้น ยังพบว่ามีบุคคล
อ่ืนๆ อีกที่ให้ความหมายขององค์กรในลักษณะคล้ายคลึงกันอาทิเช่น James D. Mooney (เจมส์ ดี.) 
ได้แสดงทัศนะว่าองค์กรคือวิธีการหนึ่งที่บุคคลรวมตัวกัน เพ่ือท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
ส าหรับ John Pififner (จอห์น ไฟเนอร์) หรือ Frank Sherwood อธิบายความหมายขององค์กรว่า
เป็นวิธีการที่บุคคลจ านวนมากร่วมแรงร่วมใจกันท างานที่มีความซับซ้อนอย่างมีระบบเพ่ือให้งานส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนดร่วมกัน๙๐  

ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าองค์กรคือ กระบวนการจัดโครงสร้างให้บุ คคลเกิดปฏิสัมพันธ์ 
(interactive) ในการท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับความหมาย      
ขององค์กรที่ joseph L. Massie (โจเซฟ แอล.) กล่าวว่า องค์กรคือ โครงสร้างหรือกระบวนการ       
ที่กลุ่มจัดตั้งขึ้น มีการท ากิจกรรมหรืองานออกเป็นประเภทต่างๆ และมอบหมายความรับผิดชอบ     
ในกิจกรรมนั้นๆ ให้แก่สมาชิกได้ด าเนินการปฏิบัติเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ขณะเดียวกัน  

                                                           

  ๘๗ Meyer, J.P. , N. J.  Allen Commitment in the Workplace :  Theory, Research and 
Application, (Thousand Oaks, CA: Sage Publications, 1997), p.113. 
   ๘๘ ธงชัย สันติวงษ์, องค์กรและการบริหาร, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๗), 
หน้า ๖๓. 
  ๘๙ สมคิด บางโม, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: วิทยพัฒน์การพิมพ์, ๒๕๓๘), หน้า ๙๔. 
  ๙๐ Sorensen,W. B, A Causal Model of Organization Commitment JobSatisfaction. 
Nursing Personnel Military Hospital, ( Iowa :  Unpublished Doctoral Dissertation, University of 
Iowa, 1991), p. 79. 
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Lyndall Urwick ก็ได้ให้ความหมายขององค์กรในลักษณะที่ใกล้เคียงกัน โดยกล่าวว่าองค์กร คือ     
การก าหนดกิจกรรมต่างๆ ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย แล้วจ าแนกแบ่งกิจกรรมหรืองานนั้นๆ ให้บุคคล
ในกลุ่มด าเนินการ๙๑ ในเรื่องดังกล่าวนี้ Daniel Katz and Robert Kahn ได้เสนอแนวความคิด
เกี่ยวกับองค์กรในลักษณะใหม่ โดยนิยาม องค์กรว่าคือ ระบบเปิดที่มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลง     
ซึ่งมีลักษณะเป็นการะบวนการต่อเนื่องที่ประกอบด้วยสิ่งน าเข้า (input) กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
(transformation) แ ล ะ ผ ล ผ ลิ ต  (output) (an organization maybe defined as an open 
dynamic system, that is , Which is characterized by a continuing process of input, 
transformation and output.)๙๒ เป็นระบบที่บุคคลตั้ งแต่สองคนร่วมแรงร่วมใจกันท างาน      
อย่างมีจิตส านึก๙๓ 

องค์กรเป็นหน่วยสังคมหรือหน่วยงานซึ่งมีกลุ่มบุคคลกลุ่มหนึ่งร่วมใจกันด าเนินกิจกรรม 
ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง ๙๔ ของการท างานของมนุษย์ที่มีลักษณะการท างาน
เป็นกลุ่ม ที่มีการประสานงานกันตลอดเวลา ตลอดจนต้องมีการก าหนดทิศทาง มีการจัดระเบียบวิธี
ท างานและติดตามวัดผลส าเร็จของงานที่ท าอยู่เสมอด้วย๙๕  รอบบิ้นส์ (Robbins)๙๖ ให้ความหมายว่า
องค์การ หมายถึง กลุ่มทางสังคมที่มีการประสานงานกันภายในขอบเขตเฉพาะในลักษณะต่อเนื่อง 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โจนส์ (Jones)๙๗ ให้ความหมาย องค์การ ไว้ว่า เป็นความรู้ ค่านิยม 
และ วิสัยทัศน์ที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลมีร่วมกันเพื่อตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่ม  

สวอลส์ (Swals)๙๘ ให้ความหมายองค์การ ไว้ว่า หมายถึง กลุ่มคนกลุ่มหนึ่ง หรือหลาย
กลุ่ม   ที่มีขอบเขตจ ากัดและมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะหรือหลายๆ เป้าหมาย         
ในลักษณะที่เป็นโครงสร้างและความร่วมมือกันอย่างเป็นทางการ วรนาถ แสงมณี๙๙ ให้ความหมายว่า 

                                                           

  ๙๑ Porter, L. W.  and R. M.  Steers, Organizational Work and Personal Factors in 
Employee Turnover and Absenteeism, 80 (September 1973), pp. 151-176. 
  ๙๒ Mowday, An empirical assessment of organizational commitment and 
organizational effectiveness, Administrative Science Quarterly, (1981), p.111. 
  ๙๓ พะยอม วงศ์สารศรี, การจัดองค์กร, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร: โอเดี้ยนสโตร์, ๒๕๓๗), หน้า 
๔. 
  ๙๔ Max Weber,  An Introduction to His Life and Work,  (University of Chicago Press, 
1991), p.46. 
  ๙๕ ธงชัย สันติวงษ์ , การบริหารเชิงกลยุทธ์ , พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๓๙), หน้า ๕๑. 
  ๙๖ Robbins, S.P. , Organization behavior:  Concepts, controversies and application, 

(7
th
ed.), (New Jersey: Prentice-Hall, 1996), p.24. 

  ๙๗ Jones, Gareit R,.  Organization Theory Text and Coses, Massachusetts:  Adison – 
Wesley, (1994), p.34. 
  ๙๘ Swals, Christine, Organization Structure & Processes,  (Great Britain:  Blackwell), 
(1995), p.14. 
  ๙๙  วรนาถ แสงมณี , วัฒนธรรมองค์การ : องค์การและการจัดการองค์การ, (พิมพ์ครั้งที่  ๓), 
(กรุงเทพมหานคร: ระเบียงทองการพิมพ์, ๒๕๔๔), หน้า ๑๕. 
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๙๒ 
 

องค์การ หมายถึง กลุ่มคนที่ร่วมกัน ประกอบกิจการงานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยมีการจัดระเบียบ 
(organized) การจัดระเบียบ หมายถึง การจัดการในเรื่องความสัมพันธ์ต่อกัน ก าหนดหน้าที่       
ความรับผิดชอบของแต่ละคนอย่างเหมาะสม เพ่ือปฏิบัติการให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่างใด    
อย่างหนึ่ง  

เมื่อได้ประมวลความคิดเห็นของนักวิชาการ จากค าจ ากัดความในแนวทางเดียวกันว่า
ลักษณะขององค์กรจะต้องประกอบด้วยกลุ่มบุคคล นักวิชาการบางท่านได้ให้แนวทางความส าคัญ      
ในการรวมกลุ่มบุคคลว่า ต้องมีจุดมุ่งหมายร่วมกันและในสภาพปัจจุบันได้เพ่ิมความส าคัญเรื่องมนุษย์
สัมพันธ์ โดยส่งเสริมบุคลากรให้ร่วมกิจกรรมทั้งภายในและภายนอกองค์กร สรุปความหมาย         
ขององค์กร คือ "กลุ่ มบุ คคลตั้ งแต่สองคนขึ้น ไปมีจุดมุ่ งหมายร่วมกัน ในการท ากิจกรรม                
โดยมีปฏิสัมพันธ์โต้ตอบไปมาระหว่างกันทั้งภายในและภายนอกองค์กร” 

ดังนั้น อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความหมายขององค์กรที่ เกี่ยวกับกระบวนการ
เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรซึ่งจากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรและผล
การศึกษาของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักของความหมายขององค์กร 
โดยมีแนวคิดหลักท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
ตารางท่ี ๒.๙  ความหมายเกี่ยวกับองค์กร 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
Henry Mintzberg องค์ประกอบขององค์กรประกอบด้วย 

๑. ท าหน้าที่จัดหาปัจจัยน าเข้า 
๒. ท าหน้าที่แปลงปัจจัยน าเข้า 
๓. ท าหน้าที่จัดจ าหน่วยผลผลิต 
๔. ท าหน้าที่ให้การสนับสนุนโดยตรง 

Meyer,J.P., ๑. องค์กรคือการจัดความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ  
   คือตัวบุคคลและหน้าที่การท างาน 

ธงชัย สันติวงษ์ ๑. องค์กรคือการจัดการระเบียบกิจกรรมให้เข้ารูป 
๒. การจัดระเบียบความรับผิดชอบต่างๆ  
๓. การท างานเป็นกลุ่มที่มีการประสานงานอยู่ตลอดเวลา 

สมคิด บางโม ๑. องค์กรคือการจัดการระเบียบความสัมพันธ์ ระหว่างส่วน 
   งานต่าง ๆ และบุคคลในองค์กร 
๒. มีการก าหนดภารกิจ อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 

Sorensen,W.B ๑. องค์กรคือระบบที่บุคคลสองคนหรือมากกว่านั้นร่วมแรง 
   ร่วมใจกันท างานอย่างมีจิตส านึก 

Porter,L.W. ๑. องค์กรคือโครงสร้างหรือกระบวนการที่กลุ่มจัดตั้งขึ้น 
๒. องค์กรคือการก าหนดกิจกรรมต่างๆ ให้สอดคล้อง 

Mowday องค์กรคือระบบเปิดที่มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงซึ่งมี
ลักษณะเป็นกระบวนการต่อเนื่อง  



๙๓ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
พะยอม วงศ์สารศรี องค์กรเป็นระบบที่บุคคลตั้งแต่สองคนร่วมแรงร่วมใจกัน

ท างานอย่างมีจิตส านึก 
Max Weber องค์กรเป็นหน่วยสังคมหรือหน่วยงานซึ่งมีกลุ่มบุคคลกลุ่ม

หนึ่งร่วมใจกันด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
Robbins กลุ่มทางสังคมที่มี การประสานงานกันภายในขอบเขต

เฉพาะในลักษณะต่อเนื่อง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
Jones เป็นความรู้ ค่านิยม และ วิสัยทัศน์ที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลมี

ร่วมกันเพื่อตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่ม 
Swals กลุ่ มคนกลุ่ มหนึ่ ง  ห รือหลายกลุ่ มที่ มี ขอบ เขตจ ากั ด        

และมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะหรือ
หลายๆ เป้าหมายในลักษณะที่เป็นโครงสร้าง  

วรนาถ แสงมณี กลุ่มคนที่ร่วมกัน ประกอบกิจการงานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดย
มีการจัดระเบียบ (organized) 

จากการบททวนความหมายขององค์กรที่ เกี่ยวกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความ
รับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๑๔ ความหมายองค์กร 

การจัดหาปัจจัยน าเข้า การเปลี่ยนแปลง และผลผลิต 
 
การจัดความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ 

 
การก าหนดภารกิจ อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 

 
การก าหนดกิจกรรมต่างๆ ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย 
 
กลุ่มบุคคลร่วมใจกันด าเนินกิจกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

 
การประสานงานกันภายในขอบเขตในลักษณะต่อเนื่อง 

 
ระบบที่บุคคลตั้งแต่สองคนร่วมแรงร่วมใจกันท างาน 

 
เป้าหมายในลักษณะที่เป็นโครงสร้างและความร่วมมือกัน 
 
จิตส านึกและตระหนักในภาระหน้าที่ 

ความหมาย 

องค์กร 



๙๔ 
 

๒.๔.๓ ส่วนประกอบส าคัญขององค์กร 
องค์กร ประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ หลายส่วนซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 
๑. มีการรู้จักและประสานงานกัน (Consciously Coordinated) ซึ่งหมายถึง การมี

บุคคลและทรัพยากรต่างๆ ที่อยู่ด้วยกัน ก าลังด าเนินกิจกรรมเกี่ยวข้องระหว่างกันอยู่ พร้อมกับการมี
กิจกรรมร่วมกันอยู่โดยแบ่งเป็นชั้น ระดับและเจ้าหน้าที่ ซึ่งทั้งหมดนั้นก็คือ ภาพของการเป็นไปของ
การบริหาร (Management) ที่ซึ่งเป็นตัวจักรกลไกให้กลุ่มคนและทรัพยากรมาด าเนินการเป็นหมู่
เหล่า 

๒. มีลักษณะเป็นหน่วยงานสังคม (Social Entity) หมายถึง การเป็นหน่วยงานที่มีการ
รวบรวมจัดให้มาอยู่ด้วยกันและการเข้าร่วมกันเป็นหมู่เหล่านี้เอง สมาชิกของกลุ่มหรือองค์กรที่จะขจัด
ความแตกต่างหรือลดความไม่เข้าใจหรือปัญหาต่างๆ ให้น้อยลง ทั้งนี้เพ่ือให้กลุ่มสามารถร่วมกัน
สร้างสรรค์กิจกรรมหรืองานที่ส าคัญของกลุ่มให้ส าเร็จลงได้ในทิศทางตามความเป็นไปของกลุ่มที่
รวมอยู่ด้วยกันและความพยายามมุ่งประสานท างานขององค์กรนี้เอง ที่แสดงให้เห็นถึงสภาพการณ์    
ที่อยู่เบื้องหลังของกลุ่มนั่นคือพยายามที่จะต้องมีการประสานงานระหว่างกันของบุคคลฝ่ายต่างๆ      
ที่เข้ามาท างานในองค์กร 

๓. มีลักษณะแบ่งแยกเป็นขอบเขตที่เด่นชัด (Identifiable Boundary) กล่าว คือ กลุ่มจะ
รวมตัวกันและมีการสร้างสัญลักษณ์หรือสิ่งบอกเหตุบางอย่างที่ชี้ให้เห็นถึงความเป็นเอกเทศที่มี
ขอบเขตแจ้งชัดของตน ขอบเขตขององค์กรดังกล่าวนี้ ในทางปฏิบัติอาจจะมีการเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแปลงไปได้บ้าง แต่ในขณะที่มีการเปลี่ยนแปลงนั้น องค์กรจะพยายามมีกลไกในการแยกแยะ
บุคคลฝ่ายต่างๆ ในส่วนที่สมาชิกและส่วนที่ไม่ใช่สมาชิกองค์กรให้แยกออกจากกันซึ่งโดยกลไกนี้เอง    
ที่ท าให้สมาชิกและองค์กรมีลักษณะที่เด่นชัดแยกจากองค์กรอ่ืนๆ และในเวลาเดียวกัน  ภายในกลุ่ม
องค์กรใดองค์กรหนึ่งก็จะมีกฎเกณฑ์ ธรรมเนียม พิธีปฏิบัติที่เป็นส่วนประกอบภายในของตนเองที่ต่าง
จากองค์กรอื่นที่เห็นได้ด้วย 

๔. การมีความรับผิดชอบที่ต่อเนื่อง (Continuing Bond) หมายถึง การที่องค์กรจะ
สามารถด าเนินการต่อไปได้เรื่อยๆ โดยที่สมาชิกเข้าและออกได้ตลอดเวลาในเวลาเดียวกัน ลักษณะ
พิเศษ คือ องค์กรที่จะยังมีสมาชิกท่ีคงอยู่เป็นประจ ากับองค์กรอยู่จ านวนหนึ่งเสมอ ดังนั้น ความหมาย
ในที่นี้ จึ งมิ ได้หมายถึง การมีสายสัมพันธ์ เฉพาะของตัวบุคคลที่ จะต้องผูกติดอยู่กับองค์กร              
โดยที่จะลาออกมิได้เลย แต่จะหมายถึงการมีกลุ่มบุคคลขององค์กรซึ่งเป็นสมาชิกที่มีการเข้า            
และออกอยู่ตลอดเวลาด้วยโดยมีคนกลุ่มหลักท่ีจะท างานอยู่เป็นประจ ากับองค์กร 

๕. การมีเป้าหมาย (Goals) องค์กรทุกแห่งที่จัดตั้งขึ้น ต่างมีเป้าหมายที่สูงกว่าที่แต่ละ
บุคคลจะสามารถท าได้ส าเร็จด้วยล าพังตนเอง  ทั้งนี้ หากเป็นเป้าหมายที่และบุคคล จะสามารถท า
ส าเร็จเองได้ แล้วส่วนของเป้าหมายเหล่านั้นก็จะได้รับการกระท าโดยแต่ละบุคคล โดยไม่ต้องอาศัย
องค์กรเป็นเครื่องมือ ดังนั้นเป้าหมายองค์กรจึงเป็นเป้าหมายของส่วนรวมของกลุ่มคนที่ซึ่งส่วนใหญ่จะ
มีระดับความยาก เขตความส าคัญ และขนาดมากกว่าหรือใหญ่กว่าเป้าหมายของบุคคล 

เมื่อพิจารณาถึงแนวคิดขององค์กรในภาพรวมทั้งหมดแล้ว สรุปว่า องค์กรมีลักษณะ       
เป็นสังคมระบบเปิดซึ่งเป็นที่รวมของคนจ านวนหนึ่ง โดยมีวัฒนธรรมเป็นการเชื่อมคนเหล่านั้น       
เข้าด้วยกัน เพ่ือกระท ากิจกรรมต่างๆ  ให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 
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 ๒.๔.๔ วัฒนธรรมองค์กร 
องค์กรเป็นสังคมประเภทหนึ่ง ที่ต้องพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรขึ้นเป็นคุณลักษณะเด่น ของแต่ละองค์กร
ที่แตกต่างกันไป ในทางการบริหารวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) หรือ (Corporate 
Culture) คือ รูปแบบวิธีชีวิตของคนในองค์กรที่มีความเชื่อ ทัศนคติ สมมติฐานและคุณค่าหรือค่านิยม
ร่วมกัน ที่ยึดถือในการติดต่อสัมพันธ์ภายใน เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานร่วมกันบรรลุผลส าเร็จตามที่
องค์กรคาดหวังไว้ วัฒนธรรมองค์กรจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน และขององค์กรเป็นอย่างมาก 
การพัฒนาองค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงจ าเป็น ต้องปรับเปลี่ยนหรือพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมและเกื้อหนุนต่อการเปลี่ยนแปลง (Changes) ที่จ าเป็น๑๐๐ Cooke & 
Lafferty๑๐๑ แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกได้ ๓ ลักษณะ คือ  
 ๑. ลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive styles) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรม  ในการท างานที่เน้นความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การ แบ่งเป็น ๔ มิติ คือ  
 มิติที่ ๑ มุ่งความส าเร็จ (Achievement dimension)  
 มิติที่ ๒ มุ่งสัจการแห่งตน (Self-actualizing dimension)  
 มิติที่ ๓ มุ่งบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic-encouraging dimension) และ 
 มิติที่ ๔ มุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative dimension)  
 ๒. ลักษณะป้องกันตัวแบบตั้ งรับ -เฉื่อยชา (Passive-defensive styles) หมายถึง 
องค์การ  ที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกเน้นความต้องการความม่ันคงของสมาชิก และการมี
ผู้น า ที่เน้นบุคคล พฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิก มีลักษณะคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บริหาร    
พ่ึงพาผู้บริหาร และยึดถือกฎระเบียบแบบแผนเป็นหลักมีลักษณะพ้ืนฐาน ๔ มิต ิคือ  

มิติที่ ๑ มุ่งการเห็นพ้องด้วย (Approval dimension)  
มิติที่ ๒ มุ่งกฎระเบียบ ยึดกฎเกณฑ์ (Conventional dimension)  
มิติที่ ๓ มุ่งการพึ่งพา (Dependent dimension) และ 
มิติที่ ๔ มุ่งเน้นการหลีกเลี่ยง (Avoidance dimension)  
๓. ลักษณะป้องกันตัวแบบตั้งรับ -ก้าวร้าว (Aggressive-defensive styles) หมายถึง 

องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของผู้น าเน้นงานและเน้นความมั่นคงของสมาชิก 
พฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิก มีลักษณะพ้ืนฐาน ๔ มิติ คือ  

มิติที่ ๑ มุ่งเห็นตรงกันข้าม (Oppositional dimension)  
มิติที่ ๒ มุ่งใช้อ านาจ (Power dimension)  
มิติที่ ๓ มุ่งการแข่งขัน (Competitive dimension) และ 
มิติที่ ๔ มุ่งความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic dimension) 

                                                           

  ๑๐๐ สมโภชน์ นพคุณ, “วัฒนธรรมองค์กรส าคัญอย่างไร”, วารสารข้าราชการ, ปีที่ ๔๓ ฉบับที่ ๓, ๑๒ 
(พฤษภาคม-มิถุนายน, ๒๕๔๑), ๔๗. 
  ๑๐๑ Cooke; & Lafferty, Management and Organization Behavior, 3rd Ed, (New York : 
McGraw-Hill, 1989). 
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ดังนั้น อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ผลการศึกษาของนักวิชาการต่างๆ 
ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักของวัฒนธรรมองค์กร โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวข้องสามารถ
สรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
ตารางท่ี ๒.๑๐  แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
Cooke & Lafferty  ๑.ลักษณะสร้างสรรค์  

๒.ลักษณะป้องกันตัวแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา 
๓. ลักษณะป้องกันตัวแบบตั้งรับ-ก้าวร้าว  

สมโภชน์ นพคุณ   
 

๑. องค์กรเป็นสังคมประเภทหนึ่ง 
๒. รูปแบบวิถีชีวิตของบุคคลที่อยู่ร่วมกัน 

   
 ๒.๔.๕ ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร เป็นการน าแนวคิดของวัฒนธรรมมาใช้กับองค์กรซึ่งเป็นทางสังคม ได้มี

นักวิชาการให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ สิ่งต่างๆ อันประกอบด้วนสิ่งประดิษฐ์แบบแผน 
บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจ และข้อสมมติฐานของคนจ านวนหนึ่งหรือส่วน
ใหญ่ภายในองค์กร๑๐๒  ร่วมกันของบรรดาสมาชิกภายในองค์กรวัฒนธรรมเป็นบรรทัดฐานที่ไม่เป็น
ทางการ ทางการและไม่เป็นลายลักษณ์อักษรที่ผูกสมาชิกขององค์กรเข้าด้วยกัน ซึ่งวิเคราะห์ได้เป็น ๒ 
ระดับ คือ ระดับพ้ืนผิว คือ วัตถุท่ีมองเห็นได้ ที่รวมทั้งลักษณะ ของเครื่องแต่งกาย งานพิธีขององค์กร 
สัญลักษณ์ และการวางผังส านักงาน ระดับที่ลึกกว่า คือ ค่านิยมและบรรทัดฐานที่ควบคุมพฤติกรรม 
ค่านิยมไม่สามารถมองเห็นได้โดยตรง ค่านิยมสามารถแปลความหมายจากเรื่ องเล่า ภาษา           
และสัญลักษณ์ที่เป็นตัวแทนและค่านิยมเหล่านี้จะยึดถือ โดยสมาชิกขององค์กรที่เข้าใจความส าคัญ
ของค่านิยมนั้นๆ ร่วมกัน๑๐๓  วัฒนธรรมองค์กร ยังหมายถึง ข้อสมมติ ค่านิยม ประเพณีและ
พฤติกรรมซึ่งก าหนดการกระท าของบุคคลภายในองค์กรประสิทธิผลขององค์กรขึ้นอยู่กับอิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งมีผลกระทบต่อหน้าที่การจัดการในองค์กร๑๐๔ 

วัฒนธรรมองค์กร (Schein)๑๐๕ หมายถึง แบบแผน ความคิด ความรู้สึกของสมาชิก            
ที่ได้รับการก าหนดร่วมกันซึ่งท าให้องค์กรแตกต่างจากองค์กรอ่ืน และวัฒนธรรมองค์กรสามารถแสดง
สภาพความเป็นอยู่ขององค์กร ในแง่การเรียนรู้ร่วมกัน ในการปรับตัวเข้าหากัน การเรียนรู้ร่วมกัน     
ในองค์กรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน  โดยขึ้นอยู่กับผู้น าองค์กรเป็นผู้ก าหนดและรวบรวม           

                                                           

  ๑๐๒ สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, วัฒนธรรมองค์กร : แนวคิดงานวิจัยและประสบการณ์, (กรุงเทพมหานคร: 
โฟร์เพช, ๒๕๔๐), หน้า ๗๖. 
  ๑๐๓ สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์กร, (กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, ๒๕๔๐), หน้า  
๑๒๔. 
  ๑๐๔ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, องค์กรและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: บิสซินเนสเวิลด์, ๒๕๔๒), 
หน้า  ๙๒. 
  ๑๐๕ Schein, E. H, Organizational culture and leadership, 2nd ed. ,  ( San Francisco: 
Jossey-Bass, 1992), p.12. 
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ให้เป็นมาตรฐานเพื่อเป็นแนวทางแก่สมาชิกใหม่ต้องยอมรับและปฏิบัติตาม Schien๑๐๖ ให้ความหมาย
ของวัฒนธรรมองค์การว่า เป็นฐานคติพ้ืนฐาน ที่มีแบบแผนซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบหรือพัฒนาขึ้น       
มาจากการเรียนรู้โดยกลุ่มหรือองค์การ เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการปรับตัว             
กับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การและการบูรณการ ภายในองค์การแบบแผนของฐานคติ พ้ืนฐาน
ดังกล่าวใช้งานได้ผลดีกระทั่งองค์การหรือกลุ่มเห็นพ้องต้องกัน  

ฉะนั้น ฐานคติพ้ืนฐานเหล่านี้จะถูกสอนหรือถ่ายถอดให้กับสมาชิกใหม่ เพ่ือให้เป็น
แนวทาง   ในการรับรู้ คิด และรู้สึกอย่างถูกต้อง เมื่อต้องการการตัดสินใจแก้ปัญหาในการบริหารงาน  
วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ฐานคติพ้ืนฐานที่มีแบบแผน ซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบจากการเรียนรู้       
โดยกลุ่ม เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการ ปรับตัวและสามารถถ่ายทอดไปยังสมาชิก      
ในองค์การ๑๐๗ สิ่งต่างๆ อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผน บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม 
อุดมการณ์ ความเข้าใจ และข้อสมมติฐานของคนจ านวนหนึ่ง หรือส่วนใหญ่ภายในองค์การ๑๐๘ 
ค่านิยม ความเชื่อ ความเข้าใจและบรรทัดฐานร่วมกันของบรรดาสมาชิกภายในองค์การ วัฒนธรรม
เป็นบรรทัดฐานที่ ไม่เป็นทางการ และไม่เป็นลายลักษณ์อักษรที่ผูกสมาชิกขององค์การเข้าด้วยกัน      
ซึ่งวิเคราะห์ ได้ ๒ ระดับ๑๐๙ คือ  

๑. ระดับพ้ืนผิว คือ วัตถุที่มองเห็นได้ ที่รวมทั้งลักษณะของเครื่องแต่งกายเรื่องราว
สัญลักษณ์ งานพิธีขององค์การ และการวางผังส านักงาน  

๒. ระดับที่ลึกกว่า คือ ค่านิยม และบรรทัดฐานที่ควบคุมพฤติกรรม ค่านิยมไม่สามารถ
มองเห็นได้โดยตรง ค่านิยมสามารถแปลความหมายจากเรื่องเล่า ภาษา และสัญลักษณ์ที่เป็นตัวแทน
และค่านิยมเหล่านี้จะยึดถือโดยสมาชิกขององค์การที่เข้าใจความส าคัญของค่านิยมนั้นๆ ร่วมกันข้อ
สมมติ ค่านิยม ประเพณี และพฤติกรรม ซึ่งก าหนดการกระท าของบุคคลภายใน๑๑๐ 

วัฒนธรรมองค์กรเป็นระบบของค่านิยมของสมาชิกภายในองค์กรที่จะแสดงออกและ
สะท้อนความเป็นองค์กรนั้นๆ โดยโครงสร้างองค์กรจะเปรียบเสมือนร่างกาย๑๑๑  ขณะที่วัฒนธรรม

                                                           

  ๑๐๖ Edgar H. Schein, Organizational culture and leadership, 3 rd ed., (San Francisco: 
Jossey-Bass, 1992), p. 87. 
  ๑๐๗ อวยชัย ชบา, ภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์การ, เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมการบริหาร
องค์การสาธารณะ, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๘), หน้า ๑๔๕. 
  ๑๐๘ สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, วัฒนธรรมองค์การ: แนวคิด งานวิจัยและประสบการณ์, (กรุงเทพมหานคร 
:      โฟร์เพซ, ๒๕๔), หน้า ๔๑. 
  ๑๐๙ สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์กร, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๐), หน้า 
๗๐. 
  ๑๑๐ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : บิสซิเนสเวิลด์, ๒๕๔๒), 
หน้า ๑๕๔. 
  ๑๑๑ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และ ฉัตยาพร เสมอใจ, การจัดการ Management, (กรุงเทพมหานคร :      
ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๔๗), หน้า ๒๒. 



๙๘ 
 

องค์กร จะเป็นจิตใจขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อการแสดงออกและความก้าวหน้าขององค์กร Cameron 
and Attington๑๑๒ ได้แบ่งลักษณะวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น ๔ ด้าน คือ 

๑.วัฒนธรรมแบบเน้นการมีส่วนร่วม (Clan Culture) คือ วัฒนธรรมของการเห็นพ้อง
ต้องกัน ความเป็นพวกเดียวกัน ความสามัคคีกลมเกลียวและความรู้สึกเหมือนเป็นสมาชิกครอบครัว
เดียวกัน มีลักษณะมุ่งภายในองค์กรและทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ให้คุณค่าสูงต่อความจงรักภักดีใน
หน่วยงาน 

๒.วัฒนธรรมแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงพัฒนา (Adhocracy Culture) คือ วัฒนธรรมที่
มุ่งเน้นความคิดสร้างสรรค์ การเปลี่ยนแปลงพัฒนา ปฏิบัติงานเสมือนผู้ประกอบการ ทางธุรกิจและ
เน้นการมีทีมงานที่ดี มีลักษณะมุ่งเน้นภายนอกและการเจริญเติบโตขององค์กรให้คุณค่าต่อนวัตกรรม 

๓.วัฒนธรรมแบบเน้นสายการบังคับบัญชา (Hierarchy Culture or Bureaucracy 
Culture) คือ วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความเป็นระเบียบ ความม่ังคง กฎและข้อบังคับต่างๆ มีลักษณะการ
มุ่งเน้นภายในและโครงสร้างการด าเนินงานขององค์กรคาดหวังให้สมาชิกปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

๔.วัฒนธรรมแบบเน้นการตลาด (Market Culture)หรือวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ คือ 
วัฒนธรรมที่เน้นค่านิยมการท างานเชิงรุก บุกบั่น การแข่งขัน การขยายหน่วยงาน การผลิตและ
ประสิทธิภาพ มีลักษณะมุ่งเน้นภายนอกการบริหารลูกค้าและกลยุทธ์ทางด้านราคา การผลิตผล
ประกอบการมีก าไรหรือมีเปอร์เซ็นต์ส่วนแบ่งสูงขึ้น การส่งเสริมการขาย องค์กรมุ่งเน้นในบริการและ
ต้องเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว องค์กรจึงมีวัฒนธรรมที่เน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่ม
ของบุคคล และความพึงพอใจต่อการท างานหนักในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุเป้าหมายโดยมีการจูงใจ
ในสมาชิกในองค์กรด้วยการให้รางวัลตอบแทน เช่น เดียวกับ (Robbins)๑๑๓ ได้ก าหนดรูปแบบ      
ของวัฒนธรรมองค์กรไว้  

๑ . วัฒ นธรรมแบบวิชาการ (academy) ให้ ความส าคัญ กับการพัฒ นาความรู้ 
ความสามารถเพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญ ในสายงานที่ปฏิบัติอยู่  

๒. วัฒนธรรมแบบชมรม (club) ให้ความส าคัญกับสมาชิกภาพ ความภักดี และความ 
ผูกพันที่มีต่อองค์การ เน้นความมีอาวุโส อายุ และประสบการณ์การท างาน ความเป็นผู้รู้รอบ หรือ     
รู้กว้าง (generalists)  

๓. วัฒนธรรมแบบทีมเบสบอล (baseball team) ให้ความส าคัญกับนวัตกรรมและ 
ความคิดริเริ่มใหม่ ความกล้าเสี่ยงอย่างมีเหตุผล เปิดโอกาสให้ผู้มีความรู้ความสามารถ ทุกเพศทุกวัย 
เข้ามาแสดงผลงาน ให้แรงจูงใจในรูปตัวเงินและโอกาสการแสดงออก  

๔. วัฒนธรรมแบบป้อมปราการ (fortress) ให้ความส าคัญกับการอยู่รอดของหน่วยงาน 
โดยสมาชิกองค์การอาจเคยผ่านประสบการณ์การท างานในวัฒนธรรมแบบต่างๆ มาแล้ว มากมาย 
ส่งผลให้การได้ท างานในองค์การเช่นนี้ แม้จะไม่มีหลักประกันความมั่นคง  ก็ไม่ท าให้ สมาชิกวิตกแต่
                                                           

  ๑๑๒ Cameron, K.S., and Attington, D.R, The Conceptual foundations of Organizational 
culture In Higher education :  Handbook of theory and research volume IV, ( New York: 
Agathon Press, 1996) p.45. 
  ๑๑๓ Robbins, Organization behavior:  Concepts, controversies and application, 

(7
th
ed.). (New Jersey: Prentice-Hall. 1996), p.184. 



๙๙ 
 

อย่างใด สมิต สัชฌุกร๑๑๔กล่าวว่ารูปแบบขององค์กรหรือประเภทที่แตกต่างหลากหลายออกไป     
โดยจัดเข้าเป็นหมวดหมู่ได้  

๑. ตามแนวคิดของนักวิชาการ  Jeffery Sonnenfeld แห่ งมหาวิทยาลัย  Emory          
ไดก้ าหนดรูปแบบวัฒนธรรมออกเป็น ๔ แบบคือ  

๑.๑ academy เป็นองค์กรที่เน้นตลาดแรงงานภายใน และระบบการให้รางวัลก็อยู่ 
บนพ้ืนฐานของการอุทิศตัวของบุคลากรต่อองค์กรเป็นรายบุคคล มีลักษณะเฉพาะตัวขององค์กร คือ 
ความมั่นคงและยอดขายต่ า ด้านทรัพยากรบุคคลก็มีการเน้นไปที่การพัฒนาให้มีความเชี่ยวชาญ 
เฉพาะด้านขององค์กร และท าให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กรอย่างแท้จริง  

๑.๒ club เป็นองค์กรที่มีการส่งเสริมบุคลากรจากภายในองค์กร เน้นให้บุคลากร อุทิศ
ตนให้กับองค์กรในรูปของกลุ่มมากกว่ารายบุคคลโดยให้ความส าคัญกับระบบอาวุโสพันธะหน้าที่ 
สถานภาพ และให้ความเท่าเทียมกันแก่บุคลากรมากกว่า ความคิดสร้างสรรค์หรือการสร้างผลก าไร 
ด้านทรัพยากรบุคคลก็เน้นไปที่การรักษาบุคลากรที่มีอยู่เดิมเอาไว้ลักษณะการท างานเป็นแบบตั้งรับ 
(reactive)  

๑.๓  baseball team เป็นองค์กรที่ รับสมัครบุคลากรทุกระดับจากภายนอก          
โดย แสวงหา staff ผู้ที่จะสามารถอุทิศตนต่อองค์กรเป็นรายบุคคลได้มากที่สุด ด้านทรัพยากรบุคคล
เน้น ไปที่การรับสมัครงาน เป็นองค์กรที่มีลักษณะของมืออาชีพ เน้นการมองไปข้างหน้าเพ่ือความอยู่ 
รอดโดยขึ้นอยู่กับการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์และการสร้างตลาดใหม่ๆ  

๑.๔ fortress เป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความอยู่รอดเป็นอันดับแรก ท าให้ไม่ 
สามารถเน้นความส าคัญของบุคลากรเป็นรายบุคคลได้ มีลักษณะเด่นในการให้ผลประโยชน์           
แก่ ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ของคนส่วนน้อย  

๒. Deal & Kennedy ได้ชี้ให้เห็นถึงวัฒนธรรมองค์กรสี่แบบซึ่งวัฒนธรรมองค์กร เหล่านี้    
จะข้ึนอยู่กับปัจจัย ๒ ประการ คือ  

๒.๑ ความเสี่ยงภัยของการตัดสินใจ  
๒.๒ ความรวดเร็วของผลได้เสียของการตัดสินใจ   

สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผน การประพฤติปฏิบัติร่วมกันของคนใน
องค์กร ค่านิยม ความเชื่อ อันส่งผลต่อการแสดงออกของคนในองค์กรโดยค่านิยม ความคิด ความเชื่อ
เหล่านี้เป็นผลมาจาการเรียนรู้และพัฒนาในอดีตและถ่ายทอดมายังสมาชิกรุ่นใหม่ เพ่ือน าไปใช้เป็น
แนวทางในการประพฤติปฏิบัติ 

ดังนั้น อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของวัฒนธรรมองค์กร ผลการศึกษา         
ของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักของความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
โดยมีแนวคิดหลักท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
 
 
 

                                                           

  ๑๑๔ สมิต สัชฌุกร, วัฒนธรรมรวมขององค์การ, (กรุงเทพมหานคร: สายธาร, ๒๕๔๑), หน้า ๔๘. 



๑๐๐ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๑  ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ 
 

๑. การน าแนวความคิดทางวัฒนธรรมมาใช้กับองค์กร 
๒. วัฒ นธรรมองค์กรคือสิ่ งต่ าง ๆ  ที่ ประกอบไปด้วย 
    สิ่งประดิษฐ์ แบบแผน บรรทัดฐาน ความเชื่อ และค่านิยม  
    อุดมการณ์ ความเข้าใจ และข้อสมมติฐานของคน 

สมยศ นาวีการ 
 

๑. วัฒนธรรมองค์กรเป็นบรรทัดฐานที่ไม่เป็นทางการ  
    และไม่เป็นลายลักษณ์อักษร 

 ๒. วัฒนธรรมองค์วิเคราะห์ได้สองระดับคือ ระดับพ้ืนผิว  
    และระดับลึกกว่า 

Schien  ๑.เป็นฐานคติพ้ืนฐานที่มี แบบแผนซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบหรือ 
   พัฒนาขึ้นมาจากการเรียนรู้โดยกลุ่มหรือองค์การ  
๒.เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการปรับตัวกับ 
   สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การและการบูรณการ 
๓.เพ่ือให้เป็นแนวทางในการรับรู้ คิด และรู้สึกอย่างถูกต้อง  
   เมื่อต้องการการตัดสินใจแก้ปัญหาในการบริหารงาน  

อวยชัย ชะบา 
 

๑.เป็นฐานคติพ้ืนฐานที่มี แบบแผน ซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบ 
   จากการเรียนรู้โดยกลุ่ม 
๒.เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการ ปรับตัว 
   และสามารถถ่ายทอดไปยังสมาชิกในองค์การ  

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ  
 

๑.แบบแผนบรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์  
๒.ข้อสมมติฐานของคนจ านวนหนึ่ง หรือส่วนใหญ่ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ  ๑. วัฒนธรรมองค์กรคือข้อสมมุติ ค่านิยม ประเพณี และ 
    พฤติกรรม 

Schein, E.H,  ๑ .แบบแผน ความคิด  ความรู้สึ กของสมาชิกที่ ได้ รับ 
   การก าหนดร่วมกัน 
๒.แสดงสภาพความเป็นอยู่ขององค์กร ในแง่การเรียนรู้ 
   ร่วมกัน ในการปรับตัวเข้าหากัน 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ ๑.วัฒนธรรมองค์กรเป็นระบบของค่านิยมของสมาชิกภาย 
   ในองค์กร 
๒.วัฒนธรรมองค์กรจะเป็นจิตใจขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อ   
   การแสดงออกและความก้าวหน้าขององค์กร 

Cameron and Attington 
 

๑.วัฒนธรรมแบบเน้นการมีส่วนร่วม  
๒.วัฒนธรรมแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงพัฒนา  
๓.วัฒนธรรมแบบเน้นสายการบังคับบัญชา  
๔.วัฒนธรรมแบบเน้นการตลาด  



๑๐๑ 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
Robbins 
 

๑. วัฒนธรรมแบบวิชาการ (academy)  
๒. วัฒนธรรมแบบชมรม (club)  
๓. วัฒนธรรมแบบทีมเบสบอล (baseball team)  
๔. วัฒนธรรมแบบป้อมปราการ (fortress)  

สมิต สัชฌุกร  ๑. ตามแนวคิดของนักวิชาการ  
     ๑.๑ เน้นตลาดแรงงานภายในและระบบการให้รางวัล  
     ๑.๒ การส่งเสริมบุคลากรจากภายในองค์กร  
     ๑.๓ รับสมัครบุคลากรทุกระดับจากภายนอก 
     ๑.๔ ให้ความส าคัญกับความอยู่รอดเป็นอันดับแรก  
๒. Deal & Kennedy ได้ชี้ให้เห็นถึงวัฒนธรรมองค์กรสี่แบบ 
    ซึ่งวัฒนธรรมองค์กร เหล่านี้จะขึ้นอยู่กับปัจจัย ๒ ประการ        
    ๒.๑ ความเสี่ยงภัยของการตัดสินใจ  
    ๒.๒ ความรวดเร็วของผลได้เสียของการตัดสินใจ   

   

จากการบททวนความหมายของวัฒนธรรมองค์กรที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๑๕ ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

เป็นแบบแผน บรรทัดฐาน ความเชื่อ และค่านิยม 
 
เป็นทางการ ไมเ่ป็นทางการ และไม่เป็นลายลักษณ์อักษร 

 
เป็นแนวทางในการรับรู้ คิด และรู้สึกอย่างถูกต้อง 

 
เป็นแบบแผน ซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบจากการเรียนรู้ 
 
เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการปรับตัวและถ่ายทอด 

 
เป็นข้อสมมุติ ค่านิยม ประเพณีและพฤติกรรม 

 
เป็นระบบของค่านิยมของสมาชิกภายในองค์กร 

 
เป็นจิตใจขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อการแสดงออก 

ความหมาย 

วัฒนธรรมองค์กร 



๑๐๒ 
 

๒.๔.๖ ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร เป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อองค์กรอย่างยิ่ งในการด าเนินการ ของแต่ละ

องค์กร เนื่องจากเป็นคุณค่ารวมที่ เป็นปัจจัยเกื้อหนุนซึ่งความส าเร็จขององค์กร นอกจากนี้
องค์ประกอบของวัฒนธรรมยังมีผลต่อทัศนคติความพึงพอใจในงาน ความร่วมมือร่วมใจกัน            
ในการท างานสมาชิกในองค์กรมีทัศคติต่องานและองค์กรรวมถึงเพ่ิมผลผ ลิตให้กับองค์กร             
การบริหารงานเพ่ือให้องค์กรด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัย
หลายประการด้วยกัน  

ปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งเป็นแนวทางที่ผู้บริหารน าไปใช้         
ในการบริหารจัดการภายในองค์กรเพื่อน ามาประกอบการตัดสินใจในการสรรหาบุคคลากรให้เข้ากันได้
กับองค์กร เป็นแนวทางในการบ ารุงรักษาทรัพยากรบุคคล รวมทั้งพัฒนาบุคลากรไปในทางที่ถูกต้อง
สอดคล้องกับวัฒนธรรมที่มีอยู่และพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรให้เป็นปัจจัยเกื้อหนุนให้เกิดประโยชน์      
ต่อองค์กร ซึ่งองค์กรแต่ละองค์กรจะมีประสิทธิภาพมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความพร้อมเพรียง        
ของบุคลากร ความกระตือรือร้นที่จะต้องท างานร่วมกันเพ่ือความส าเร็จขององค์กรวัฒนธรรมองค์กร
เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมภายในองค์กร วัฒ นธรรมจะเป็ นตัวก่อ ให้ เกิดรูปแบบการท างานขององค์กร                 
เป็นสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจของบุคลากร เป็นความเชื่อของสัญลักษณ์ขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร          
จึงเป็นเครื่องมือที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กรได้หลายประการ ดังนี้๑๑๕ 

ประการที่แรก วัฒนธรรมองค์กรที่มีขอบเขตที่ชัดเจน ก่อให้เกิดเอกลักษณ์ขององค์กร       
ที่สมาชิกจะรับรู้และยึดถือร่วมกัน สามารถแบ่งแยกองค์กรหนึ่งให้แตกต่างจากอีกองค์กร เนื่องจาก
รูปแบบของวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน   

ประการที่สอง วัฒนธรรมที่ชัดเจน สามารถท าให้สมาชิกองค์กรจ าแนกสิ่งต่างๆ ออกมาได้
ว่าการกระท านั้นถูกต้องหรือไม่เป็นการปฏิบัติตามแนวทางที่ผู้เริ่มก่อตั้งได้ก าหนดไว้   

ประการที่สาม วัฒนธรรมองค์กร ช่วยเสริมสร้างความรับผิดชอบในหมู่สมาชิก ท าให้
สมาชิกเกิดความร่วมและกระตุ้นให้เกิดการยอมรับความรับผิดชอบในองค์กร ไม่ท าให้สมาชิกยึดมั่ น
แต่ตนเอง 

ประการที่สี่ วัฒนธรรมองค์กร ช่วยส่งเสริมระบบสังคมให้มีเสถียรภาพ เปรียบเสมือนสิ่ง
โน้มน้าวใจในสังคมหรือเป็นเครื่องมือทางสังคมที่จะยึดสมาชิกในองค์กรเข้าไว้ด้วยกัน โดยการสร้าง
มาตรฐานที่เหมาะสมส าหรับบุคลากรในองค์กรนั้น  

ประการสุดท้ายคือ วัฒนธรรมองค์กร เปรียบเสมือนกลไกในการควบคุมและชี้น าทัศนคติ
และพฤติกรรมของสมาชิก วัฒนธรรมองค์กรเป็นกรอบระเบียบแบบแผนส าหรับสมาชิกในองค์กร       
ที่จะทราบถึงแนวทางการปฏิบัติและพฤติกรรมองค์กรว่าเป็นไปในลักษณะใด๑๑๖ 

องค์กรที่มีวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งจะช่วยลดอัตราการลาออกหรือการเข้ามาร่วมงานอย่าง
ฉาบฉวยของบุคลากรใหม่ เพราะบุคลากรใหม่ มักขาดความซาบซึ้ง ความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร     

                                                           

  ๑๑๕ สมิต สัชฌุกร, วัฒนธรรมรวมขององค์การ, (กรุงเทพมหานคร: สายธาร, ๒๕๔๑), หน้า ๑๑๒. 
  ๑๑๖ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๑๕. 



๑๐๓ 
 

ท าให้ยากที่จะปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร คนในทุกอาชีพทุกระดับ จ าเป็นต้องเข้าใจ
วัฒนธรรมว่าเป็นอย่างไร เพราะมีผลอย่างมากต่อชีวิตการท างานและวิถีทางด าเนินชีวิต๑๑๗ 
 ดังนั้น อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรเกี่ยวกับกระบวนการ
เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ผลการศึกษาของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์
ประมวลแนวคิดหลักของความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร โดยมีแนวคิดหลักท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุป
ได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
ตารางท่ี ๒.๑๒ ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร  
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ ๑. สร้างความพร้อมเพียงให้กับบุคลากรในองค์กร 

๒. เป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. วัฒนธรรมจะเป็นตัวก่อให้ เกิดรู ปแบบในการท างาน 
๔.วัฒนธรรมองค์กรเป็นเครื่องมือที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ 
๕. วัฒนธรรมองค์กรมีขอบเขตชัดเจน 
๖. วัฒนธรรมองค์กรเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 

กริช สินสนธิ์ ๑. องค์กรที่มีวัฒนธรรมแข็งแกร่งจะช่วยลดอัตราบุคลากร 
    ลาออก 

  

๒.๔.๗ คุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
 การเข้าใจถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร จะช่วยให้สมาชิกมองเห็นภาพได้ชัดเจน
ยิ่งขึ้น เพราะวัฒนธรรมองค์กรเป็นเรื่องท่ีค่อนข้างจะเป็นนามธรรม เนื่องเกี่ยวข้องกับค่านิยมความเชื่อ
ของคน ซึ่งเป็นสิ่งที่สังเกตเห็นได้ยาก นักวิชาการมีความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ ของวัฒนธรรม
องค์กร ดังนี้ วัฒนธรรมองค์กรโดยทั่วไปมีลักษณะคล้ายคลึงกับวัฒนธรรมในสังคม โดยลักษณะส าคัญ
ของวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่๑๑๘   
 ๑. พฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่างสม่ าเสมอ เป็นสิ่ งที่ เกิดขึ้นเฉพาะองค์กรหนึ่งๆ        
และเกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ เช่น การใช้ภาษาพูดหรือที่มีลักษณะเฉพาะพิธีการต่างๆ เป็นต้น  
 ๒. เป็นปทัสถานหรือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรม ซึ่งเป็นเครื่องชี้แนะแนวทางการ
ประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองค์กรว่าจะท าอะไร ท าอย่างไร อะไรคือความพอดีในการประพฤติ
กรรมนั้นๆ เช่น พยายามจะข้ึนเวรปฏิบัติงานก่อนเวลา ๓๐ นาที เป็นต้น  
 ๓. เป็นค่านิยมเด่นๆ เป็นสิ่งที่องค์กรสนับสนุนและคาดหวังให้บุคคลมีส่วนร่วม เช่น ความ
รับผิดชอบสูงในวิชาชีพพยาบาล  
 ๔. วัฒนธรรมถือเป็นปรัชญา เป็นนโยบายหรือสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงความเชื่อขององค์กร
เกี่ยวกับการด าเนินการของสมาชิก และ/หรือการจัดด าเนินการผู้มารับบริการ  

                                                           

  ๑๑๗ กริช สินสนธิ์, วัฒนธรรมและพฤติกรรมการสื่อสารในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หน้า ๕๕. 
  ๑๑๘ สิทธิโชค วรานุสันติกูล, จิตวิทยาการจัดการองค์กร , (กรุงเทพมหานคร: บุ๊คแบงค์, ๒๕๓๙),       
หน้า ๒๓-๒๔. 



๑๐๔ 
 

 ๕. วัฒนธรรมถือเป็นกฎระเบียบ ซึ่งอาจมิได้ก าหนดเป็นลายลักษณ์อักษร แต่เป็น
แนวทางในการปฏิบัติเพื่อที่จะสามารถด ารงตนเองให้อยู่หรือเป็นที่ยอมรับในฐานสมาชิกของสังคม  

๖. วัฒนธรรมเป็นบรรยากาศขององค์กรส่วนหนึ่ง ซึ่งรวมถึงความรู้สึกอันเป็นผล มาจาก
ปัจจัยทางด้านกายภาพ แนวทางท่ีสมาชิกจะมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 

คุณลักษณะส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร โดยให้สมาชิกองค์กรต่างๆ แสดงความคิดเห็น
และสรุปว่าลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่ส าคัญจะมีอยู่ ๑๐ ประการ คือ  

๑. การเริ่มส่วนบุคคล (Individual Initiative) ได้แก่ ระดับของความรับผิดชอบอิสรภาพ
และความเป็นอิสระซึ่งแต่ละคนพึงมี  

๒. ความอดทนต่อความเสี่ยง (Risk Tolerance) ได้แก่ ระดับที่บุคลากรถูกกระตุ้นให้
ก้าวร้าว  

๓. การก าหนดทิศทาง (Direction) ได้แก่ ระดับที่องค์กร ก าหนดวัตถุประสงค์และความ
คาดหวังในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

๔. การประสานกันหรือร่วมมือกัน (Integration) ได้แก่ ระดับท่ีหน่วยงานต่างๆ ในองค์กร
ได้รับการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมประสานและร่วมมือกัน  

๕. การสนับสนุนทางการจัดการ (Management Support) ได้แก่ ระดับที่ผู้จัดการได้
จัดเตรียมหรือให้การติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนแก่ผู้ได้บังคับบัญชาการ
ควบคุม ได้แก่ จ านวนของกฎระเบียบ และปริมาณของการควบคุมบังคับบัญชาโดยตรง ที่น ามาใช้     
ในการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของบุคลากร   

๖. เอกลักษณ์ (Identity) ได้แก่ ระดับของสิ่งที่สมาชิกสร้างเอกลักษณ์ให้แก่องค์กรใน
ฐานะส่วนรวมมากว่าในส่วนของกลุ่มการท างาน โดยเฉพาะหรือความช านาญด้านวิชาชีพ   

๗. ระบบการให้รางวัล (Reward System) ได้แก่ ระดับของการก าหนดการ ให้รางวัล 
เช่น การข้ึนเงินเดือน และการเลื่อนขั้นเลือนต าแหน่ง เป็นต้น โดยอาศัยเกณฑ์ จากการปฏิบัติงานของ
บุคลากร   

๘. ความอดทนต่อความขัดแย้ง (Conflict Tolerance) ได้แก่ ระดับของการ ที่บุคลากร
ได้รับการกระตุ้นจากลักษณะที่ปรากฏของความขัดแย้ง และการวิพากษ์วิจารณ์โดยตรง  

๙. แบบแผนของการติดต่อสื่อสาร (Communication Patterns) ได้แก่ ระดับของการ
ติดต่อสื่อสารในองค์กรที่ถูกจ ากัดโดยระดับของค าสั่งตามสายงานอย่างเป็นทางการ  

๑๐.แบบแผนของการติดต่อสื่อสาร (communication patterns) ได้แก่ ระดับของการ
ติดต่อสื่อสาร ในองค์การที่ถูกจ ากัดโดยระดับของค าสั่ งตามสายงานอย่างเป็นทางการ  ๑๑๙ 
Kluckhohn๑๒๐ ได้ระบุลักษณะของ วัฒนธรรมองค์การไว้ ๘ ประการ คือ  

๑. วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ศึกษาเรียนรู้ได้  

                                                           

  ๑๑๙ Robbins,S.P. , Organization behavior :  Concepts, Controversies and application, 
(New Jersey : Prentice-Hall), 1996 pp. 59-72. 
  ๑๒๐ Kluckhohn (1951) อ้างถึงใน กริช สืบสนธิ์, วัฒนธรรมและพฤติกรรมการสื่อสารในองค์การ, 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หน้า ๑๗. 



๑๐๕ 
 

๒. วัฒนธรรมมีก าเนิดจากองค์ประกอบทางชีววิทยา สภาพแวดล้อม จิตวิทยา และ
ประวัติศาสตร์ของมนุษย์  

๓. วัฒนธรรมมีโครงสร้างและรูปแบบ  
๔. วัฒนธรรมแบ่งได้เป็นส่วนๆ เป็นเรื่องๆ ไป  
๕. วัฒนธรรมไม่คงท่ี เปลี่ยนแปลงไปได้เสมอ มีการเคลื่อนไหว ปรับปรุง  
๖. วัฒนธรรมมีความหลากหลาย แม้แต่ในคนกลุ่มเดียวกัน  
๗. วัฒนธรรมแสดงออกถึงระเบียบ กฎ ต่างๆ ที่ใช้วิธีทางวิทยาศาสตร์วิเคราะห์ได้   
๘. วัฒนธรรมเป็นเครื่องมือที่บุคคลปรับปรุงให้เข้ากับสภาพแวดล้อมโดยรวมของตน 

และเป็นช่องทางให้บุคคลแสดงออกซ่ึงความสร้างสรรค ์ 
บารอน และ วอลเตอร์ส (Baron and Walters) ได้ท าการส ารวจ ลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การ ดังนี้  
๑. นวัตกรรม (innovation) ได้แก่  ลักษณะที่คนในองค์การมีการแสดงความคิด 

สร้างสรรค์และก่อให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ เพ่ือน ามาใช้ปฏิบัติงาน  
๒. ความมีเสถียรภาพ (stability) ได้แก่ ลักษณะทิศทางขององค์การที่มีความมั่นคงไม่ 

ค่อยมีการเปลี่ยนแปลง มีแนวทางในอนาคตที่สามารถท านายได้ มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่มี 
กฎเกณฑ์ระเบียบแบบแผนของการปฏิบัติงานแน่นอน  

๓. มุ่งเน้นความส าคัญกับคนในองค์การ (orientation toward people) ได้แก่ องค์การ
มี นโยบายที่ให้ความยุติธรรม ให้การสนับสนุนบุคลากรในองค์การ และเคารพในสิทธิ ของความเป็น
มนุษย์  

๔. มุ่งเน้นความส าคัญไปที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน (results orientation) ได้แก่ องค์การได้ 
ก าหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงานไว้แล้วเน้นที่ความบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่วางไว้  

๕. แบบแผนการท างานแบบไม่เคร่งครัด (easy goingness) ได้แก่ลักษณะ การท างานใน 
บรรยากาศ แบบมีความเป็นกันเอง มีการผ่อนคลาย มีความยืดหยุ่นในเรื่องของเวลาการท างาน  

๖. ให้ความส าคัญกับรายละเอียดของงาน (attention to detail) ได้แก่ระบบงาน ที่มี
การ วิเคราะห์ ตรวจสอบในขั้นตอนการท างานเพื่อความถูกต้องแม่นย า  

๗. ความร่วมมือในการท างานเป็นทีม (collaborative orientation) ได้แก่ บุคลากรทุก 
ระดับในองค์การมีความร่วมมือกันในการท างาน เน้นหนักการท างานในรูปแบบ  ของทีมมากกว่า การ
ท างานแบบมุ่งเฉพาะบุคคล๑๒๑  

สรุปได้ว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่ส าคัญจะมีลักษณะคล้ายคลึงกับวัฒนธรรม       
ในสังคม คือ เป็นพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร ให้ยึดเป็นกฎระเบียบ ซึ่งอาจมิได้ก าหนดเป็นลาย
ลักษณ์อักษรแต่เป็นแนวทางในการปฏิบัติ เป็นส่งที่องค์กรสนับสนุนและคาดหวังให้บุคคลมีส่วนร่วม 
และเป็นส่งที่ไม่หยุดนิ่งมีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวอยู่ตลอดเวลา 

                                                           

  ๑๒๑ Baron and Walters, The Culture Facton Corporate and International Perspection, 
Great Britain: Short Run, (1994), pp. 171-172. 



๑๐๖ 
 

 ดังนั้น อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร ผลการศึกษา        
ของนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร     
โดยมีแนวคิดหลักท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
ตารางท่ี ๒.๑๓ คุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
สิทธิโชค วรานุสันติกูล ๑. พฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่างสม่ าเสมอ 

๒. เป็นปทัสถานของพฤติกรรม 
๓. เป็นค่านิยมเด่น ๆ  
๔. วัฒนธรรมถือเป็นปรัชญา 
๕. วัฒนธรรมถือเป็นกฎระเบียบ  
๖. วัฒนธรรมเป็นบรรยากาศขององค์กรส่วนหนึ่ง 

Robbins, S.P. 
  

วัฒนธรรมมีความส าคัญอยู่ ๙ ประการ   
๑. การเริ่มส่วนบุคคล 
๒. ความอดทนต่อความเสี่ยง  
๓. การก าหนดทิศทาง 
๔. การประสานกันหรือร่วมมือกัน  
๕. การสนับสนุนทางการจัดการ  
๖. เอกลักษณ์  
๗. ระบบการให้รางวัล  
๘. ความอดทนต่อความขัดแย้ง  
๙. แบบแผนของการติดต่อสอบถาม 

Kluckhohn  
อ้างถึงใน กริช สืบสนธิ์ 
  

๑. วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ศึกษาเรียนรู้ได้  
๒. วัฒนธรรมมีก าเนิดจากองค์ประกอบทางชีววิทยา  
๓. วัฒนธรรมมีโครงสร้างและรูปแบบ  
๔. วัฒนธรรมแบ่งได้เป็นส่วนๆ เป็นเรื่องๆ ไป  
๕. วัฒนธรรมไม่คงที่ เปลี่ยนแปลงไปได้เสมอ มีการเคลื่อนไหว  
๖. วัฒนธรรมมีความหลากหลาย แม้แต่ในคนกลุ่มเดียวกัน  
๗. วัฒนธรรมแสดงออกถึงระเบียบ กฎ ต่างๆ  
๘. วัฒนธรรมเป็นเครื่องมือที่บุคคลปรับปรุง 

Baron and Walters 
  

๑. นวัตกรรม  
๒. ความมีเสถียรภาพ  
๓. มุ่งเน้นความส าคัญกับคนในองค์การ  
๔. มุ่งเน้นความส าคัญทีผ่ลสัมฤทธิ์ของงาน 
๕. แบบแผนการท างานแบบไม่เคร่งครัด  
๖. ให้ความส าคัญกับรายละเอียดของงาน  
๗. ความร่วมมือในการท างานเป็นทีม  



๑๐๗ 
 

  จากการบททวนคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่ เกี่ยวกับกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๑๖ คุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
 
๒.๕ ปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ความแตกต่างระหว่างบุคคล  แรงจูงใจ บุคลิกภาพ ความเชื่อ 
ความศรัทธา ทัศนคติ ค่านิยม รวมถึงการอบรมสั่งสอนที่ได้รับจากครอบครัว กระทั่งความสามารถ    
ในการรับรู้และความคาดหวังต่างๆจนถึงความแตกต่างในเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษาเป็นต้น       
จะมีผลต่อแรงจูงใจของแต่ละบุคคลแตกต่างกันออกไป  

เพศ เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งเพศชาย          
และเพศหญิงอาจมีความสามารถในการท างานที่แตกต่างกัน เพศหญิงอาจจะมีความสามารถและ
แรงจูงใจในการปฏัติ งานมากกว่าเพศชาย หรือเพศชายอาจมีแรงจูงใจมากกว่า ซึ่ งก็อยู่ที่               
การปฏิบัติงานกับความสามารถของตัวบุคคลและงานที่ก าลังปฏิบัติอาจไม่เก่ียวข้องกับเพศก็เป็นได้ 

การศึกษาเป็นตัวแปรหนึ่งที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพราะดับการศึกษา           
จะส่ งผลต่ อการป ฏิ บั ติ งาน  ถ้ าอ งค์ ก รมี ผู้ ป ฏิ บั ติ งานมี ระดั บ การศึ กษ าที่ ใกล้ เคี ย งกั น                  
มักจะมีความเจริญก้าวหน้ามาก เพราะผู้ปฏิบัติเหล่านั้นจะน าความรู้ทีได้ศึกษามาพัฒนาองค์กร               
ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป ผู้ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี           
ไม่มีความพึงพอใจในงาน เนื่องจากไม่สามารถเลือกงานที่ตนเองสนใจได้ ส่ วนผู้ปฏิบัติที่มีระดับ

เป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่างสม่ าเสมอ 
 
มีความหลากหลาย แม้แต่ในคนกลุ่มเดียวกัน 

 
มีความเปลี่ยนแปลงได้เสมอมีการเคลื่อนไหวปรับปรุง  
 
เป็นเครื่องมือที่บุคคลปรับปรุงให้เข้ากับสภาพแวดล้อม 
 
มุ่งเน้นความส าคัญไปที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 
มีข้อสมมุติ ค่านิยม ประเพณี และพฤติกรรม 

 
ความมีเสถียรภาพและมีนวัตกรรม 
 
มีความร่วมมือในการท างานเป็น 

คุณลักษณะ 

วัฒนธรรมองค์กร 



๑๐๘ 
 

การศึกษาปริญญาตรี จะมีความพึงพอใจในงานสูง เพราะผู้ปฏิบัติระดับนี้จะมีความสามารถ        
เฉพาะด้านจึงส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ 

ลักษณะการปฏิบัติงาน เป็นการปฏิบัติงานหรือด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่งที่บุคคลนั้น
จะต้องมีความถนัดและในเมื่อบุคากรปฏิบัติในงานที่ถนัด ก็จะแสดงว่าเขามีความสามารถในเรื่องนั้นๆ 
บุคลากรที่มีแรงจูงใจที่จะชอบงานที่ให้โอกาสในการใช้ทักษะและความสามารถตลอดจนงานที่ท านั้น   
มีความหลากหลาย มีอิสระในงานและมีการป้องกันกลับในงานที่เขาท า ลักษณะเหล่านี้  ท าให้เกิดการ
ท้าทายในสติปัญญา บุคลากรมีความสุขในการท างานได้มีพัสณี จันทรท์สวัสดิ์๑๒๒ได้ศึกษาเรื่อง     
ความต้องการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ วิทยาเขต       
วังไกลกังวลพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนและสายวิชาการที่มีต าแหน่งงานในปัจจุบันต่างกัน            
มีความต้องการในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

ประสบการณ์ในการท างาน การที่ใครสักคนจะประสบความส าเร็จในการท างานได้นั้น       
ต้องอาศัยประสบการณ์ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เมื่อมีการประเมินบุคลากร บุคลากรที่ได้ระดับสูง
ก็ถือว่าท างานมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าได้ระดับต่ า ก็ถือว่าบุคลากรคนนั้นขาดความพยายามหรือ        
แสดงว่ามีเหตุการณ์ภายนอกที่ไม่พึงประสงค์ พัสณี จันทร์สวัสดิ์๑๒๓ ได้ศึกษาเรื่องความต้องการ      
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ วิทยาเขตวังไกลกังวล
พบว่า การได้รับประสบการณ์ใหม่ๆ มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้มีการศึกษาเพ่ิมเติมหรือเข้ารับ    
การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมเติมความรู้และคุณวุฒิและทักษะต่างๆ การพัฒนาความรู้ ความสามารถ       
เป็นการวางแผนให้บุคลากร ในการปฏิบัติงานควรค านึงถึงความก้าวหน้าในสายงาน เพ่ือให้เกิด     
การเรียนรู้งานต่างๆไว้ล่วงหน้า ช่วยลดปัญหาในอนาคตได้ และควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคน  
ได้มีส่วนรับรู้เหตุการณ์ต่างๆ ซึ่งจะก่อให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

แรงจูงใจ (Motivation) เป็นค าซึ่งมาจากภาษาลาตินว่า Movere อันหมายถึงการ
เคลื่อนไหว ซี่งเป็นเรื่องความรู้สึกซึ่งไม่หยุดนิ่งอันยังผลให้เกิดพฤติกรรมหรือกระท า การที่บุคคคล
ได้รับกระตุ้น ให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆอย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจนซึ่ง
แสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายามหรือพลังในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถ          
ที่จะทุ่มเท ในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและส่งผลให้เกิดความแรงจูง        
ในการท างาน เช่นเดียวกับ ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร๑๒๔ แรงจูงคือการที่ผู้น าจะใช้ปัจจัยภายนอก      
หรือปัจจัยในของแต่ละบุคคลมาใช้ในการกระตุ้นให้บุคลากรใช้ศักยภาพที่ตนมีอยู่ ในการท างาน   
เพ่ือให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง ปัจจัยภายนอกได้แก่สิ่งต่างๆที่จะเป็นสิ่งกระตุ้น           
จากภายนอก ท าให้ให้บุคคลพึงพอใจและน าความสามารถของตนออกมาใช้ในการท างาน  ปัจจัย     
หรือสิ่งต่างๆที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์  หรือเพ่ือให้

                                                           

  ๑๒๒ พัสณี จันทรท์สวัสดิ์, ความต้องการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ วิทยาเขตวังไกลกังวล,ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.,(ธุรกิจศึกษา), (กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๑), หน้า ๙๐. 
  ๑๒๓ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๙๑. 
  ๑๒๔ ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร, หลักการจัดการและองค์การและการจัดการแนวคิดการบริหารธุรกิจใน
สถานการณ์ปัจจุบัน, (กรุงเทพมหานคร:  โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๑๗๒. 



๑๐๙ 
 

ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ หรือหมายถึงการที่บุคคลมีความปรารถนา หรือต้องการที่จะปฏิบัติงาน        
ให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ แรงบันดาลใจหรือแรงจูงใจ จึงมีความส าคัญต่อความส าเร็จ
ระดับบุคคล แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก เพราะแรงจูงใจท าให้เกิดการกระท า     
มีความอยากในการท างาน มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามในการท างาน
ให้มีคุณภาพขึ้น ด ารงตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สร้างสรรค์และพัฒนางานและองค์การ ตลอดจน
คงอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน แต่ถ้าคนขาดแรงจูงในในการท างาน คนนั้นก็จะเฉื่อยฉา             
ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการท างาน สักแต่ว่าท างานออกมาให้เสร็จพ้นๆตัวไป ผลงาน         
ที่ออกมาจึงมีคุณภาพต่ าหรือสร้างความเสียหายให้ เกิดขึ้นแก่องค์การ ๑๒๕นอกจากนี้  พัสณี          
จันทร์สวัสดิ์๑๒๖ ได้ศึกษาเรื่องความต้องการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลรัตนโกสินทร์ วิทยาเขตวังไกลกังวลพบว่า ในการปฏิบัติงของบุคลากร จ าเป็นต้องใช้คุณวุฒิ      
ที่หลากหลาย เพราะลักษณะงานในแต่ละงานมีความแตกต่างกันตามความจ าเป็นของงานนั้นๆ และ
การที่บุคลากรมีระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกันนี้ ท าให้มีระดับความต้องการในการปฏิบัติ        
ที่แตกต่างกัน 

๒.๕.๑ องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีองค์ประกอบส าคัญ ๕ ด้าน คือ ด้านความส าเร็จ

ในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับ ผิดชอบและ        
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การที่จะจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถ
นั้น ผู้บังคับบัญชาควรท าให้งานมีลักษณะที่ เป็นการท้าทายความสามารถ แต่ก็ควรค านึงถึง        
ความแตกต่างระหว่างบุคคล เพราะงานที่มีลักษณะท้าท้ายต่อบุคคลหนึ่ง อาจไม่เป็นสิ่งที่ท้าทาย
ความสามารถของอีกคนได้ จะต้องพิจารณาถึงความถนัด ทักษะ และการศึกษาในการปฏิบัติงาน      
ที่มอบหมายให้ท า ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี๑๒๗ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม พบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดับ     
ปานกลาง   

ด้านการยอมรับนับถือ การที่บุคลากรได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจะมาจากกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืนๆ ได้รับความไว้วางใจ ได้รับการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเรื่อง       
ที่ เกี่ยวข้องกับสุขภาพและจิตใจ ท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในฐานะของตนเอง มีแรงจูงใจ          

                                                           

  ๑๒๕ สุพานี   สฤษฎ์วานิช, พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ : แนวคิด และทฤษฏี ,พิมพ์ครั้ งที่  ๒ , 
(กรุงเทพมหานคร: คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒), หน้า ๑๕๖. 
  ๑๒๖ พัสณี จันทร์สวัสดิ์, ความต้องการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ วิทยาเขตวังไกลกังวล,ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.,(ธุรกิจศึกษา), (กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๑), หน้า ๙๔. 
  ๑๒๗ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี, แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม, วิทยานิพนธ์ กศ.ม., (รัฐประศาสนศาตร์มหาบัณฑิต), (มหาสารคาม : บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, ๒๕๕๐), บทคัดย่อ. 



๑๑๐ 
 

ในการปฏิบัติ งานให้บรรลุ เป้ าหมายหรือวัตถุประสงค์  ก่อให้ เกิดผลงานที่ มีประสิทธิภาพ              
และประสิทธิผลมายิ่งขึ้น ศิริพร จันทศี๑๒๘ ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีระบบการรับรู้
ความสามารถของตนแตกต่างกันพบว่า การยอมรับนับถือ คือการที่ข้าราชการครูได้รับการยอมรับ   
นับถือการยกย่องชมเชยและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน โดยได้รับการยอมรับว่า
เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัลลี จันทเรนท์๑๒๙        
ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ บุคลากรจะปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถเป็นงาน      
ที่ท้าทายในการปฏิบัติงาน ตรงความสนใจและความถนัด เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ         
และงานที่ปฏิบัติต้องพัฒนาความรู้และเพ่ิมพูนประสบการณ์ เพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงาน        
งานที่ท ามีความท้าทายให้อิสระในการปฏิบัติงาน ส่วนการมีส่วนร่วม ความสะดวกของสถานที่       
และถ้าคนใดมีแรงจูงใจในการท างานแล้ว จะตั้งใจท างานให้เกิดผลดีได้ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี๑๓๐ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 
พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

ด้านความรับผิดชอบ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ซึ่งแต่ละองค์กร           
มีวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน การจะท าให้องค์กรเดินหน้าอย่างราบรื่นไร้ปัญหาและอุปสรรค            
หรือมีปัญหาและอุปสรรคก็ช่วยกันแก้ไขได้ทันท่วงที ไม่ทอดทิ้งองค์กรเอาตัวรอดเพียงล าพัง         
องค์กรต้องการความรับผิดชอบ ใช่ว่าทุกคนในองค์กรจะมีความรับผิดชอบ แต่อย่างไรก็ตาม            
มีคนจ านวนไม่น้อยที่ท างานในองค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อองค์กร สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี๑๓๑ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 
พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับปานกลาง 

                                                           

 ๑๒๘ ศิริพร จันทศี, การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานบริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีรัดบการรับรู้ความสามารถของตนแตกต่างกัน , ปริญญานิพนธ์ กศ.ม., 
(การวิจัยและสถิติทางการศึกษา), (กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐),   
หน้า ๗๕. 
  ๑๒๙ วัลลี จันทเรนท์, แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, วารสารวิจัยรามค าแหง ฉบับมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์,  ๒๕๕๑, หน้า ๕๔-๕๙. 
 ๑๓๐ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี, แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม ๒๕๕๐), วิทยานิพนธ์ กศ.ม., (รัฐประศาสนศาตร์มหาบัณฑิต), (มหาสารคาม : 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, ๒๕๕๐), บทคัดย่อ 
 ๑๓๑ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี, แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม ๒๕๕๐), วิทยานิพนธ์ กศ.ม., (รัฐประศาสนศาตร์มหาบัณฑิต), (มหาสารคาม : 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, ๒๕๕๐), บทคัดย่อ. 



๑๑๑ 
 

ด้านความก้าวในต าแหน่งหน้าที่การงาน บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรทุกคน               
ล้วนมีความต้องการปรารถนาที่จะมีความเจริญก้าวหน้า เติบโตในสายงานที่ตนปฏิบัติ ความก้าวหน้า
เป็นจุดมุ่งหมาย องค์กรต่างๆที่มีการให้การฝึกอบรม และมีโครงการศึกษาดูงานนอกสถานที่     
หมุนเวียนงานและการสร้างประสบการณ์จากการท างานและความต้องการที่จะได้รับต าแหน่ง        
ให้ไปสู่ระดับที่สูงกว่าในองค์กรต่างๆ เป็นแรงจูงใจที่จะกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงาน ดังที่ โพยมพร 
เขมวงศ์๑๓๒ ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลกรสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขต
นครศรีธรรมราชพบว่า ครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนในระดับสูง            
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติในแต่ละด้านและโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

๒.๕.๒ วิธีสร้างแรงบันดาลใจ 
น้ าทิพย์ วิภาวิน ได้กล่าวถึงวิธีสร้างแรงบันดาลใจไว้ดังนี้ 
๑. รับฟังความคิดเห็นและตระหนักถึงคุณค่าของบุคคล (Appeal to the person’s 

ideals and values) 
๒. เชื่อมโยงสิ่งต้องการให้เข้ากับภาพลักษณ์ของบุคคล (Link the request to the 

person’s self-image) 
๓. เชื่อมโยงสิ่งที่ต้องการให้เข้ากับวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (Link the request to the clear 

and appealing vision) พยายามน าเสนอการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมที่จะประสบความส าเร็จ 
๔. ใช้การตื่นเต้นเร้าใจ ใช้แสดงออกทางการพูด (Use a dramatic, expressive of 

speaking) การแสดงออกทางค าพูดจะช่วยเพิ่มความรู้สึกด้านอารมณ์ 
๕. ใช้ค าพูดที่เป็นบวก มองโลกในแง่ดี (Use positive, optimistic language) ความ

เชื่อมั่นและมองโลกในแง่ดีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงนั้น 
นอกจากวิธีการสร้างแรงบันดาลใจข้างต้น ได้กล่าวถึง บันได ๓ ขั้นของการสร้างแรง

บันดาลใจไว้ว่า 
๑. มีความเชื่อมั่นในตนเองบุคคลต้องเชื่อมั่นในตนเองว่า ผลส าเร็จที่ต้องการจะได้รับจาก

การคิดหรือจากการกระท านั้น สามารถพิชิตมันได้อย่างแน่นอน โดยต้องไม่มีความวิตกกังวล ความ
ลังเลใจ ความสับสนสงสัย และความไม่ม่ันใจในตนเองเข้ามาสอดแทรกในระหว่างการคิดค านึงหรือใน
ขณะที่ก าลังลงมือกระท าสิ่งนั้นอยู่โดยเด็ดขาด 

๒. ความมุ่งมั่นในการลงมือท า เมื่อมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงจนเป็นที่น่าพอใจ ได้แล้ว 
ก่อนที่จะก้าวสู่ขั้นที่สอง บันไดขั้นที่สอง คือ “ความมุ่งมั่น” ความมุ่งมั่น หมายถึง ความตั้งใจล้นเปี่ยม 
ในอันที่จะท าสิ่งใดๆ ให้บรรลุผลส าเร็จให้จงได้ ไม่ว่าจะต้องทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และก าลังสติปัญญา
มากน้อยแค่ไหน 

                                                           

  ๑๓๒ โพยมพร เขมวงศ์, แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลกรสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล   วิทยาเขต
นครศรีธรรมราช, วิทยานิพนธ์ กศ.ม., (สาขาวิชาการจัดการ), (กรุ งเทพมหานคร: ส านักวิชาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์,  ๒๕๔๘), หน้า ๗๕. 



๑๑๒ 
 

๓. ความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง ความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง หมายถึง     
การมองเห็นผลส าเร็จที่จะได้จากการกระท าที่มีคุณค่าสูงสุดและมีความรู้สึกว่า ถ้าเข้าถึงมันได้จะเป็น
สิ่งที่น่าท้าทายที่สุดในชีวิต๑๓๓ 

ดังนั้น อาจพอสรุปปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร จากผลการศึกษา       
ของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีผลต่อความรับผิดชอบ         
ต่อองค์กร โดยสามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้  
ตารางท่ี ๒.๑๔  ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความรับผิดชอบ 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
องค์ประกอบแรงจูงใจ 
 

๑. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
๒. ด้านการยอมรับนับถือ  
๓. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
๔. ด้านความรับผิดชอบ 
๕. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  

วิธีสร้างแรงบันดาลใจ ๑. รับฟังความคิดเห็นและตระหนักถึงคุณค่าของบุคคล  
๒. เชื่อมโยงสิ่งต้องการให้เข้ากับภาพลักษณ์ของบุคคล  
๓. เชื่อมโยงสิ่งที่ต้องการให้เข้ากับวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน  
๔. ใช้การตื่นเต้นเร้าใจ ใช้แสดงออกทางการพูด  
๕. ใช้ค าพูดที่เป็นบวก มองโลกในแง่ดี 

บันได ๓ ขั้น 
ของการสร้างแรงบันดาลใจ 

๑. มีความเชื่อม่ันในตนเองบุคคล 
๒. ความมุ่งม่ันในการลงมือท า 
๓. ความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

  ๑๓๓ น้ าทิพย์ วิภาวิน, อ้างใน ดุษฎี โยเหลา, รศ.ดร., “การประเมินผลจากการชมภาพยนตร์เพื่อสร้าง
แรงบันดาลใจของนิสิตปริญญาตรี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, รายงานวิจัย,  (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๕๖), หน้า ๒๔. 



๑๑๓ 
 

จากการทบทวนปัจจัยส่วนบุคคลที่เกี่ยวกับกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความ
รับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๑๗ ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

๒.๖ แนวคิดและทฤษฎีกับการฝึกอบรม 
๒.๖.๑ ความหมาย 
การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่ จะท าให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมให้มีความรู้ 

(Knowledge) และความช านาญ  (Skill) เพ่ื อวัตถุประสงค์ ในการเปลี่ ยนแปลงพฤติกรรม               
ไปในทางท่ีดีขึ้น๑๓๔ 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบตามความจ าเป็น           
ในการฝึกอบรมโดยมุ่งปรับเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับความต้องการขององค์กรหรือสถาบัน๑๓๕ 

                                                           

  ๑๓๔ สมชาย กิยรรยงและรศ.ดร.อรจรีย์ ณ ตะกัวทุ่ง, ความหมายการฝึกอบรม, พิมพ์ครั้งที่  ๒, 
ส านักพิพม์สมาคมส่งเสริมเทคโรนโลยี (ไทย-ญีปุ่น), (กรุงเพทมหานคร:  ๒๕๕๐), หน้า ๑๔. 
  ๑๓๕ นราธิป ทองปาน, รูปแบบการอบรมการพัฒนาหนังสืออิเล็กทรอนิกส์ ,ปริญญาครุศาสตร   
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, ๒๕๕๔), หน้า ๒๙. 

มีระดับการศึกษาของแต่ละบุคคล 
 
มีลักษณะการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

 
มีประสบการณ์ในการท างาน 
 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
มีความหวังความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 
มีความหวังการยอมรับนับถือ 

 
มีความหวังความก้าวในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 
การรับฟังความคิดเห็นและตระหนักถึงคุณค่าของบุคคล 
 
การเชื่อมโยงสิ่งต้องการให้เข้ากับภาพลักษณ์ของบุคคล 

ปัจจัย 

ส่วนบุคคล 



๑๑๔ 
 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบตามความจ าเป็น           
ในการฝึกอบรม 

การฝึกอบรม หมายถึง การปรับปรุงเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ในการปฏิบัติงาน       
ของบุคลากรในองค์กร สถาบัน ในหน่วยงานหรือเป็นรายบุคคล 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ หรือสถาบัน หน่วยงาน ในสภาพปัจจุบันและอนาคต 

การฝึกอบรม หมายถึง การน าความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้          
ในการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน๑๓๖ 

เดสส์เลอร์ เกรย์ (อ้งในสุจิตรา  เลิศพิพัฒน์วรกุล ) การฝึกอบรม หมายถึง  วิธีการต่างๆ 
ที่ถูกใช้เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหม่หรือบุคลากรปัจจุบันให้เกิดทักษะในด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้          
ในการท างาน การฝึกอบรมมีบทบาทส าคัญต่อกระบวนการจัดการในการปฏิบัติงานของบุคลากร      
การฝึกอบรมจึงเป็นกระบวนที่นายจ้างใช้เพ่ือให้แน่ใจว่าบุคลากรก าลังท างานเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมาย    
ขององค์กร ซึ่งเป็นการผสมผสานเป้าหมายต่างๆขององค์กรเข้าด้วยกัน๑๓๗ 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือสร้าง      
หรือเพ่ิม พูนความรู้  ทั กษะ ความสามารถ และเจตนาของบุคลากร อันจะช่วยปรับปรุง                  
ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ดังนั้น การฝึกอบรมจึงเป็นโครงการที่ถูกจัดขึ้นมา              
เพ่ือช่วยให้บุคลากรมีคุณสมบัติในการท างานสูงขึ้น๑๓๘ 

นิยามความหมายของการฝึกอบรมไว้อย่างมากมาย ขึ้นอยู่กับว่ามองการฝึกอบรมจาก
แนวคิด (Approach) ใด เช่นเมื่อมองการฝึกอบรม ในฐานะที่เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการ
ตามนโยบายของรัฐ “การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการต่างๆที่ใช้ เพ่ือช่วยให้ข้าราชการมีความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติ  ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ในหน้าที่และเพ่ือให้เกิด ความร่วมมือกันระหว่าง
ข้าราชการ ในการปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การ” หรือ  

การฝึกอบรม หมายถึง “การถ่ายทอดความรู้ เพ่ือเพ่ิ มพูนทักษะ ความช านาญ 
ความสามารถ และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร  เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่างๆ          
ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และไม่ว่าการฝึกอบรมจะมีขึ้นที่ใดก็ตาม 
วัตถุประสงค์  ก็คือเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือเพ่ิมขีดความสามารถในการจัด
รูปขององค์การ..”  

                                                           

  ๑๓๖ อุเทน นวสุธารัตน์, การน าเสนอรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน หลักสูตรผู้บริหารองค์การแนว
ใหม่ ส าหรับบุคลากรในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด, ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยศีลปากร, ๒๕๕๑), หน้า ๑๙. 
  ๑๓๗ สุจิตรา  เลิศพิพัฒน์วรกุล, การประเมินผลการฝึกอบรมผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรจิตตครุปัญญาของ
โรงเรียนเพลินพัฒนา เขตทวีวัฒนา กรุงเทพมหานคร,ปริญญาศิลปะศาตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศิปากร, ๒๕๕๖), หน้า  ๑๖. 
  ๑๓๘ ชูชัย สมิทธิไกล, การฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร, พิมพ์ครั้งที่ ๗ , (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์
แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๔-๕. 



๑๑๕ 
 

ในระยะหลัง เรามักจะมองการฝึกอบรมในเชิงของกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม      
อันสืบเนื่องมาจากเรียนรู้  

การฝึกอบรม หมายถึง " กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือให้บุคคล      
มีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถที่จ าเป็น และมีทัศนคติที่ดีส าหรับการปฏิบัติงานอย่างใดอย่าง
หนึ่งของหน่วยงานหรือองค์การนั้น "  

การฝึกอบรม หมายถึง " กระบวนการในอันที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้      
ความเข้าใจ ทัศนคติ และความช านาญ ในเรื่องหนึ่งเรื่องใด และเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์
ที่ก าหนดไว้ 

ดังนั้น อาจพอสรุปความหมายของการฝึกอบรมที่มีผลต่อกระบวนการเสริมสร้าง        
ความรับผิดชอบต่อองค์กร ผลการศึกษาของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลความหมาย
ของการฝึกอบรม โดยสามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้  
ตารางท่ี ๒.๑๕ ความหมายการฝึกอบรม 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
สมชาย กิยรรยง และรศ.ดร.อร
จรีย์ ณ ตะกัวทุ่ง, 

๑.ให้มีความรู้ (Knowledge)  
๒.ความช านาญ (Skill)  

นราธิป ทองปาน ๑.มุ่งปรับเพ่ิมพูนความรู้  
๒.มุ่งปรับทักษะทัศนคติ  

อุเทน นวสุธารัตน์ ๑.การน าความรู้  
๒.การใช้ทักษะ ทัศนคติ  

สุจิตรา  เลิศพิพัฒน์วรกุล ๑.ใช้วิธีการต่างๆ 
๒.การพัฒนาบุคลากรใหม่หรือบุคลากรปัจจุบัน 

ชูชัย สมิทธิไกล ๑.เพ่ิมพูนความรู้  
๒.ทักษะความสามารถ  
๓.เจตนาของบุคลากร  

จากการบททวนความหมายของการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความ
รับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

 

   

 

 

 

 



๑๑๖ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๑๘ ความหมายของการฝึกอบรม 
 ๒.๖.๒ ความส าคัญของการฝึกอบรม 
๑. สภาพแวดล้อมในการท างานของแต่ละองค์กรก็จะมีความแตกต่างกัน จึงเป็นการยากที่

สถาบันการศึกษาต่างๆ จะสามารถผลิตบุคลากรได้ตรงกับสภาพองค์กรนั้นๆ ได้อย่างเหมาะสม ดังนั้น 
เพ่ือป้องกันปัญหาที่จะเกิดกับบุคลากรซึ่งเพ่ิงจะเริ่มต้นงานใหม่ องค์กรจึงมีความจ าเป็นต้องฝึกอบรม
ก่อนเริ่มต้นปฏิบัติงาน อาจจัดในรูปแบบการปฐมนิเทศ  หรือการให้ค าแนะน าการท างาน เพ่ือให้
บุคลากรใหม่ทราบถึงกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและรวมทั้งให้
เกิดความรู้จักคุ้นเคยกับผู้ร่วมงาน สถานที่ที่จะท างาน เข้าใจถึงสิทธิหน้าที่ในฐานะที่เป็นสมาชิกของ
องค์กร วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ตลอดจน มีความรอบรู้ ทักษะ เจตคติที่เหมาะสมกับความ
ต้องการของหน่วยงานและยังเป็นการสร้างขวัญ และก าลังใจเจตคติที่ดีให้แก่บุคลากรให้ได้ด้วย 

๒. ความเปลี่ยนแปลงทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ทั้งภายในประเทศ         
และต่างประเทศเป็นไปอย่างไม่หยุดยั้ง การเปลี่ยนแปลงภายในมักเกิดจากนโยบายของรัฐบาล      
ส่วนการต่างประเทศได้มีการพัฒนาทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว เพ่ือแข่งขัน
กระบวนการผลิตและการจ าหน่าย ด้วยเหตุผลที่ว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่แล้ว มีความจ าเป็น         
ที่จะต้องได้รับการฝึกอบรมในระหว่างการท างาน เพ่ือเป็นการช่วยแก้ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น         
จากการน าเครื่องเมือเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาใช้ในองค์กร 

๓. การฝึกอบรมเป็นการช่วยสร้างและพัฒนาความรู้ให้แก่บุคลากร โดยสามารถที่จะน า
ความรู้ที่ได้รับจากการศึกษาในสถาบัน มาผสมผสานกับความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมในระหว่างการ
ท างานแล้วน าไปประยุกต์ใช้ในกาปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๔. ในขณะที่บุคลากรปฏิบัติงานต าแหน่งเดิมไปได้ระยะหนึ่ง จะเริ่มเกิดความเคยชินกับ
การปฏิบัติงาน ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ อาจไม่เกิดขึ้น หรือเกิดการสับเปลี่ยนโยกย้ายต าแหน่งใหม่
ทั้ง ๒ กรณี มีความจ าเป็นที่จะต้องการกระตุ้นขวัญก าลังใจ โดยการฝึกอบรมเพ่ือให้ได้รับรู้เทคนิคแนว
ใหม่ๆในการปฏิบัติงาน 

๕. ในกรณีที่บุคลากรไม่สามารถจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ตามเป้าหมายที่วางไว้หรือ
เกิดอุบัติเหตุบ่อยครั้ง เกิดจากเจ็บป่วย ขาดงานบ่อยๆ ผลการปฏิบัติงานต่ ากว่ามาตรฐานการ
ฝึกอบรมสามารถแก้ไขและลดปัญหาเหล่านี้ลงได้ 

วิธีการที่จะท าให้มีความรู้และความช านาญ 
 
การปรับและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ  
 
การน าความรู้ ทักษะ ทัศนคติไปใช้ในการปฏิบัติงาน  
 
การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตนา 

ความหมาย 
การฝึกอบรม 



๑๑๗ 
 

๖. เมื่อพบว่า เกิดความเสียหายขึ้นบ่อยครั้ง อาจเป็นความสูญเสีย สิ้นเปลืองวัตถุดิบหรือ
การช ารุดเสียหายมากกว่าปกติ ควรรีบฝึกอบรมขึ้นโดยเร็ว 

๗. เมื่อจ านวนบุคลากรและปริมาณงานขยายตัวมากขึ้น  อาจก่อ ให้ เกิดปัญหา               
ในการประสานงาน ท าให้งานไม่เสร็จตามก าหนด การฝึกอบรมจะสามารถช่วยแก้ไขปัญหาเหล่านี้    
ลงได๑้๓๙ 

๗.๑ เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยคาดหวังว่า เมื่อเกิด
ความรู้ความเข้าใจแล้วก็สามารถน าความรู้ ความเข้าใจนั้นไปใช้และปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง หาก
พฤติกรรมที่แสดงออกนั้นยังคงไม่มีอะไรดีขึ้น ก็หมายความว่า วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ที่ตั้งใจ
ไว้ว่าจะให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ ความเข้าใจนั้นยังไม่บรรลุผลตามท่ีต้องการ 

๗.๒ เพ่ือให้เกิดทักษะหรือความช านาญ การฝึกอบรมให้เกิดทักษะ หรือความช านาญ
งาน สามารถท างานที่ได้รับการฝึกอบรมไปแล้วได้อย่างถูกต้องคล่องแคล่ว จะต้องอาศัยเครื่องมือ
อุปกรณ์ของจริง หรือของจ าลองในการฝึกอบรม และที่ส าคัญ  ก็คือผู้เข้ารับ การฝึกอบรมจะต้องลง
มือฝึกปฏิบัติงานอย่างจริงจัง จึงจะเกิดทักษะหรือความช านาญขึ้นได้ 

๗.๓ เพ่ือให้เกิดเจตคติที่พึงประสงค์ เจตคติเป็นเรื่องนามธรรมที่วัด และประเมินผลได้
ยากและไม่ชัดเจนเหมือนการวัดประเมินผลด้านความรู้และทักษะ ทั้งนี้  เพราะเจตคติเป็นเรื่องที่อยู่
ภายในจิตใจและอยู่ในความรู้สึกนึกคิดของตน การที่จะรู้ได้ว่าผู้ใดมีเจตคติหรือมีความรู้สึกอย่างไร 
จะต้องอาศัยการสังเกตพฤติกรรมที่บุคคลนั้นแสดงออกมาประกอบด้วย๑๔๐ 

ดังนั้น อาจพอสรุปความส าคัญของการฝึกอบรมที่มีผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ต่อองค์กร ผลการศึกษาของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลความส าคัญของการ
ฝึกอบรม  ที่มีผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยสามารถสรุปได้ตามตาราง ดังต่อไปนี้  
 
ตารางท่ี ๒.๑๖ ความส าคัญการฝึกอบรม 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
นิรันดร์ จุลทรัพย์ ๑. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความแตกต่างกัน 

๒. ความเปลี่ยนแปลงทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม  
๓. การฝึกอบรมเป็นการช่วยสร้างและพัฒนาความรู้ 
๔. ขณะที่บุคลากรปฏิบัติงานต าแหน่งเดิมไปได้ระยะหนึ่ง 
๕. กรณีท่ีบุคลากรไม่สามารถจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
๖. เมื่อเกิดความเสียหายขึ้นบ่อยครั้ง ควรรีบฝึกอบรมขึ้นโดยเร็ว 
๗. เมื่อจ านวนบุคลากรและปริมาณงานขยายตัวมากขึ้น 
 

                                                           

  ๑๓๙ นิรันดร์ จุลทรัพย์, กลุ่มสัมพันธ์ส าหรับการฝึกอบรม, (สงขลา: ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยทักษิณ, 
๒๕๕๑), หน้า ๖-๗. 
  ๑๔๐ ทวีป อภิสิทธิ์, เทคนิคการเป็นวิทยากรและนักฝึกอบรม, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน้า ๑๓-๑๕.  
 



๑๑๘ 
 

ทวีป อภิสิทธิ์ ๑. เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
๒. เพ่ือให้เกิดทักษะหรือความช านาญ  
๓. เพ่ือให้เกิดเจตคติที่พึงประสงค์  

 

จากการบททวนความส าคัญของการฝึกอบรมที่ เกี่ยวกับการเสริมสร้างพฤติกรรม          
ความรับผิดชอบต่อองค์กร ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์เนื้อหาสาระดังแผนภาพต่อไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๑๙ ความส าคัญของการฝึกอบรม 
 

๒.๖.๓ ประเภทของการฝึกอบรม 
     การฝึกอบรมบุคลากรมีอยู่ด้วยกันหลายประเภท และสามารถจ าแนกตามเกณฑ์ต่างๆ    
ได้ดังต่อไปนี้ 

๑. แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑ์ประเภทนี้บ่งถึงแหล่งของผู้รับผิดชอบการฝึกอบรม      
ซึ่งแบ่งได้เป็นสองลักษณะคือ 

๑.๑ การฝึกอบรมภายในองค์กร (in-house training) การฝึกอบรมแบบนี้เป็นสิ่งที่
องค์กรจัดการขึ้นภายในสถานที่ท างาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์กรจะเป็นผู้ออกแบบ และพัฒนา
หลักสูตร ก าหนดตารางเวลา และเชิญผู้ทรงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร มาเป็นวิทยากร 
การฝึกอบรมประเภทนี้มีข้อดีตรงที่ว่า องค์กรสามารถก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม ให้สอดคล้องและ
เหมาะสมกับสภาพการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างเต็มที่ แต่ข้อเสียก็คือ องค์กรอาจจะต้องทุ่มเท
ทรัพยากรทั้งในด้านก าลังคนและเงินทองให้แก่การฝึกอบรมประเภทนี้มากพอสมควร เนื่องจากความ
จ าเป็นต้องเป็นผู้รับผิดชอบการด าเนินการทั้งหมด ตั้งแต่การออกแบบและพัฒนาหลักสูตร การจัดหา
วิทยากร การจัดการด้านต่างๆ รวมทั้งการประเมินผล 

ปรับสภาพแวดล้อมทีก่ารท างานมีความแตกต่างกัน 
 
เกิดเปลี่ยนแปลงทางด้านการเมือง เศรษฐกิจและสังคม 

 
เป็นการช่วยสร้างและพัฒนาความรู้ให้บุคลากร 
 
เกิดความเสียหายขึ้นบ่อยครั้ง ควรรีบฝึกอบรมขึ้น 
 
มีจ านวนบุคลากรและปริมาณงานขยายตัวมากขึ้น 
 
เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

ความส าคัญ 

การฝึกอบรม 



๑๑๙ 
 

๑.๒ การซื้อการอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทนี้  มิได้เป็นสิ่งที่องค์กร จัด
ขึ้นเอง แต่เป็นการจ้างองค์กรฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผู้จัดการฝึกอบรมแทน หรืออาจส่ง  เป็น
บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งจัดขึ้นโดยองค์กรภายนอก องค์กรที่รับจัดการฝึกอบรมให้แก่ผู้อื่นมีอยู่
ด้วยกันหลายองค์กร ตัวอย่างเช่น สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) ศูนย์เพ่ิม
ผลผลิตแห่งประเทศไทย สมาคมการจัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย สมาคมการตลาด แห่งประเทศไทย 
สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย – ญี่ปุ่น) และกองฝึกอบรม กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เป็น
ต้น การซื้อการฝึกอบรมจากภายนอก มักจะเป็นที่นิยมขององค์กรที่มีขนาดเล็ก มีบุคลากรไม่มากและ
ไม่มีหน่วยฝึกอบรมเป็นของตนเอง 

๒. การจัดประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑ์ข้อนี้บ่งบอกว่าการฝึกอบรมได้รับการจัดขึ้น  
ในขณะที่ ผู้ รับการอบรมก าลั งปฏิบั ติ งานอยู่ ด้ วย หรือหยุดพักการปฏิบั ติ งานไว้ชั่ วคราว                
เพ่ือรับการอบรมในห้องเรียน 

๒.๑. การฝึกอบรมในงาน (on-the-job training) การฝึกอบรมประเภทนี้ จะกระท า
โดยการให้ผู้รับการฝึกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริงๆ ในสถานที่ท างานจริง ภายใต้การดูแล  เอาใจใส่
ของบุคลากรซึ่งท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพร้อมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้น
จึงให้ผู้รับการอบรมปฏิบัติตาม พ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลให้ค าแนะน าและช่วยเหลือหากมีปัญหาเกิดขึ้น 

๒.๒ การฝึกอบรมนอกงาน (off-the- job training) ผู้รับการฝึกอบรมประเภทนี้     
จะเรียนรู้สิ่งต่างๆ ใสสถานที่ฝึกอบรมโดยเฉพาะและต้องหยุดพักการปฏิบัติงานภายในองค์การ       
ไว้เป็นเวลาชั่วคราว จนกว่าการฝึกอบรมจะเสร็จสิ้น 

๓. ทักษะที่ต้องการฝึก หมายถึง สิ่งที่การฝึกอบรมต้องการเพ่ิมพูนหรือสร้างขึ้นในตัวผู้รับ  
การอบรม 

๓.๑ การฝึกอบรมทักษะด้านเทคนิค (technical skills training) คือ การฝึกอบรมที่
มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านเทคนิค เช่น การบ ารุงรักษาเครื่องจักร      
การวิเคราะห์สินเชื่อ การซ่อมแซมรถยนต์ เป็นต้น  

๓ .๒ การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ (managerial skills training) คือ การ
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และทักษะด้านการจัดการและบริหารงานโดยส่วนใหญ่แล้ว  ผู้รับการ
ฝึกอบรมมักจะมีต าแหน่งเป็นผู้จัดการหรือหัวหน้างานขององค์กร 

๓.๓ การฝึกอบรมทักษะด้านการติดต่อสัมพันธ์ (interpersonal skills training) การ
ฝึกอบรมประเภทนี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีการพัฒนาทักษะในด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
รวมทั้งการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 

๔. ระดับชั้นของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงาน      
ของผู้เข้ารับการอบรม 

๔.๑ การฝึกอบรมระดับบุคลากร ปฏิบัติการ (employee training) คือ การฝึกอบรม
ที่จัดให้แก่บุคลากรระดับปฏิบัติการ ซึ่งท าหน้าที่ผลิตสินค้าหรือให้บริการแก่ลูกค้าโดยตรง โดยมักจะ
เป็นการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะและขั้นตอนของการปฏิบัติงาน เช่น การซ่อมแซมและการ
บ ารุงรักษาเครื่องจักร การโต้ตอบทางโทรศัพท์ หรือเทคนิคการขาย เป็นต้น 



๑๒๐ 
 

๔ .๒  การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน (supervisory training) คือ การฝึกอบรม         
ที่มุ่ งเน้นกลุ่มบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารระดับต้นขององค์การโดยส่วนใหญ่แล้ว            
การฝึกอบรมประเภทนี้ มักจะมีหลักสูตรที่ให้ความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารงาน 

๔.๓ การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ (managerial training) กลุ่มเป้าหมายของการ
ฝึกอบรมประเภทนี้คือ กลุ่มบุคลากรระดับผู้จัดการฝ่ายหรือผู้จัดการระดับกลางขององค์กร เนื้อหา
ของการฝึกอบรมแบบนี้ก็จะมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีความรู้ความเข้าใจในหลักการจัดการและ
บริหารงานที่ลึกซึ้งมากข้ึนกว่าเดิม เพ่ือให้สามารถบริหารงานและจัดการคน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๔.๔ การฝึกอบรมระดับผู้บริหารชั้นสูง (executive training) การฝึกอบรมประเภทนี้
มุ่งเน้นให้ผู้รับการอบรมซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ผู้อ านวยการฝ่าย กรรมการบริหาร 
ประธานและรองประธานบริษัท มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับการบริหารองค์กร เช่น      
การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (strategic planning and decision-making) หรือ       
การพัฒนาองค์กร (organizational development)  

๒.๖.๔ ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมบุคลากรเป็นเครื่องมือของการบริหารชนิดหนึ่ง  ซึ่งได้รับการจัดขึ้น            

เพ่ื อ เสริมสร้ างประสิ ทธิภ าพการด า เนิ น งานขององค์กร ดั งนั้ น  การฝึกอบรมบุ คลากร                    
จึงควรจะตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กร  หากการฝึกอบรมไม่สามารถจะสนับสนุนให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายใดๆแล้ว ก็ไม่มีประโยชน์อันใดที่จะจัดการฝึกอบรมขึ้นมา กล่าวโดยทั่วไปแล้ว การฝึกอบรม
มีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรได้ในหลายๆทางด้วยกัน  ดังต่อไปนี้  

๑. ช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร การฝึกอบรม           
จะช่วยปรับปรุงให้บุคลากรมีคุณสมบัติที่จ าเป็นต่อการท างานดีขึ้นกว่าเดิม  อันจะส่งให้ผลผลิตสูงขึ้น
ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 

๒. ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านค่าจ้างแรงงาน  โดยการลดปริมาณเวลาที่ใช้ในการผลิตสินค้า       
หรือบริการ  แต่ยังได้สินค้าหรือบริการที่มีปริมาณและคุณภาพคงเดิม นอกจากนั้น ยังลดเวลาที่ใช้   
ในการพัฒนาบุคลากรที่ขาดประสบการณ์ เพ่ือให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ 

๓. ช่วยลดต้นทุนการผลิต โดยการลดปริมาณสินค้าที่ผลิตอย่างไม่ได้มาตรฐาน  ช่วยลด
ค่าใช้จ่ายด้านการบริหารบุคคล  โดยการลดอัตราการลาออกจากงาน  การขาดงาน การมาท างานสาย  
อุบัติเหตุ  การร้องทุกข์  และสิ่งอื่นๆที่บั่นทอนประสิทธิภาพในการท างาน 

๔. ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการให้บริการแก่ลูกค้า  โดยการช่วยปรับปรุงระบบการให้บริการ     
หรือส่งสินค้าให้แก่ลูกค้า 

๕. ช่วยพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เป็นก าลังทดแทนในอนาคต  การฝึกอบรมบุคคลากรจะช่วย
ให้องค์กรมีก าลังทดแทนได้ทันท่วงที หากมบีุคลากรบางส่วนเกษียณหรือลาออกจาการท างาน 

๖. ช่วยตระเตรียมบุคลากรก่อนการก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น การฝึกอบรม         
จะช่วยให้บุคลากรที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งใหม่  มีความพร้อมและสามารถปรับตัวให้เข้ากับต าแหน่ง
หน้าที่ใหม่ได้อย่างเหมาะสม 



๑๒๑ 
 

๗. ช่วยขจัดความล้าหลังด้านทักษะ เทคโนโลยี วิธีการท างานและการผลิต  การฝึกอบรม
จะช่วยให้บุคลากรขององค์การมีความรู้ ทักษะ และความสามารถท่ีทันกับความเปลี่ยนแปลง ของโลก
และช่วยให้องค์การสามารถแข่งขันกับผู้อ่ืนได้ 

๘. ช่วยให้การประกาศใช้นโยบายหรือข้อบังคับขององค์กร  ซึ่งได้รับการไขหรือร่างขึ้นมา
ใหม่เป็นไปอย่างราบรื่น 

๙. ช่วยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร รวมทั้งช่วยเพ่ิมพูน    
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วย๑๔๑ 

๒.๖.๕ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของการฝึกอบรม 
ความส าเร็จและประสิทธิผลของโครงการฝึกอบรม  ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ  

ดังต่อไปนี้  
ประการแรก  องค์กรจะต้องถือว่าการฝึกอบรมเป็นหนทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายการ

ฝึกอบรมโดยตัวของมันเองมิได้เป็นจุดสุดท้ายที่วาดหวังไว้แต่ประการใด  หากผู้บริหารขององค์กร   
คิดว่า หน่วยฝึกอบรมได้รับการจัดตั้งขึ้นเพ่ือฝึกอบรมบุคลากรเท่านั้น  โดยมิได้มีจุดประสงค์ใดมากไป
กว่านั้นแล้วการฝึกอบรมก็เป็นพียงจุดสุดท้ายเท่านั้น  ซึ่งที่จริงแล้วหน่วยฝึกอบรมก็มีวัตถุประสงค์            
ของการท างานเช่นเดียวกับหน่วยอ่ืนๆ  ขององค์การ  เช่น  หน่วยวิจัยและพัฒนาเป็นต้น นั่นก็คือ  
การปรับปรุงประกันเท่านั้นเอง กล่าวคือ หน่วยฝึกอบรมกระท าโดยการเพ่ิมพูนความรู้   ทักษะ     
และความสามารถของบุคลากร แต่หน่วยวิจัยและพัฒนากระท าโดยการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ
ขึ้นมา 

ดังนั้น ตราบใดที่ผู้บริหารยังไม่มองว่า การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งของการเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพขององค์กรแล้ว การฝึกอบรมก็อาจจะเป็นเพียงของเล่นชิ้นหนึ่งที่จ าเป็นต้องมี            
ไว้อวดผู้อื่นเท่านั้น  

ประการที่สอง ฝ่ายบริหารขององค์กรจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดการโครงการ
ฝึกอบรม  ถึงแม้ว่าบุคลากรจะสามารถเรียนรู้งานได้เองจากการได้ปฏิบัติงานจริง  แต่ประสิทธิภาพ             
ของการเรียนรู้แบบนี้จะไม่ดี เท่ากับการที่พวกเขาได้รับการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ ดังนั้น           
ฝ่ายบริหารขององค์กรจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดการและพัฒนาการฝึกอบรมขึ้นมา 

ประการที่สาม  ฝ่ายบริหารขององค์กรจะต้องมีความรู้และทักษะเกี่ยวกับการพัฒนา        
และการจัดการโครงการฝึกอบรม  ถ้าหากไม่มีผู้ใดที่มีความสามารถในการจัดการฝึกอบรมใดๆ      
หากผู้ที่ปฏิบัติงานดีมิได้รับผลตอบแทนและความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่ดีกว่าผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ดี  
ดังนั้น  ฝ่ายบริหารจะต้องจัดโครงสร้างและระบบขององค์กรเพ่ือให้บุคลากรรู้สึกว่าการฝึกอบรม       
มีความหมายต่อความก้าวหน้าในอาชีพการงานของพวกเขา 

กล่าวโดยสรุป จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนความส าเร็จของการฝึกอบรมทั้ง  ๔ 
ประการ   ที่กล่าวมาข้างต้นนั้น  ล้วนแต่มีความสัมพันธ์อย่างแนบแน่นกับบทบาทของฝ่ายบริหารของ
                                                           

  ๑๔๑Johnson, 1976 ; McGehee & Thayer, 1961 (อ้างใน ปัญญา แกล้วกล้า, การพัฒนา          ชุด
ฝึกอบรม เรื่อง กระบวนการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน, ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๗), หน้า ๕.  
 



๑๒๒ 
 

องค์กรทั้งสิ้น กล่าวคือฝ่ายบริหารจะต้องให้ความส าคัญและมีความมุ่งมั่นต่อการสนับสนุนงาน
ฝึกอบรม  กุญแจส าคัญของความส าเร็จขององค์กรคือคุณภาพของผู้ปฏิบัติงาน  ฝ่ายบริหารของ
องค์กรสามารถจะใช้การฝึกอบรม  เป็นเครื่องมือในการเพ่ิมพูนคุณภาพของบุคลากรได้เป็นอย่างดี 
หากมีการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
 
๒.๗ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร           
      ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
      ตามหลักพุทธจิตวิทยา 

ส าหรับกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร             
ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามหลักพุทธจิตวิทยานั้น 
ผู้วิจัยได้ด ำเนินกำรตำม DDI ที่กล่ำวว่ำ สิ่งเหล่ำนี้องค์กรสำมำรถสังเกตได้จำกระดับควำมตั้งใจ      
และพลังที่ทุ่มเทในกำรท ำงำนซึ่งทำง DDI ได้ท ำกำรสร้ำงตัวแบบของแนวทำงในกำรเสริมสร้ำง
พฤติกรรมควำมรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลำกรที่ประกอบไปด้วย ๔ ขั้น๑๔๒  โดยสามารถสรุป     
ได้ตามแผนภูม ิดังต่อไปนี้  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๒๐ การสร้างความผูกพันของบุคลากร 
จำกภำพแสดงให้เห็นถึงตัวแปรต่ำงๆ ที่เกิดขึ้นต่อเนื่องกันมำ ๔ ส่วน เริ่มจำกกำรจัดคน     

ให้ตรงกับงำนพัฒนำทักษะของผู้น ำ และกำรให้กำรสนับสนุน โดยผ่ำนระบบและกลยุทธ์ที่เข้มแข็ง    
ขององค์กร ซึ่งทั้ ง ๓ ปัจจัยจะน ำไปสู่ เป็นกำรสร้ำงสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่ เหมำะสม               
                                                           

  ๑๔๒ กุญฎา เปรมปรีดิ์, กลยุทธ์การมีส่วนร่วมและกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา บริษัท บางจากปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน), วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๖), หน้า ๖๑-๖๒. 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
- ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร 
- การให้อ านาจ 
- ทีมงาน/เพ่ือนร่วมงาน 
- บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน 

พลังขับเคลื่อนความความรับผิดชอบ 
- จัดคนให้ตรงกับงาน 
- พัฒนาทักษะผู้น า 
- ระบบและกลยุทธ์ขององค์กร 

ความรับผิดชอบของบุคลากร 
- ความจงรักภักดี 
- การคงอยู่ในองค์กร 

ความส าเร็จขององค์กร 
- มีความจงรักภักดี/มีความพึงพอใจ 
- เพ่ิมอัตราการคงอยู่ของบุคลากร 
- ก าไรและความสามารถในการท าก าไรเพิ่มข้ึน 
- เพ่ิมรายได้ 
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และสภำพแวดล้อมที่เหมำะสม จะมีผลกระทบทำงบวกในเรื่องพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากร
โดยเฉพำะในเรื่องของกำรสร้ำงควำมจงรักภักดี  ซึ่งจะเป็นผลในเรื่องของกำรคงอยู่ในองค์กร 
นอกจำกนี้สภำพแวดล้อมที่สร้ำงควำมรับผิดชอบ เป็นกำรสร้ำงแรงจูงใจให้กับบุคลำกรนในกำรท ำงำน 
ท ำให้บุคลำกรนทุ่มเทในกำรท ำงำน ซึ่งจะกลำยมำเป็นบุคลำกรมีควำมผูกพัน ผลประโยชน์ในระยะ
ยำวที่เกิดขึ้นกับองค์กร คือ องค์กรจะมีลูกค้ำที่จงรักภักดี และมีควำมพึงพอใจ เพ่ิมอัตรำกำรคงอยู่
ของบุคลำกรเพ่ิมข้ึน  

โดยทำง DDI ได้ท ำกำรศึกษำวิจัยและพบว่ำ ควำมรับผิดชอบของบุคลำกรนั้นประกอบ       
ไปด้วยค่ำนิยมของบุคคล  (Individual value) เป้ำหมำยของงำน  (Focused Work) และกำร
สนับสนุนระหว่ำงบุคคล (Interpersonal Support) ซึ่งในแต่ละองค์ประกอบมีส่วนประกอบย่อยที่
แตกต่ำงกันไป สำมำรถอธิบำยเพิ่มเติมได้ดังนี้ 

๑. ลักษณะเฉพำะของงำน (Focused Work) ประกอบด้วย 
๑.๑ ควำมสอดคล้องของกลยุทธ์ คือ ในกำรมอบหมำยงำนควรมีควำมสอดคล้องกัน

ระหว่ำงควำมสำมำรถ ควำมถนัดของบุคลำกร และกลยุทธ์ บุคลำกรแต่ละคนต้องมีควำมเข้ำใจถึงสิ่ง  
ที่องค์กรคำดหวังและได้รับทรำบข้อมูลที่มีผลกระทบต่องำน 

๑.๒ กำรให้อ ำนำจ คือ บุคลำกรได้รับอ ำนำจที่เหมำะสม ที่สำมำรถใช้งำนกำรตัดสินใจ
และจัดกำรงำนของตน 

๒. ค่ำนิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบด้วย 
๒.๑ แผนกำรพัฒนำ คือ บุคลำกรต้องมีโอกำสและได้รับกำรสนับสนุนให้ก้ำวหน้ำ     

ในต ำแหน่งหน้ำที่กำรงำน 
๒.๒ กำรสนับสนุนและกำรให้กำรยอมรับ คือ บุคลำกรได้รับผลตอบกลับในด้ำนผล

ของกำรท ำงำนและองค์กรต้องยอมรับถึงควำมแตกต่ำงในด้ำนแนวทำง  ควำมคิดเห็นของบุคลำกร    
แต่ละคน 

๓. กำรสนับสนุนร่วมมือกันระหว่ำงบุคคล (Interpersonal Support) ประกอบด้วย 
๓.๑ ทีมงำน คือ ในกลุ่มต้องมีควำมร่วมมือกันในกำรท ำงำนและมีสภำพแวดล้อมที่

บุคลำกรสำมำรถไว้ใจกันได้ 
๓.๒ ควำมร่วมมือ คือ มีควำมร่วมมือกันระหว่ำงกลุ่ม ร่วมกันแก้ปัญหำ มีเป้ำหมำย

ร่วมกันกำรสร้ำงแรงจูงใจบุคลำกรที่สร้ำงควำมรับผิดชอบต่อองค์กร กำรจูงใจเป็นกระบวนกำรกระตุ้น
พฤติกรรมบุคลำกรให้มีควำมกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงำนให้บรรลุผลส ำเร็จ  โดยอำศัยปัจจัย         
แห่งควำมต้องกำรพ้ืนฐำน ที่จะท ำให้บุคลำกรเต็มใจที่จะรวมพลังทุ่มเทควำมอุตสำหพยำยำมอย่ำงเต็ม
ควำมสำมำรถ ดังนั้นองค์ประกอบที่ท ำให้เกิดแรงจูงใจมีหลำยประกำร นับตั้งแต่บทบำทของผู้น ำ 
เพ่ือนร่วมงำน สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและโอกำสควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ สิ่งเหล่ำนี้เป็นแรงผลักดัน
ให้ เกิดพฤติกรรมที่ ต้องกำรและเป็นแรงกระตุ้น ให้ บุ คลำกรมีควำม รับผิดชอบต่อองค์กร                
ด้วยกำรบริหำรงำนทรัพยำกรมนุษย์ เป็นกำรปฏิบัติงำนที่เกี่ยวกับบุคคลโดยตรงในลักษณะที่ท้ำทำย 
ที่ก่อให้เกิดกำรเรียนรู้ที่ไมสิ้นสุด เนื่องจำกประสบกำรณ์ของแต่ละคนเปรียบเสมือนแหล่งปัญญำ       
ที่ไม่สำมำรถลอกเลียนแบบได้ทั้งหมด แต่ละคนมีวิถีชีวิตที่แตกต่ำงกัน กำรปฏิบัติงำนที่เกี่ยวกับคน    
จึงต้องใช้ควำมละเอียดอ่อนและต้องอำศัยระยะเวลำเพ่ือสั่งสมวิธีกำรให้สอดคล้องกับยุคสมัย          



๑๒๔ 
 

ที่ เปลี่ ยนแปลงไป  ในกำรด ำเนินงำนจะต้องค ำนึ งถึงหลักกำรจูงใจ  ที่ ก่อให้ เกิดกำรมุ่ งมัน                
ในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร โดยอำศัยควำมรู้ ควำมสำมำรถ ประสบกำรณ์ ผนวกกับควำมตั้งใจ 
ควำมศรัทธำและควำมตั้งใจที่จะท ำให้งำนนั้นประสบควำมส ำเร็จ ซึ่งควำมคำดหวังเล่ำนี้อยู่ที่ผู้บริหำร
ที่จะต้องคอยประสำนควำมรู้สึกของบุคลำกร เพ่ือให้เกิดควำมรับผิดชอบต่อองค์กร โดยอำศัย       
กำรจูงใจเป็นแรงเสริมอีกทำงหนึ่ ง  ดังนั้นวิธีกำรสร้ำงแรงจูงใจที่ สร้ำงควำมรับผิดชอบนั้น               
จึงเป็นกำรจูงใจที่จะสำมำรถโน้มน้ำวให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลำกร  เพ่ือสร้ำง       
ควำมรับผิดชอบต่อองค์กร แบ่งออกเป็น ๓ วิธี คือ 

๑. กำรจูงใจตำมหลักผลประโยชน์ตอบแทน ตำมข้อสมมติฐำนที่มีควำมเชื่อกันว่ำคน
ทุกคนต่ำงไม่ชอบที่จะปฏิบัติงำน แต่หำกพวกเขำได้รู้ว่ำ ตนเองจะมีโอกำสได้รับผลประโยชน์ตอบแทน 
และมีควำมก้ำวหน้ำยิ่งขึ้นในหน้ำที่กำรงำน บุคลำกรผู้นั้นก็ยอมที่จะทุ่มเทแรงกำยแรงใจปฏิบัติงำน       
ให้เกิดผลส ำเร็จตำมประโยชน์ที่ตนเองจะได้รับ 

๒ . กำรจูงใจตำมหลักผลผลิต กำรจูงใจตำมวิธีนี้ จะเน้นกำรให้รำงวัลตอบแทน
เชื่อมโยง กับผลผลิต หรือผลงำนที่ปฏิบัติได้โดยตรง คือ ข้อสมมติฐำนของวิธีนี้มีข้อสังเกตที่ว่ำ      
หำกบุคลำกรปฏิบัติงำนให้ดียิ่งขึ้นต่อไป กำรจูงใจจ ำเป็นต้องใช้รำงวัลเป็นตัวเสริมแรงและกระตุ้นให้
เร่งกำรผลิตอย่ำงต่อเนื่อง 

๓. กำรจูงใจตำมหลักกำรตอบสนองควำมต้องกำร  แนวกำรปฏิบัติของวิธีนี้ จะมี
ขอบเขต ที่กว้ำงกว่ำ ๒ วิธีแรก คือ จะยึดถือตำมควำมต้องกำรพ้ืนฐำนของบุคลำกร และพยำยำมมุ่ง
ท ำให้งำนหรือสภำพของงำนสำมำรถตอบสนองควำมพอใจให้มำกที่สุดยิ่งๆขึ้นไป  ทั้งนี้ต้องอำศัย
ข้อเท็จจริงที่ว่ำ มนุษย์ทุกคนมีควำมต้องกำรไม่สิ้นสุด ดังนั้นหำกผู้บริหำรพยำยำมตอบสนองควำม
ต้องกำรเหล่ำนี้  ให้มำกขึ้นเรื่อยๆแล้ว พลังจูงใจของบุคลำกรก็จะเพ่ิมสูงขึ้นตำมไปด้วย ส่งผลต่อกำร
พัฒนำคุณภำพและปริมำณของผลผลิตและสร้ำงควำมรับผิดชอบต่อองค์กร 

ส าหรับการด าเนินการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบตามโปรแกรมพัฒนาตามหลัก 
๔ อ ดังนี้ 

๑.กิจกรรมพัฒนาช่วงที่ ๑  การขจัดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์  โดยมีการด าเนินการดังนี้ 
จัดกิจกรรมกลุ่มเพ่ือขจัดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของบุคลากรด้านการไม่ปฏิบัติ          

ตามระเบียบขององค์กร การไม่ปฏิบัติตามหน้าที่ของตนเอง ได้แก่ ด้านการท างาน การไม่ดูแลสุขภาพ
ร่างกาย การไม่ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและไม่หวงแหนสมบัติขององค์กร โดยใช้อิทธิพลของกลุ่ม     
และหลักการคิดวิเคราะห์ ด าเนินการตามตารางการปฏิบัติกิจกรรมเพ่ือพัฒนาความรับผิดชอบ        
ในตนเอง เป็นเวลา ๖ ชั่วโมง 

๒. กิจกรรมพัฒนาช่วงที่ ๒ การเสริมสร้างและพัฒนาพฤติกรรมที่พึงประสงค์ โดย             
มีการด าเนินการดังนี้ 

จัดกิจกรรมกลุ่มเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ในด้านการปฏิบัติงานตามระเบียบ
ขององค์กร การปฏิบัติตามหน้าที่ของตนเอง ด้านการท างาน การดูแลสุขภาพร่างกาย การช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานและหวงแหนสมบัติขององค์กร โดยใช้อิทธิพลของกลุ่มและหลักการคิดวิเคราะห์ 
ด าเนินการตามตารางการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อพัฒนาความรับผิดชอบในตนเอง เป็นเวลา ๖ ชั่วโมง 
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๓. กิจกรรมพัฒนาช่วงที่ ๓ การปลูกฝังพฤติกรรมที่พึงประสงค์ โดยมีการด าเนินการดังนี้ 
กิจกรรมในช่วงที่ ๓ นี้ จะเป็นการปลูกฝังพฤติกรรมที่พึงประสงค์ให้มีความคงอยู่ โดยใช้

เทคนิคแม่แบบ ซึ่งด าเนินการดังนี้ 
๓.๑ ชี้แจงจุดมุ่งหมายของการท ากิจกรรมในช่วงที่ ๓ โดยการใช้เทคนิคแม่แบบให้

บุคลากรได้ทราบและเข้าใจ 
๓.๒  ด าเนินกิจกรรมในช่วงที่  ๓  ตามตารางการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนา             

ความรับผิดชอบในตนเอง 
๓.๒.๑ การค้นหาแม่แบบที่เหมาะสม เพ่ือให้บุคลากรทราบถึงลักษณะของ

แม่แบบที่ควรเป็นต้นแบบที่ดีและให้บุคลากรสามารถเลือกแม่แบบได้ด้วยตนเอง 
๓.๒.๒ การอภิปรายคุณลักษณะของแม่แบบ เพ่ือให้บุคลากรสามารถคิด

วิเคราะห์เกี่ยวกับคุณลักษณะของแม่แบบได้ 
๓.๒.๓ การประยุกต์คุณลักษณะของแม่แบบให้เหมาะสมกับตนเอง เพ่ือให้

บุคลากรสามารถน าคุณลักษณะที่เหมาะสมของแม่แบบมาประยุกต์ให้เหมาะสมกับตนเองได้ และ    
เป็นการปลูกฝังให้พฤติกรรมการพัฒนาความรับผิดชอบในตนเอง 

๓.๒.๔ สรุปกิจกรรมทั้งหมดตั้งแต่วันแรก ถึง วันสุดท้าย และปัจฉิมนิเทศ
บุคลากรกลุ่มทดลองที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาความรับผิดชอบต่อองค์กร 

ดังนั้น อาจพอสรุปงานทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ         
ทั้งความหมาย ความส าคัญ ประเภท ลักษณะ การพัฒนาความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบต่อตนเอง 
ความรับผิดชอบต่อสังคมทั่วไป และความรับผิดชอบต่อสังคมองค์กร ผลการศึกษาของนักวิจัยต่างๆ  
 
๒.๘ สรุป 

ความรับผิดชอบ คือ ความไว้วางใจ ความไม่ท้อถอยต่ออุปสรรค ท างานขยันแข็งขัน      
ยึดมั่นในกฎเกณฑ์ อุดมการณ์ มีความรับผิดชอบและเป็นที่ไว้วางใจ ยอมรับยินดีรับผลการกระท า    
ของตนเอง มีความพยายามปรับปรุงในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง  เอาใจใส่และตรงต่อเวลาตระหนัก
ในภาระหน้าที่ มุ่งมั่นและตั้งใจ ปรับปรุงการท างานสม่ าเสมอ ไม่ทอดทิ้งภาระหน้าที่ ตรงต่อเวลา
ปฏิบัติงามเต็มความรู้ความสามารถ มีความสามารถควบคุมตนเองและปฏิบัติหน้าที่ให้สมบูรณ์         
มีความส าคัญต่อการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรในมหาวิทยาลัย   
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีความส าคัญในด้านความซื่อสัตย์สุจริต  มีความส านึกในหน้าที่        
และความรับผิดชอบต่อสังคม ความเชื่อมั่นในตนเองและเคารพสิทธิของผู้อ่ืน ปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย มีความพยายามในการพ่ึงตนเอง ความมีวินัยทางสังคมกับการปฏิบัติตามกฎระเบียบ      
เป็นที่นับถือ ได้รับการยกย่อง สรรเสริญ มีความมุ่งมั่น ความขยัน มั่นเพียร ประหยัด เสียสละ ยอมรับ
ผลการกระท าของตนเอง มีความรับผิดชอบต่อตนเอง มีความรับผิดชอบต่อสังคม มีความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่การงาน มีความรับผิดชอบในการกระท าของตัวเอง สร้างคุณค่าและค่านิยมร่วมกันในองค์กร 

การตอบสนองต่อความต้องการ ด้วยความเสมอภาค  การจ าแนกผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรเป็น
ส าคัญ ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับหมาย ความเพียรพยายามและละเอียดรอบคอบ       
ตรงต่อเวลาและยอมรับผลการกระท า  ท าหน้าที่อย่างต่อเนื่องจนงานเสร็จลุล่วง ปฏิบัติงาน          
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ตามขั้นตอนและก าหนดการที่วางไว้ รักษาสมบัติทั้งของตนเอง ของผู้อ่ืนและของส่วนรวมกล้าเผชิญ
ต่อความจริง มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความปรารถนาท าให้ดีกว่าเดิม รู้จักหน้าที่และกระท า       
ตามหน้าที่ เป็นอย่างดี  มีความอดทนต่อสู้ อุปสรรคอย่างไม่ย่อท้อ  ท าหน้าที่ด้วยความเต็มใจ           
โดยไม่ต้องมีการบังคับ มีความร่วมมือกันอย่างเป็นทางการ ปลูกฝังค่านิยมองค์กรแต่ต้น จัดงานให้ตรง
กับความสามารถของแต่ละบุคคล  ส านึกตนถึงมีโครงสร้างและวัตถุประสงค์  มีกระบวนการ         
และวิธีการปฏิบัติ มีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร มีการแบ่งภาระหน้าที่ ยึดหลักกฎเกณฑ์ระเบียบ
วินัย คัดเลือกบุคคล ค่าตอบแทน พอเหมาะกับความสามารถ มีการก าหนดหน้าที่ผิดชอบที่ชัดเจน 
สนับสนุนส่งเสริมในการปฏิบัติหน้าที่  ความคาดหวังขององค์กร เสริมแรงทางบวก มีความยึดหยุ่น 
เป็นกัลยาณมิตรมีแนวคิด ทฤษฎีและบุคคลต้นแบบ จัดบริบทในการท างานให้เหมาะสม  ชี้แจง
ขอบเขตหน้าที่ของตนเอง ไม่ปัดความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของตน ต้องรู้จักยืดหยุ่นไม่เร่งรัด
เด็กจนเกินไป 

ปัจจัยที่เกื้อหนุนให้เกิดความรับผิดชอบนั้นแบ่งออกเป็น ปัจจัยทางพระพุทธศาสนา     
หรือหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ  บุคลากรในองค์กร        
จะต้องประกอบด้วยความเมตตา เอ็นดู สงสาร และแสดงความยินดีต่อความส าเร็จของเพ่ือนร่วมงาน
ด้วยความจริงใจบริสุทธิ์ใจ มีการแบ่งปัน ให้การช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกัน ปองดองร่วมอุดมการณ์   
มีความยึดหยุ่น  ไม่ ยึดกฏ เกณ ฑ์มากเกิน ไป  มีความพร้อมรับ ฟั งความคิด เห็ นที่ แตกต่ าง               
และความคิดเห็นที่ เหมือนกับตนเอง มีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมาย  มีกลยุทธ์               
ในการประสานความร่วมมือสมาชิก มีเทคนิคในการพูดและแนะน ามีความคิดรอบคอบและแยกแยะ    
มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ มีหลักธรรมและหลักการครองตน มีความอดทนอดกลั้นต่อสิ่งยั่วยุ   
มีความการวางตนได้อย่างเหมาะสม มีความสุภาพอ่อนหวาน พูดจาไพเราะ มีความเสียสละ         
เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม มีความน่ารักและนับถือ ความปรารถนาดีต่อสมาชิกมีความเป็นกลาง          
วางตนเสมอต้นเสมอปลาย 

ปัจจัยทางจิตวิทยาในการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร บุคลากรต้อง
ยอมรับข้อแตกต่างระหว่างบุคคล การตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของชีวิตความเจริญก้าวหน้า
และมั่นคงในหน้าที่ ความส าเร็จในหน้าที่การงาน ค่าแรงพอเพียงต่อการด าเนินชีวิต มีเกียรติยศหรือ
เครื่องแสดงถึงความเด่นของแต่ละบุคคล  รับฟังความคิดเห็นและตระหนักถึงคุณค่าของบุคคล         
ใช้ค าพูดที่เป็นบวก มองโลกในแง่ดี ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการ
ทางด้านร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการการยอมรับ
นับถือ ความต้องการความส าเร็จ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นและเชื่อมโยงสิ่ง
ต้องการ ปัจจัยภายในองค์กรมีโครงสร้างและวัตถุประสงค์มีกระบวนการและวิธีการปฏิบัติ                   
มีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร มีการแบ่งภาระหน้าที่ ยึดหลักกฎเกณฑ์ระเบียบวินัย คัดเลือก
บุคคล ค่าตอบแทน พอเหมาะกับความสามารถ  มีการก าหนดหน้าที่ผิดชอบที่ชัดเจน สนับสนุน
ส่งเสริมในการปฏิบัติหน้าที่ มีความร่วมมือกันอย่างเป็นทางการ มีการจัดหาปัจจัยน าเข้า               
การเปลี่ยนแปลง และผลผลิต มีการจัดความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ มีการก าหนดภารกิจ อ านาจ
หน้าที่และความรับผิดชอบ มีการก าหนดกิจกรรมต่างๆ ให้อดคล้องกับเป้าหมายกลุ่มบุคคลกลุ่มหนึ่ง
ร่วมใจกันด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายมีการประสานงานกันภายในขอบเขตในลักษณะ
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ต่อเนื่อง มีระบบปฏิบัติงานและมีบุคคลตั้งแต่สองคนร่วมแรงร่วมใจกันท างานอย่างมีจิตส านึก          
มีเป้าหมายอุดมการณ์ในลักษณะที่เป็นโครงสร้างและความร่วมมือกันอย่างเป็นทางการ มีการวางแผน 
บรรทัดฐาน ความเชื่อ และค่านิยมไม่เป็นทางการและไม่เป็นลายลักษณ์อักษร แนวทางในพัฒนา
พฤติกรรมการรับรู้ คิด และรู้สึกของบุคลากรอย่างถูกต้อง แบบแผน ซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบจากการ
เรียนรู้ โดยใช้เครื่องมือในการแก้ไขปัญหา การปรับตัวและสามารถถ่ายทอด ข้อสมมุติ ค่านิยม 
ประเพณี และพฤติกรรม เป็นระบบ กลไลของค่านิยมของสมาชิกภายในองค์กร เป็นจิตใจขององค์กร
ที่มีอิทธิพลต่อการแสดงออกและความก้าวหน้าขององค์กร ลักษณะขององค์กรเป็นพฤติกรรมที่
สังเกตเห็นได้อย่างสม่ าเสมอ ความหลากหลาย แม้แต่ในคนกลุ่มเดียวกันไม่คงที่ เปลี่ยนแปลงไปได้
เสมอมีการเคลื่อนไหวปรับปรุง เป็นเครื่องมือที่บุคคลปรับปรุงให้เข้ากับสภาพแวดล้อม มุ่งเน้น
ความส าคัญไปที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน ข้อสมมุติ ค่านิยม ประเพณี และพฤติกรรมความมีเสถียรภาพ  
และมีนวัตกรรม ให้ความร่วมมือในการท างานเป็นทีม ระดับการศึกษาของแต่ละบุคคล               
แม้จะแตกต่างกัน การปฏิบัติงานยึดหลักความเหมะสามของงาน มุ่งเน้นลักษณะการปฏิบัติงาน        
มีประสบการณ์ในการท างานแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์ มุมานะ เพียรพยายามในการปฏิบัติงานจนประสบ
ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริม พัฒนาจิตใจต่อการยอมรับนับถือความก้าวในต าแหน่งหน้าที่
การงาน น้อมรับฟังความคิดเห็นและตระหนักถึงคุณค่าของบุคคลเชื่อมโยงสิ่งต้องการบูรณาการ     
กับภาพลักษณ ์อัตลักษณ์ของบุคคลและองค์กร ให้กลมกลืนประสานเป็นเนื้อเดียวกัน   

 
 



บทท่ี ๓ 
 

กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร      
ที่มีแนวปฏิบัติที่ดีในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย                

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรที่มีแนวปฏิบัติ    
ที่ดีในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้ศึกษาประเด็น
กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรในมุมมองพุทธจิตวิทยาและกระบวนการ
เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรที่มีแนวปฏิบัติที่ดี ในมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
๓.๑ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร           
      ในมุมมองพุทธจิตวิทยา 

๓.๑.๑ หลักการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรในมุมมองจิตวิทยา 
ความส าเร็จที่ ได้มาจากหยาดเหงื่อแรงงาน ไม่ใช่ทรัพย์สมบัติที่ ได้มาอย่างลอยๆ           

แต่ทุกอย่างมีที่มาที่ไปทั้งสิ้น พระพุทธศาสนานั้นเป็นศาสนาที่มีเหตุมีผล ดังที่หลวงพ่อพุทธทาส       
ได้กล่าวไว้ว่า “เหงื่อคือน้ ามนต์”เป็นน้ าศักดิ์สิทธิ์ ถ้าเราท างานด้วยความมุ่งมั่น มีความมุมานะบากบั่น 
งานที่เราท า ก็ย่อมประสบความส าเร็จ เป็นความภาคภูมิใจและดีใจในความพยายามของเรานั่นเอง 
ในการด าเนินชีวิตให้มีความสุขและความส าเร็จนั้น มี ๓ ขั้นตอน ดังนี้๑ 

๑. เข้าใจตนเอง หัวใจของความสุข  และความส าเร็จ  คุณต้องรู้จักตัวเองรู้ความต้องการ  
ของตัวเอง สร้างคุณค่าและความเชื่อมั่นในตนเอง เพ่ือเป็นพ้ืนฐานที่แข็งแกร่งสู่ความสุขที่ยั่งยืน     
การกระท าทุกอย่างเริ่มต้นด้วยความเชื่อ การมีเป้าหมายในชีวิตและมีก าลังใจที่จะเดินทางชีวิต         
ที่คุณสามารถเลือกได้ด้วยตัวเอง การเป็นตัวของตัวเองและกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงเพ่ือสิ่งที่ดีกว่า     
การสร้างคณุค่าในตนเองอยู่ตลอดเวลา  สร้างศักดิ์ศรีให้ตนเองด้วยการกระท า 

๒. เข้าใจผู้อ่ืน เมื่อคุณสร้างพ้ืนฐานที่ดีให้กับตนเองแล้ว  สิ่งส าคัญของความส าเร็จ  คือ      
การที่คุณต้องติดต่อสร้างสัมพันธ์กับคนอ่ืน ดังนั้น ในขั้นนี้คุณต้องพัฒนาศาสตร์ของการสร้าง
ความสัมพันธ์  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  การมองผู้อื่นในแง่บวกและการมองโลกในแง่ดี  การสร้าง
ความสัมพันธ์ที่เริ่มต้นจากความจริงใจ  ดูแลความสัมพันธ์กับทุกคน  การให้เกรียรติและเห็นคุณค่ากับ
ทุกคน 

๓. น าไปปฏิบัติ  เมื่อคุณเรียนรู้และสร้างทักษะตนเอง  ทั้งในด้านการเข้าใจตนเองและ
เข้าใจผู้อ่ืนแล้ว สิ่งสุดท้ายคือการน าไปปฏิบัติ  ซึ่งการปฏิบัตินั้นโดยธรรมชาติแล้วมักจะพบข้อติดขัด     
                                                           

  ๑ คม  สุวรรณพิมล, The Life ชีวิตง่าย ๆ สบายดี, (กรุงเทพมหานคร: ยูเรก้า, ๒๕๕๐), หน้า ๑๐๒. 



๑๒๙ 
 

หลายอย่าง  ซึ่งสามารถสรุปประเด็นที่ช่วยให้คุณลดปัญหาที่อาจเกิดขั้น  การวางแผนกับชีวิต      
การก าจัดเรื่องความวิตกวังกลในใจ การด าเนินชีวิตโดยเน้นการกระท าที่เหมาะสมให้อยู่ในเป้าหมาย  
และแผนชีวิตที่วางไว้ ให้ความส าคัญกับเวลา  และใช้เวลาในชีวิตให้คุ้มค่าที่สุดการเอาชนะอุปสรรค
และการต่อต้านจากผู้อ่ืน  ใส่ใจและสนใจใฝ่รู้อย่างสม่ าเสมอ  ดูแลอารมณ์บ้างเพ่ือให้ก าลังใจกับชีวิต 
ปลดปล่อยความเป็นเด็ก และจินตนาการในวัยเด็ก 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน๒ การที่จะจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถนั้น 
ผู้บังคับบัญชาควรท าให้งานมีลักษณะที่เป็นการท้าทายความสามารถ แต่ก็ควรค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เพราะงานที่มีลักษณะท้าท้ายต่อบุคคลหนึ่ง อาจไม่เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ    
ของอีกคนได้๓ จะต้องพิจารณาถึง ความถนัด ทักษะ และการศึกษาในการปฏิบัติงานที่มอบหมาย   
ให้ท าให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี๔ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคามพบว่า บุคลากร           
สายสนับสนุนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง    
ด้านการยอมรับนับถือ การที่บุคลากรได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจะมาจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืนๆ ได้รับความไว้วางใจ ได้รับการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเรื่องที่เกี่ยวข้อง    
กับสุขภาพและจิตใจ ท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในฐานะของตนเอง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ ก่อให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมายิ่งข้ึน  

ศิริพร จันทศี๕ ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถ  
ของตนแตกต่างกันพบว่า การยอมรับนับถือ คือการที่ข้าราชการครูได้รับการยอมรับนับถือการยกย่อง
ชมเชยและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน โดยได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

วัลลี จันทเรนท์๖ ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักเทคโนโลยี
การศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหงพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
บุคลากรจะปฏิบัติ งานที่ตรงกับความรู้ความสามารถเป็นงานที่ท้ าทายในอยากปฏิบัติงาน             
                                                           

 ๒ สัมภาษณ์พระมหาพจน์ สุวโจ,ดร., อาจารย์วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, วันที่ ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
 ๓ สัมภาษณ์นางสาวอมรรัตน์ เตชะนอก, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป วิทยาเขตขอนแก่น มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  , วันท่ี ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
  ๔ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม”, วิทยานิพนธ์ กศ.ม., (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 
๒๕๕๐), บทคัดย่อ. 
 ๕ ศิริพร จันทศี, “การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานบริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนท่ีมีระดับการรับรู้ความสามารถของตนแตกต่างกัน”, ปริญญานิพนธ์ กศ.ม., 
(การวิจัยและสถิติทางการศึกษา), กรุงเทพมหานครบัณฑิตวิทยาลัย  :  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐,    
หน้า ๗๕. 
  ๖ วัลลี จันทเรนท์, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัย
รามค าแหง”, วารสารวิจัยรามค าแหง ฉบับมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์,  ๒๕๕๑, หน้า ๕๔-๕๙. 



๑๓๐ 
 

ตรงความสนใจและความถนัด เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและงานที่ปฏิบัติต้องพัฒนาความรู้
และเพ่ิมพูนประสบการณ์ เพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงาน งานที่ท ามีความท้าทายให้อิสระ           
ในการปฏิบัติงาน ส่วนการมีส่วนร่วม ความสะดวกของสถานที่ และถ้าคนใดมีแรงจูงใจในการท างาน
แล้วคนนั้นจะตั้งใจท างานให้เกิดผลดีได้  

สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี๗ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มีแรงจูงใจ              
ในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความรับผิดชอบ บุคลากร   
ที่ปฏิบัติงานในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ซึ่งแต่ละองค์กรมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน การจะท าให้องค์กร
เดินหน้าอย่างราบรื่นไร้ปัญหาและอุปสรรค หรือมีปัญหาและอุปสรรคก็ช่วยกันแก้ไขได้ทันท่วงที       
ไม่ทอดทิ้งองค์กรเอาตัวรอดเพียงล าพัง องค์กรต้องการความรับผิดชอบ ใช่ว่าคนทุกคนในองค์กร     
จะมีความรับผิดชอบ แต่อย่างไรก็ตามมีคนจ านวนไม่น้อยที่ท างานในองค์กรที่มีความรับผิดชอบ      
ต่อองค์กร ดังที่  

โพยมพร เขมวงศ์๘ ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลกรสถาบันเทคโนโลยี
ราชมงคล วิทยาเขตนครศรีธรรมราช พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตน    
ในระดับสูง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติในแต่ละด้านและโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

วิธีสร้างแรงบันดาลใจ 
น้ าทิพย์ วิภาวิน๙ ได้กล่าวถึงวิธีสร้างแรงบันดาลใจไว้ดังนี้ 
๑. รับฟังความคิดเห็นและตระหนักถึงคุณค่าของบุคคล (Appeal to the person’s 

ideals and values) 
๒. เชื่อมโยงสิ่งต้องการให้เข้ากับภาพลักษณ์ของบุคคล (Link the request to the 

person’s self-image) 
๓. เชื่อมโยงสิ่งที่ต้องการให้เข้ากับวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (Link the request to the clear 

and appealing vision) พยายามน าเสนอการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมที่จะประสบความส าเร็จ 
๔. ใช้การตื่นเต้นเร้าใจ ใช้แสดงออกทางการพูด (Use a dramatic, expressive of 

speaking) การแสดงออกทางค าพูดจะช่วยเพิ่มความรู้สึกด้านอารมณ์ 
๕. ใช้ค าพูดที่เป็นบวก มองโลกในแง่ดี (Use positive, optimistic language) ความ

เชื่อมั่นและมองโลกในแง่ดีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

                                                           

 ๗ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม ๒๕๕๐”, วิทยานิพนธ์ กศ.ม.,(บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม, ๒๕๕๐), บทคัดย่อ 
  ๘ โพยมพร เขมวงศ์, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลกรสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขต
นครศรีธรรมราช”, วิทยานิพนธ์ กศ.ม.,(กรุงเทพมหานคร: ส านักวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์,  ๒๕๔๘), 
หน้า ๗๕. 
  ๙ น้ าทิพย์ วิภาวิน, อ้างใน ดุษฎี โยเหลา, รศ.ดร., “การประเมินผลจากการชมภาพยนตร์เพื่อสร้างแรง
บันดาลใจของนิสิตปริญญาตรี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, รายงานวิจัย,  (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๕๖), หน้า ๒๔. 



๑๓๑ 
 

นอกจากวิธีการสร้างแรงบันดาลใจข้างต้น ได้กล่าวถึง บันได ๓ ขั้นของการสร้างแรง
บันดาลใจไว้ว่า 

๑. มีความเชื่อมั่นในตนเองบุคคลต้องเชื่อมั่นในตนเองว่า ผลส าเร็จที่ต้องการจะได้รับ       
จากการคิดหรือจากการกระท านั้น สามารถพิชิตมันได้อย่างแน่นอน โดยต้องไม่มีความวิตกกังวล 
ความลังเลใจ ความสับสนสงสัย และความไม่มั่นใจในตนเองเข้ามาสอดแทรกในระหว่างการคิดค านึง
หรือในขณะที่ก าลังลงมือกระท าสิ่งนั้นอยู่โดยเด็ดขาด 

๒. ความมุ่งมั่นในการลงมือท าเมื่อมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงจนเป็นที่น่าพอใจได้แล้ว       
ก่อนที่จะก้าวสู่ขั้นที่สอง บันไดขั้นที่สอง คือ “ความมุ่งมั่น” ความมุ่งมั่น หมายถึง ความตั้งใจล้นเปี่ยม 
ในอันที่จะท าสิ่งใดๆ ให้บรรลุผลส าเร็จให้จงได้ ไม่ว่าจะต้องทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และก าลังสติปัญญา
มากน้อยแค่ไหน 

๓. ความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวังความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง หมายถึง          
การมองเห็นผลส าเร็จที่จะได้จากการกระท าที่มีคุณค่าสูงสุดและมีความรู้สึกว่า ถ้าเข้าถึงมันได้        
จะเป็นสิ่งที่น่าท้าทายท่ีสุดในชีวิต 

นอกจากนี้  Maslow๑๐  เป็ นผู้ หนึ่ งที่ ได้ ศึ กษาค้นคว้าความต้องการของมนุษย์            
หรือ ความพอใจที่เรียกว่า  ฉันทะ หรือความต้องการของมนุษย์ และพบว่ามนุษย์ความต้องการของ
มนุษย์มากมายหลายอย่าง  ซึ่งสรุปจ าแนกไว้ดังนี 

๑.  ความต้องการด้านสุนทรียะ 
๒.  ความต้องการที่จะรู้และเข้าใจ 
๓.  ความต้องการที่จะเกิดความตระหนักแท้ในตนเอง 
๔.  ความต้องการที่จะได้รับการยกย่อง 
๕.  ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ 
๖.  ความต้องการความปลอดภัย 
กมล  ฉายาวัฒนะ๑๑  ได้กล่าวว่า  ฉันทะ  คือความพอใจ ได้แก่ ความมีใจรักในสิ่งที่ท า     

และพอใจใฝ่ในจุดของสิ่งที่ท านั้น อยากท าสิ่งนั้นๆให้ส าเร็จ  อยากให้งานนั้นหรือสิ่งนั้นบรรลุ            
ถึงจุดหมาย 

อัครเมธี  สิริวรานนท์๑๒ ได้กล่าวว่า  ฉันทะ คือ ความรักงาน จะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อเรา
เล็งเห็นผลของงานว่าถ้าท างานนี้แล้วจะได้อะไร  เช่น  เรียนหนังสือ แล้วจะได้วิชาความรู้ไปประกอบ
อาชีพ หรือเกี่ยวกับการท างาน คนสั่งงานจ าเป็นอย่างยิ่ง  ที่จะต้องปลูกความพอใจ ให้แก่ผู้ท างาน          
ควรจะให้เขารู้ด้วยว่าท าแล้วจะเกิดผลดีอย่างไร 

                                                           

 ๑๐ Maslow, A.H. Motivation and Personality, ( New York :Herper and Brothers, 1954) , 
p.19. 
 ๑๑ กมล  ฉายาวัฒนะ รศ., บริหารคนและงานด้วยวิธีการของพระพุทธเจ้า (ฉบับปรับปรุง ), 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ เก็ท ไอเดีย ภูมิใจเสนอ, ๒๕๕๔), หน้า ๓๘. 
 ๑๒ อัครเมธี  สิริวรานนท์, เปิดโอกาสชีวิตให้ได้รับสิ่งอันเป็นมงคล , (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์
อุทยานความรู้, ๒๕๕๐), หน้า ๙๓. 



๑๓๒ 
 

จรูญ โกมลบูณย์๑๓ ได้ให้ความหมายฉันทะหรือ แรงจูงใจว่า เป็นภาวการณ์ที่อินทรีย์         
ถู กก ระตุ้ น และชี้ แน วท างให้ อิ น ท รี ย์ มี ก ารตอบ สน องไป สู่ เป้ าห ม ายห รื อ เครื่ อ งล่ อ ใจ                       
ซึ่งเป็นความต้องการเฉพาะอย่างที่ให้ความพอใจแก่บุคคล 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า  การด าเนินชีวิตให้มีความสุขและความส าเร็จได้นั้น สิ่งที่ส าคัญท่ีขาดไม่ได้
คือการเข้าใจตนเองให้ดีที่สุดรู้ว่าชอบสิ่งไหน ไม่ชอบสิ่งไหน สิ่งไหนที่ท าไปแล้วมีความสุข จากนั้น        
ก็เข้าใจผู้อื่น มองผู้อ่ืนในแง่บวก และสามารถติดต่อสื่อสารและสร้างสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อื่น ให้เกียรติและ
เห็นคุณค่าผู้ อ่ืน เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ เพราะเราไม่สามารถอยู่ในสังคมได้เพียงคนเดียว มนุษย์        
เป็นสัตว์สังคมอยู่ร่วมกัน ท างานร่วมกันเพ่ือก้าวไปสู่ความส าเร็จต่อไปได้ ซึ่งการด าเนินชีวิต            
ให้มีความสุขและความส าเร็จได้นั้นจ าเป็นต้องมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีองค์ประกอบ
ส าคัญ ๕ ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานการสร้างแรงจูงใจ  ความพอใจ  
ความเต็มใจนั้น เมื่อเชื่อมโยงกับการด าเนินชีวิต  ถ้าเรามีความพอใจท าและเต็มใจท าการงานที่ท ามาก
น้อยเพียงใดก็สามารถบรรลุเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ ได้ด้วยดี   เพราะว่าเราท าด้วยความเต็มใจ                     
ในทางพระพุทธศาสนาหมายเอาสิ่ งที่ จะกระท านั้นต้องประกอบด้วยกุศลธ รรมฝ่ายเดียว  
ความสามารถมั กจะ เป็ น องค์ ป ระกอบ ที่ จ ะกระท านั้ น  มี ค วามส า เร็ จ ได้ ใน ระดั บหนึ่ ง                      
ในการตั้งความส าเร็จของงานในอนาคตและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

๓.๑.๒ หลักการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรในมุมมองพุทธ
จิตวิทยา 

หลักการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรในมุมมองพุทธจิตวิทยานั้น           
ยึดตามอิทธิบาท ๔ เป็นแนวทางการท างาน ให้ประสบความส าเร็จที่พระพุทธองค์ได้ทรงตรัสไว้     
อย่างแยบคาย อันประกอบด้วยแนวปฏิบัติ ๔ ข้อ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ซึ่งใครๆ ก็ท่องได้ 
จ าได้ แต่จะมีสักกี่คนที่ปฏิบัติได้ครบกระบวนความทั้ง ๔ ข้อ อันเป็น ๔ ขั้นตอนที่ต่อเนื่อง หนุนเสริม
กันจะขาดข้อใดข้อหนึ่งไม่ได้ บัญชา ท่าทอง๑๔ ด้วยว่ามันเป็นกระบวนการที่เชื่อมโยงกันทั้ง ๔ ข้อ     
จึงจะท าให้เราประสบผลส าเร็จในชีวิตและการงานได้ตามความมุ่งหวัง   

๑) ฉันทะ คือ การมีใจรักในสิ่งที่ท า ใจที่รักอันเกิดจากความศรัทธาและเชื่อมั่นต่อสิ่งที่ท า    
จึงจะเกิดผลจริงตามควร เราคงเคยได้ยินคาว่า "ขอฉันทามติจากประชุม" บ่อยๆ หรือ "มีฉันทะ
ร่วมกัน" ก่อนเลิกการประชุมบางอันเป็นเสมือนสัญญาระหว่างกันว่าเราจะท าสิ่งนั้นสิ่งนี้ร่วมกันหรือ  
ละเว้นบางสิ่งร่วมกัน ซึ่งความเข้าใจในข้อนี้คิดว่าถูกเพียงครึ่งเดียว เพราะความหมายของ "ฉันทะ" นั้น 
ไม่ใช่แปลว่าเป็นสัญญาภาษากระดาษหรือสัญญาที่ให้ไว้กับมวลหมู่สมาชิกเท่านั้น หากแต่เป็นสัญญา

                                                           

 ๑๓ จรูญ โกมลบุญย์, จิตวิทยาพ้ืนฐานของการศึกษา, (เอกสารประกอบการบรรยายวิชาศึกษา ๕๐๓. 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๒๘), หน้า ๕๗. 
  ๑๔ บัญชา ท่าทอง, “ศึกษาการใช้อิทธิบาท ๔ พัฒนาความรับผิดชอบของนักเรียน ช้ันมัธยมศึกษาปีที่ ๖ 
โรงเรียนอยุธยาวิทยาลัย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๑๓๓ 
 

ใจและเป็นใจที่ผูกพัน เป็นใจที่ศรัทธาและเชื่อมั่นต่อสิ่งนั้นอยู่เต็มเปี่ยม๑๕ จึงจะเกิดความเพียรตามมา 
เปรียบได้กับนักวิจัยที่ศรัทธาและเชื่อมั่นในแนวคิดแนวปฏิบัติของงานวิจัยเพ่ือท้องถิ่น  ซึ่งอาจมีมาก
น้อยต่างกัน คงไม่มีใครบอกได้ นอกจากตัวนักวิจัยเองและผลของงานที่เกิดขึ้นจริงเป็นที่ประจักษ์    
ต่อสาธารณะชน การมีใจรัก ถือว่าส าคัญมาก ไม่ใช่ท าใจให้รักเพ่ืออะไรสักอย่าง หรือ ห้ามใจไม่ให้รัก 
มันก็ยากยิ่งพอๆ กัน เพราะรักดังกล่าวไม่ได้เกิดจากความรักความศรัทธาของเราจริงๆ ขืนท าไป       
ก็มีแต่จะทุกข์ทรมานแม้จะได้บางสิ่ งที่ มุ่ งหวังแล้วก็ตาม ประการส าคัญ เป็นการแอบแฝง               
มาจากความคิดอ่ืน  ศรัทธาอ่ืนหรือความเป็น อ่ืนที่ เราพยายามหาเหตุและผลมาอธิบายว่า              
มันคือสิ่งเดียวกันเพ่ือให้สามารถด าเนินไปได้ หรือเพ่ือให้ตัวเองสบายใจที่สุด แต่ถ้าเรามีใจศรัทธา    
อันแรงกล้าแล้ว พลังสร้างสรรค์ก็จะบังเกิดขึ้นกับเราอย่างมหัศจรรย์ทีเดียว  เราจะสร้างฉันทะ         
ให้ เกิดขึ้นได้อย่างไร พระพุทธองค์ เคยสอนไว้ว่า มนุษย์ เราต้องเลือกที่จะศรัทธาบางอย่าง            
และหมั่นตรวจสอบศรัทธาของตัวเองว่าดีต่อตัวเองและดีต่อผู้ อ่ืน  อันรวมถึงสังคมโดยรวม          
หรือไม่ เมื่อดีทั้งสองอย่างก็จงมุ่งมั่นที่จะท าด้วยความตั้งใจ๑๖ และหากไม่ดีก็จงเปลี่ยนแปลงศรัทธา
เสียใหม่ ซึ่งเราต้องเลือก ไม่เช่นนั้นเราจะกลายเป็นคนที่สับสน ไม่มีแก่นสารและเป็นคนไร้รากในที่สุด 
เมื่อเป็นคนไม่มีแก่นสารก็จะถูกชักชวนไปในทางที่ไม่ดีได้ง่ายนั่นเอง หากจะฝึกฝนตนเอง อาจเริ่มจาก
การตั้งค าถามกับตัวเองว่าเราศรัทธาอะไรอยู่ เพราะคนเราเมื่อศรัทธาอะไรก็จะได้พบกับสิ่งนั้น     
เข้าถึงสิ่งนั้น ศรัทธาในเทคโนโลยีเราก็จะเข้าถึงเทคโนโลยี ศรัทธาต่อชาวบ้านเราก็จะเข้าถึงชาวบ้าน
ศรัทธาต่อวัตถุก็จะเข้าถึงวัตถุ ศรัทธาต่อลาภยศสรรเสริญก็จะเข้าถึงลาภถึงยศเข้าถึงต าแหน่ง ศรัทธา
ต่อความรู้ก็จะเข้าถึงความรู้ หรือศรัทธาต่อหลักธรรมก็จะเข้าถึงธรรม หรือไม่ศรัทธาอะไรเลย          
ก็ไม่เข้าถึงก็ไม่เข้าถึงอะไรเลย เพราะความศรัทธาน ามาซึ่งมุ่งมั่นทุ่มเท  เพ่ือท าทุกอย่างให้ได้มา        
ซึ่งสิ่งที่เราศรัทธานั่นเอง ขณะเดียวกันก็ลองตรวจสอบตัวเองดูว่าสิ่งที่เราศรัทธากับสิ่งที่องค์กร      
ของเราศรัทธานั้นตรงกันหรือไม่ หากตรงกันก็เรียนรู้ที่จะเปลี่ยนแปลงตน หากไม่ตรงกันก็เรียนรู้       
ที่จะให้โอกาสตัวเองไปสู่แห่งที่ท่ีเหมาะสมกว่า 

๒) วิริยะ คือ ความมุ่งมั่นทุ่มเท เป็นความมุ่งมั่นทุ่มเททั้ งกายและใจ ที่จะเรียนรู้              
และท าให้เข้าถึงแก่นแท้ของสิ่งนั้นเรื่องนั้น ถ้าหากกระท าก็จะท าจนเชี่ยวชาญจนเป็นผู้รู้ ถ้าหากศึกษา
ก็จะศึกษาให้รู้จนถึงรากเหง้าของเรื่องราวนั้นๆ ดังนั้น ค าว่า "วิริยะ" จึงหมายถึงความเพียรพยายาม
อย่างสูงที่จะท าตามฉันทะหรือศรัทธาของตัวเอง หากเราไม่มีความเพียรแล้วก็อนุมานได้ว่าเรามีฉันทะ
หลอกๆ หรือศรัทธาหลอกๆ ทั้งโกหกตัวเองและหลอกผู้อ่ืน เพ่ืออะไรนั้น ผลงานที่เขาท าจะชี้ชัด
ออกมาเองว่าท าเพ่ืออะไร ดังนั้น จึงต้องมีใจที่รักต่อคนองค์กรและรักต่อการท างาน อันเป็นศรัทธา
สูงสุด หากไม่เป็นเช่นนั้น ก็ได้แต่เพียงศรัทธาปากเปล่าที่ไร้แม้เงาของความมุ่งมั่นและทุ่มเท๑๗    
หากแต่มีศรัทธาอ่ืนให้ครุ่นคิดและกระท าอยู่ วิริยะนี้มาคู่กับความอดทนอดกลั้น เป็นความรู้สึกไม่ย่อ
ท้อต่อปัญหาและมีความหวังที่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวง โดยมีศรัทธาเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ      
น าใจและเตือนใจ ความอดทนเป็นเครื่องมือส าหรับคนใจเย็นและใจงามด้วย ไม่ใช่มุทะลุดุดันรบเร้า
                                                           

๑๕ สัมภาษณ์ พระโสภณพัฒนบัณฑิต,รศ.,ดร., รองอธิการบดีวิทยาเขตขอนแก่น มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, วันท่ี ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 

๑๖ สัมภาษณ์ พระมหาสุภวิชญ์  ปภสฺสโร, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์เลย, วันที่ ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๑๗ สัมภาษณ์ พระราชธรรมสารสุธี, ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ, วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๒๘. 



๑๓๔ 
 

และรุ่มร้อน เพราะมันจะท าให้มีโอกาสผิดพลาดได้ง่าย หรือสูญเสียความอดทนในที่สุด ดังนั้น      
ความวิริยะอุตสาหะ จึงเป็นวิถีทางของบุคคลที่หาญกล้าและทายท้าต่ออุปสรรคใดๆ ทั้งมวล       
ความวิ ริยะมัน เกิดจากอะไร เกิดจากศรัทธาหรือฉันทะนั่ น เอง และเป็ นศรัทธาที่ มั่ นคง                
ด้วยไม่ว่าจะมีอุปสรรค์ใดๆ มากระทบก็ตามก็จะไม่เปลี่ยนแปลง แต่อาจปล่อยวางหรือวางเฉย        
ในบางเวลาบางสถานการณ์บ้าง เพ่ือรอสภาวะที่ เหมาะสมกว่า ความวิริยะไม่ใช่ความดุดัน           
อย่างเอาเป็นเอาตายหรือต้องให้ได้เสมอ แต่มันคือความแยบยลและเลือกที่จะท าบางอย่าง เพ่ือรักษา
ศรัทธาไว้หรือเพ่ือรอวาระที่ เหมาะสม  อันหมายถึงการบรรลุผลแห่ งศรัทธา ถ้าจะฝึกฝน              
เรื่องความวิริยะแล้วคงต้องเริ่มจากความคิดที่ว่า ต้องหมั่นฝึกฝนตนเองบ่ อยๆ หมั่นท าหมั่นคิด      
และอย่าขี้เกียจ อย่ากลัวความผิดพลาดและจงกล้าแสดงออกซึ่งความรับผิดชอบต่อความล้มเหลว   
ของตัวเองอย่าท้อต่องานหนักและงานมากให้คิดว่าท ามากรู้มากเก่งมากขึ้น อย่าบ่นว่าไม่มีเวลา   
เพราะเวลามีเท่าเดิม๑๘ 

๓) จิตตะ คือ ใจที่จดจ่อและรับผิดชอบ เมื่อมีใจที่จดจ่อแล้วก็จะเกิดความรอบคอบตาม
ค านี้ยิ่งใหญ่มากปัจจุบัน สังคมซับซ้อน มีสิ่งใหม่ๆ เกิดขึ้นมากมาย แต่ละคนมีภาระหน้าที่ ที่ต้องท า
มากมาย ไม่รู้จะท าอะไรก่อน ไม่สามารถมีจิตจดจ่ออยู่กับสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้นาน ผลคือท าอะไรก็ไม่ดี     
สักอย่างท าผิดๆ ถูกๆ อยู่อย่างนั้น แต่ถ้าเรามีใจที่จดจ่อต่อสิ่งที่เราคิดเราท าและรับผิดชอบแล้ว       
ไม่ว่าจะเป็นการเรียนหรือการงานก็ตาม ทุกอย่างก็จะดีขึ้นไปเอง เราก็จะมีความรอบรู้มากขึ้นเรื่อยๆ
ด้วยใจที่จดจ่อตั้งมั่นและใฝ่เรียนรู้ของเรา เมื่อมีความรอบรู้มากขึ้นก็จะเกิดความรอบคอบตามมา   
เมื่อมีความรอบคอบแล้วการตัดสินใจท าอะไรก็จะเกิดความผิดพลาดน้อยตามไปด้วย ความรอบคอบ
จะเกิดขึ้นไม่ได้เลยหากไม่รอบรู้๑๙ ดังนั้น การที่คนจะรอบรู้ได้นั้น ต้องหมั่นศึกษาเรียนรู้อยู่           
เป็นเนื่องนิจ ติดตามข่าวสารบ้านเมืองสม่ าเสมอ ต้องอ่านหนังสืออย่าให้ ขาดและหลากหลาย        
โดยไม่ยึดติดกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ประการส าคัญต้องฝึกตั้งคาถามกับตัวเองกับเรื่องราวต่างๆ ที่เกิดขึ้น
รอบตัวเราพร้อมกับค้นหาค าตอบให้ได้ การฝึกสนทนากับผู้รู้บ่อยๆ ก็เป็นสิ่งจ าเป็น ซึ่งเมื่อเราท าได้
อย่างนี้แล้ว เราก็จะเป็นผู้ที่ เข้าใกล้ความรอบรู้ไปโดยปริยาย เมื่อเราเข้าใกล้ความรอบรู้แล้ว             
ก็ไม่ใช่เรื่องยากที่จะวิเคราะห์ สังเคราะห์เนื้อแท้ของเรื่องราวนั้นๆ ออกมาสู่การตัดสินใจของหมู่คณะ
หรือแม้แต่เรื่องส่วนตัวของเราเอง ดังนั้น ความรอบคอบจึงแฝงไปด้วยความรอบรู้ตามสภาพจริง    
ของมัน อันเป็นแนวปฏิบัติที่คนรุ่นใหม่ต้องสร้างให้เกิดเป็นนิสัยแก่ตนเอง ความรอบคอบ  นอกจาก  
จะด ารงอยู่คู่กับความรอบรู้แล้ว ยังต้องอาศัยความดีงามเป็นเครื่องเตือนสติด้วย ถึงจะสามารถ       
ใช้ จิตของเราพินิ จ พิจารณ าและตรึกตรองใน เนื้ อแท้ ของสิ่ งต่ างๆ นั้ น ได้อย่ างเหมาะสม              
เพราะความดีงามตามแบบอย่างของคุณธรรมตามหลักศาสนาและจริยธรรมของสังคมนั้นเป็นสิ่งเดียว        
ที่จะท าให้มนุษย์อยู่ร่วมกันอย่างปกติสุข 

๔) วิมังสา คือ การทบทวนในสิ่งที่ได้คิดได้ท ามา อันเกิดจาก การมีใจรัก (ฉันทะ) แล้วท า
ด้วยความมุ่งมั่น (วิริยะ) อย่างใจจดใจจ่อและรับผิดชอบ (จิตตะ) โดยใช้วิจารณญาณอย่างรอบรู้          
                                                           

๑๘สัมภาษณ์ นายประสงค์ หัสรินทร์, รองอ านวยการส านักงานวิทยาลัยสงฆ์เลย, วันที่ ๘ ธันวาคม 
๒๕๕๘. 

๑๙ สัมภาษณ์ พระธรรมโมลี,ดร., รองอธิการบดีวิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทย
ลัย, วันที่ ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๓๕ 
 

และรอบคอบ จึงน าไปสู่การทบทวนตัวเอง และทบทวนองค์กรหรือทบทวนขบวนการ ทบทวนในสิ่ง   
ที่ได้คิดสิ่งที่ได้ท าผ่านมาว่าเกิดผลดีผลเสียอย่างไร ทั้งที่เป็นเรื่องส่วนตัวของเราเองและเป็นเรื่องที่ร่วม
คิดร่วมท ากับคนอ่ืน เพ่ือปรับปรุงปรับแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น การทบทวนเรื่องราวจากภายในของตัวเอง   
เป็นสิ่งส าคัญมากในยุคปัจจุบันที่ผู้คนเริ่มสับสนวุ่นวายอย่างเข้มข้น ทบทวนความคิดเพ่ือตรวจสอบ
ความคิดและการกระท าของเราว่าเราคิดหรือท าจากความคิดอะไร  พร้อมกับถามตัวเองว่า           
เราคิดอย่างนั้นเพ่ืออะไร เราท าสิ่งนี้เพ่ืออะไร เพ่ือความสุขของตัวเองหรือเพ่ือความสงบสุขของสังคม 
เป็นต้น ซึ่ งจะท าให้ เรารู้ว่าเราควรจะอยู่  ณ  จุดไหนของสังคมหรือเปลี่ยนแปลงตนอย่างไร            
ไปสู่การสร้างสรรค์ตนเองและสังคมที่งดงาม ในการวิจัยและการพัฒนานั้นเรามักจะใช้ค าว่า        
“สรุปบทเรียน" เป็นการสรุปผลการด าเนินงานที่ผ่านมาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อดูว่าสิ่งที่คิดและท า
มานั้นมันด าเนินไปในแนวทางที่วาดหวังหรือไม่ หรือว่าคิดไว้อย่างท าอีกอย่าง หรือคิดไว้แต่ไม่ได้ท า
เลย หรือท าไปแล้วแต่ไม่ได้อย่างที่มุ่งหวัง ทั้งนี้จะได้วิเคราะห์ต่อไปว่า ที่มันส าเร็จมันเป็นเพราะอะไร    
และที่มันล้มเหลวมันเกิดจากอะไรเพ่ือที่จะได้หาแนวทางแก้ไขหรือหาทางหลีกเลี่ยงผลเสีย             
ที่อาจเกิดข้ึน๒๐  

หลักค าสอนเรื่อง  อิทธิบาท ๔  ของพระพุทธเจ้านั่นเอง  ค าว่า  อิทธิบาท  แปลว่า      
บาทฐานแห่งความส าเร็จ หมายถึง สิ่งซึ่งมีคุณธรรม เครื่องให้ลุถึงความส าเร็จตามที่ตนประสงค์ ซึ่งผู้
หวังความส าเร็จในสิ่งใดต้องท าตนให้สมบูรณ์ ด้วยสิ่งที่เรียกว่า  อิทธิบาท ซึ่งจ าแนกไว้เป็น  ๔ คือ 

๑. ฉันทะ  ความพอใจรักใคร่ในสิ่งนั้น 
๒. วิริยะ   ความพากเพียรในสิ่งนั้น 
๓. จิตตะ   ความเอาใจใส่ฝักใฝ่ในสิ่งนั้น 
๔.  วิมังสา  ความหมั่นสอดส่องในเหตุผลของสิ่งนั้น 
ฉันทะ  คือความพอใจ  ในฐานะเป็นสิ่งที่ตนถือว่าดีที่สุดที่มนุษย์เราควรจะท าได้ ถือว่า

เป็นก าลังใจเริ่มแรกท่ีท าให้เกิดคุณธรรมข้อต่อไปทุกข้อ 
วิริยะ  คือความพากเพียร  หมายถึง  การกระท าที่ติดต่อไม่ขาดตอน เป็นระยะยาว         

จนประสบความส าเร็จ ค านี้ มีความหมายของ ความกล้าหาญ เจืออยู่ด้วยส่วนหนึ่ง 
จิตตะ  หมายถึง  ความไม่ทอดทิ้งสิ่งนั้นไปจากความรู้สึกของตัว ท าสิ่งซึ่งเป็นวัตถุประสงค์ 

นั้นให้เด่นชัด  อยู่ในใจเสมอ ค านี้ รวมความหมาย  ของค าว่า สมาธิ อยู่ด้วยอย่างเต็มที่ 
วิมังสา   หมายถึง  ความสอดส่องในเหตุและผลแห่งความส าเร็จ เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ๒๑        

ให้ลึกซึ้งยิ่งๆ ขึ้นไปตลอดเวลา ค านี้ รวมความหมาย ของค าว่า ปัญญา ไว้อย่างเต็มที่เมื่อน า  PDCA  
มาเทียบกับอิทธิบาท ๔  มันคือเรื่องเดียวกันอย่างแยบคาย  คือ 
 
 

                                                           
๒๐ สัมภาษณ์ พระครูสารสีลคุณ ,ดร., ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาเขตอุบลราชธานี  มหาวิทยาลัย       

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยลัย, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
 ๒๑ สัมภาษณ์ พระราชสีมาภรณ์, รองอธิการบดีวิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ  

ราชวิทยลัย, วันท่ี ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๓๖ 
 

 
ภาพประกอบที่ ๓.๑  (อ้างอิง สุดปฐมพี เวียงสี  มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง) 

 
P– (Plan) คือ การวางแผนโดยมีวัตถุประสงค์ เป้าหมาย แผนงาน/กระบวนการ/วิธีการ

ระยะเวลา บุคคลากรทรัพยากร / อุปกรณ์ / เครื่องมือ และงบประมาณ ทุกการวางแผนล้วน         
แต่ต้องเริ่มมาจากฉันทะ ความพอใจรักใคร่ในสิ่งนั้น เช่น จะจีบสาวสักคนหนึ่งมาเป็นภรรยา เราต้อง
รักผู้หญิงคนนั้นก่อนมิใช่หรือ ก่อนที่เราจะวางแผนจีบเธอ เพ่ือให้เธอรักเรา เป็นต้น 

D- (Do) คือ การปฏิบัติงานมีความเข้าใจและท าตามแผนงานที่วางไว้ ลงมือปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่อง หรือเรียกว่าต้องมีวิริยะ คือ ความพากเพียร 

C- (Check) คือ การตรวจสอบมีการติดตามผลและความก้าวหน้าของงานเก็บสถิติ         
เพ่ือเป็นข้อมูลในการประเมิน และเปรียบเทียบกับแผนงานที่วางไว้ หรือ  จิตตะ อันหมายถึง        
ความไม่ทอดทิ้งสิ่งนั้นไปจากความรู้สึกของตัว 

A- (Act) คือ การด าเนินการน าผลของการปฏิบัติงาน พร้อมข้อมูลทางสถิติ มาประเมิน 
หรือวิมังสา หมายถึง ความสอดส่องในเหตุและผลแห่งความส าเร็จ เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ ให้ลึกซึ้งยิ่งๆ 
ขึ้นไปตลอดเวลา นั่นเอง 

“และนี่เป็นเพียงมุมมองของมนุษย์คนหนึ่งที่เคารพแนวคิดของพระพุทธเจ้าและศ.ดร.เอ็ด
เวิร์ด เดมมิ่ง บุคคลส าคัญทั้งสองของโลกที่สร้างหลักการท างานอย่างมีคุณภาพสู่การท างาน       
อย่างมีคุณธรรม” 

การน าหลักอิทธิบาท ๔ มาประยุกต์ใช้ในการด าเนินชีวิตหลายครั้งที่เราด าเนินชีวิตไป      
แล้วพบกับความล้มเหลวในชีวิตบางคนท้อแท้จนแทบไม่อยากท าอ ะไรเลย อันที่ จริงแล้ว               
ในพระพุทธศาสนามีหัวข้อธรรมหนึ่ง ที่เกี่ยวกับความส าเร็จในชีวิตนั่นก็คือ อิทธิบาท ๔ อิทธิบาท ๔ นี้ 
เป็นธรรมที่ยังความส าเร็จให้เกิดขึ้นหากใครน าไปใช้และปฏิบัติตามย่อมเกิดความส าเร็จอย่างแน่นอน  
อิทธิบาท ๔๒๒  ประกอบด้วย หลักสี่ประการนี้คือ 

ฉันทะ  ความพอใจรักใคร่ 
วิริยะ   ความเพียรพยายาม 
จิตตะ  ความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น 
วิมังสา   ความสอดส่อง ไตร่ตรองในสิ่งนั้น 

                                                           

 ๒๒ ยุวดี สมขันตรี, “การบริหารจัดการหลักอิทธิบาท ๔ มาประยุกต์ใช้ในการด าเนินชีวิตของนักเรียน
โรงเรียนกีฬาจังหวัดขอนแก่น สังกัดสถาบันการพลศึกษา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยา: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า ๓๓. 



๑๓๗ 
 

แล้วเราจะน าหลักธรรมเหล่านี้ไปใช้ในชีวิตได้อย่างไร 
ชีวิตคนทั้งหลายหากจะท าการงานสิ่งใดนั้น มีพ้ืนฐานในการด ารงชีวิตเป็นแรงผลักดั น 

กล่าวคือต้องท าเพ่ือประโยชน์ในชีวิตของตัวเองเป็นหลัก บางคนก็ท าไปเพราะอาศัยอ านาจตัณหา
ราคะที่อยู่ในจิตใจของตัวเองจึงท าให้ด าเนินชีวิตผิดพลาด ต้องรับกรรมในคุกในตาราง หากอยาก      
ที่จะประสบความส าเร็จในชีวิตไปตามแนวธรรมค าสอนขององค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าแล้ ว      
ก็ควรตั้งความพอใจไว้ในการงานทั้งหลายที่ตัวเองท า มีความรักในหน้าที่ของตัวเอง มีความรับผิดชอบ
ในการงานของตัวเอง เล็งเห็นถึงความส าคัญในงานของตัวเอง  อย่างนี้เรียกว่าเอา  ฉันทะ   เป็นที่ตั้ง  
เมื่อมีฉันทะคือความพอใจ ความรักในหน้าที่การงานของตัวเองแล้ว ก็พึงขวนขวาย พยายามท าให้มัน
ส าเร็จขึ้นดังตนคาดหวังไว้ โดยอาศัย  วิริยะ  และ อาศัย   ฉันทะ  ความพอใจนั้นเป็นแรงผลักดัน    
ให้เกิดความเอาใจใส่จิตตะต่อหน้าที่การงานอยู่สม่ าเสมอ  หมั่นวิเคราะห์ สิ่งต่างๆที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จและขยันที่จะหาข้อบกพร่องของตนเองให้ได้  คือตรวจสอบแก้ไขข้อผิดพลาดของตัวเอง
เนืองๆ  โดยอาศัย วิมังสา เข้ามาคอยสอดส่องดูสิ่งต่างๆ  ที่ตนได้ท าไปแล้วว่ามีสิ่งใดผิดพลาดบ้าง  
ควรปรับปรุงแก้ไขตรงจุดไหน แล้วจึงพยายามแก้ไขสิ่งนั้นให้ดีขึ้นเรื่อยๆ  การแก้ไขสิ่งที่ผิดพลาด     
นั่นแหละ  คือการพัฒนาความเจริญมาสู่ชีวิต  เพราะยิ่งเราสามารถลดข้อผิดพลาดต่างๆ ในการงาน
ของเราได้ ความส าเร็จในหน้าที่การงานก็ยิงมีมากขึ้นเรื่อยๆ อิทธิบาท ๔  จึงเป็นธรรมที่ควรน าไปใช้
ในการพัฒนาชีวิตเพ่ือให้ประสบกับความส าเร็จและเจริญก้าวหน้า 

๑. หลักฉันทะ 
พุทธทาสภิกขุ๒๓ ได้กล่าวว่า  ฉันทะคือ  ความพอใจในสิ่งที่ท า รักในเรื่องที่อยากจะท า      

หรืออยากได้ผล เช่น เป็นฆราวาสอยากได้เงินอยากมีเกียรติ หรืออยากจะมีเพ่ือนที่ดี เป็นต้น 
พระธรรมปิฎก(ป.อ.ปยุตฺโต)๒๔ ได้กล่าว่า  ฉันทะ เป็นความพอใจและความมีใจรักในสิ่งที่

ท าและพอใจใฝ่รักในจุดหมายของสิ่ งที่ท านั้น  อยากท าสิ่ งนั้นๆให้ส าเร็จให้บรรลุจุดหมาย            
หากสามารถปลุกเร้าให้ฉันทะเกิดในบุคคลแล้ว บุคคลจะเกิดความรักในคุณค่าความดีงาม           
ความสมบรูณ ์ ของสิ่งนั้นหรือจุดหมายนั้นเต็มที่ บุคคลจะทุ่มเทชีวิตจิตใจแก่งานมิใช่สักแต่ว่าท าพอให้
เสร็จ อุทิศให้แก่สิ่งนั้น มีความคิดที่จะท าสิ่งนั้นให้ดีที่สุดให้ส าเร็จอย่างดีที่สุด  เมื่อลองลึกในทางธรรม  
ฉันทะเป็นความรักใส่ใจและปรารถนาต่อความดีงาม  เต็มเปี่ยมสมบูรณ์ ซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายของสิ่งที่
กระท าหรือให้ด ารงอยู่ในภาวะที่มีความงดงามที่ประณีต  หรืออยากให้ภาวะดีงามเต็มเปี่ ยมสมบูรณ์        
ของสิ่งนั้นๆ๒๕ ของงานเกิดเป็นจริงขึ้นอยากท าให้ส าเร็จผลตามจุดมุ่งหมายที่ดีงาม 

ฉันทะตามอรรถกถาจารย์ จัดแยกสรุปได้ว่าฉันทะมี ๓ ประเภท 
๑.  ฉันทะที่เป็นตัณหา  ฉันทะ คือ ฉันทะที่เป็นฝ่ายชั่ว ฝ่ายอกุศล เป็นความรักใคร่ความ

มีใจผูกพัน ฉันทะประเภทนี้ใช้เป็นไวพจน์  ค าหนึ่งของตัณหา เช่น กามฉันทะ 
๒.  ฉันทะที่ เป็นกัตตุกัมยตา  ฉันทะเป็นฝ่ายกลางๆ คือใช้ในทางที่ดีก็ได้  ชั่วก็ได้               

แต่มักรวมเป็นฝ่ายดี  ฉันทะประเภทนี้บอกถึงความต้องการจะท าหรือความอยากท า  ฉันทะที่เป็น

                                                           

 ๒๓ พุทธทาสภิกขุ,  สุญญตา, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธรรมสภา, ๒๕๒๘), หน้า ๙๐. 
 ๒๔ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม ฉับบปรับปรุงและขยายความ, ๒๕๔๕, หน้า๘๔๒,๘๔๔. 
 ๒๕ สัมภาษณ์ พระครูสิริเจติยานุกิจ,ดร., ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครพนม, วันที่ ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๓๘ 
 

ธรรมข้อแรกในอิทธิบาท ๔  จัดเป็นกัตตุกัมยตา  ฉันทะเป็นฝ่ายดี  ดังนั้นจึงมักกล่าวรวมกันว่า       
กุศลธรรมฉันทะ 

๓. ฉันทะที่เป็นกุศลธรรมฉันทะ เป็นองค์ประกอบข้อสุดท้ายขององค์ประกอบ ๖ ข้อ          
อันยากที่จะปรากฏให้ได้พบในโลกคือยากที่ใครๆ จะประสบได้ครบถ้วน เป็นปัจจัยที่พรั่งพร้อม
บริบูรณ์ส าหรับการปฏิบัติธรรม องค์ประกอบ ๖ อย่าง คือ ความปรากฏแห่ งพระตถาคต        
อรหันตสัมมาสัมพุทธเจ้า บุคคลที่แสดงธรรมที่พระตถาคตได้ทรงประกาศมิได้และกุศลธรรมฉันทะ 

๒.  หลักวิริยะ 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)๒๖ ให้ความหมายของ วิริยะ คือ ความเพียร  ความอาจหาญ  

แกล้วกล้า  บากบั่น  ก้าวไป  ใจสู้ไม่ย่อท้อไม่หวั่นต่ออุปสรรค  และความล าบาก  เมื่อคนรู้ว่าสิ่งใด    
มีคุณค่าควรแก่การบรรลุถึง  ถ้าวิริยะเกิดขึ้นแก่เขาแล้ว แม้ได้ยินว่าจุดหมายนั้นจะลุกถึงได้ยากนัก    
มีอุปสรรคมาก  หรืออาจใช้เวลายาวนานเท่านั้นปีเท่านี้เดือน เขาก็ไม่ย่อท้อ  กลับเห็นเป็นสิ่งท้าทาย   
ที่เขาจะเอาชนะให้ได้  ท าให้ส าเร็จ  เช่น  นักบวชนอกศาสนาหลายท่านในสมัยพุทธกาล เมื่อสดับ
พุทธธรรมแล้วเลื่อมใส  ขอบรรพชาอุปสมบท ครั้นได้รับทราบว่า  ผู้เคยเป็นนักบวชนอกศาสนา
จะต้องประพฤติวัตรทดสอบตนเองก่อน  เรียกว่า  อยู่ปริวาส (ติตถิปริวาส)  เป็นเวลา ๔ เดือน ใจก็ไม่
ท้อถอย  กลับกล้าเสนอตัวประพฤติวัตรทดสอบเพ่ิมเป็นเวลาถึง ๔ ปี  ส่วนผู้ที่ขาดความเพียร     
อยากบรรลุความส าเร็จเหมือนกัน  แต่พอได้ยินว่าต้องใช้เวลาเป็นปีก็หมดแรง  หมดก าลังใจ        
ถอยหลัง ถ้าอยู่ระหว่างปฏิบัติ  ก็ ฟุ้งซ่าน จิตใจวุ่ นวาย ปฏิบัติ ได้ผลยาก  คนที่มีความเพียร        
เท่ากับมีแรงหนุน เวลาท างานหรือปฏิบัติธรรมก็ตาม จิตใจแน่วแน่  มั่งคง  มุ่งคงต่อจุดหมาย  สมาธิ   
ก็เกิดขึ้นได้เรียกว่าเป็นวิริยสมาธิ  พร้อมทั้งปธานสังขาร  คือ  ความเพียรสร้างสรรค์เข้าประกอบคู่ไป
ด้วยกัน 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชฯ๒๗ ได้ทรงตรัสถึงค าว่า วิริยะ (ความเพียร) 
ว่าท่านใดถึงพร้อมด้วยความพยายามโดยธรรม ไม่จมลงในห้วงมหรรณพซึ่งประมาณมิได้เห็นปานนี้    
ด้วยกิจ  คือ  ความพากเพียรของบุรุษ  ท่านนั้นจงไปในสถานที่ที่ใจของท่านยินดีนั้นเถิดและว่าบุคคล
เมื่อกระท าความเพียร  แม้จะตายก็ไม่ชื่อว่าเป็นหนี้ร ะหว่างญาติ  เทวดา และบิดา มารดา           
อนึ่งบุคคลเมื่อท ากิจของผู้ชาย  ย่อมไม่เดือดร้อนในภายหลัง 

พระเทพวิสุทธิญาณ๒๘ ได้อรรถาธิบายว่า  วิริยะแปลว่า ความเพียรประกอบความดี             
มีความขยั่นหมั่นเพียรไม่ทอดธุระ  เป็นเครื่องพยุงความพอใจไม่ให้ท้อถอยในการท างาน เพราะว่า   
งานทุกชนิดมักจะง่ายตอนคิด  แต่มักจะติดตอนท าจึงจ าเป็นต้องใช้ความเพียรพยายามเรื่อยไป  
จนกว่าจะส าเร็จตามความพอใจที่ปลูกไว้ในเบื้องต้น ดังพระพุทธนิพนธ์ตรัสเตือนไว้ว่า “วายเมเถว     
ปุริโส ยาว อตฺถสฺส นิปฺปทา  เกิดเป็นคนควรพากเพียรเรื่อยไป  จนกระทั่งส าเร็จจุดที่ประสงค์ ”     

                                                           

 ๒๖ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ, หน้า ๘๔๔. 
 ๒๗ สมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมพิลอดุลยเดช, พระบาท. พระมหาชนก, (กรุงเทพมหานคร :โรงพิมพ์บริษัทอัม
รินทร์พริ้น ติ้งแอนด์พับลิซซิ่ง, ๒๕๔๒), หน้า ๒๔-๒๖. 
 ๒๘ พระเทพวิสุทธิญาณ, อธิบายธรรมวิภาค ปริเฉทที่ ๑, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
มหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๙๔-๙๕. 



๑๓๙ 
 

ส่วนบุญมี บุญเอ่ียม (อ้างอิงจาก เชวง เพ็ญจันทร์)๒๙ ได้กล่าวว่า  วิริยะธรรมนี้มีความจ าเป็นมาก
ส าหรับการปฏิบัติงานทุกอย่างทุกด้าน  ซึ่งเปรียบเสมือนน้ ามันเชื้อเพลิง  อันจ าเป็นส าหรับยวดยาน 
วิริยะนี้เป็นคุณธรรมที่มีอยู่ในใจ  ไม่ย่อท้อ รวมถึงความกล้า  ความเพียรนี้มิได้หมายความว่า  ท างาน
ไม่หยุด แต่หมายถึงก าลังใจสูงกว่าข้ออ้างที่จะเลี้ยงการงาน  ถ้าจ าเป็นต้องหยุดได้แต่ในใจนั้น         
ยังกระตือรือร้นที่จะท างานนั้น 

พ.สุวรรณ๓๐ ได้อธิบายว่า วิริยะหรือความเพียรนี้ เป็นคุณธรรมที่ก่อให้เกิดพลังงาน           
ในการท ากิจต่างๆ  มีลักษณะแสดงให้เห็นว่าคนๆ  นั้นเป็นคนรับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน ไม่ทอดทิ้ง
กิจการงาน ด าเนินการงานที่คิดว่าจะท า นับเป็นผู้ไม่เบื่องาน เมื่อมีงานมาถึงก็รีบท าโดยไม่ชักช้า       
มีความกระตือรือร้นในการท างาน ไม่ผัดวันประกันพรุ่ง ผู้มีลักษณะทั้งหมดที่กล่าวมานี้  ย่อมได้ชื่อว่า  
มีวิริยะหรือความเพียร  ซึ่งสามารถประสบความส าเร็จในทุกกิจการ  ส่วนคนที่มีนิสัยเกียจคร้าน  
หนักไม่เอาเบาไม่สู้  ชอบผัดวันประกันพรุ่ง  มักหาเหตุมาอ้างแก้ตัว  เพื่อไม่ต้องท างานจนติดเป็นนิสัย 
ย่อมเอาดีกับใครล าบาก อาชีพการงานย่อมย่ าอยู่กับที่ตั้งหลักฐานไม่ได้ 

กมล  ฉายาวัฒนะ๓๑ ได้ความหมายว่า วิริยะคือความเพียร ได้แก่ ความอาจหาญ แกล้ว
กล้า บากบั่น ก้าวไปใจสู้ ไม่ย่อท้อ ไม่หวั่นกลัวต่ออุปสรรคและความยากล าบาก 

สุจิตรา อ่อนค้อม๓๒ ได้ให้ความหมายว่า วิริยะ พากเพียรท า คือ ขยันหมั่นประกอบ        
หมั่นกระท าสิ่งนั้นด้วยความพยายาม เข้มแข็งอดทน เอาธุระ ไม่ทอดทิ้ง ไม่ท้อถอย ดังนั้นหากวิริยะ
เกิดขึ้นในตัวบุคคลแล้วแม้จะรู้ว่าจุดหมายนั้นจะบรรลุได้ยาก  แม้อุปสรรคอาจใช้เวลายาวนาน        
เขาจะไม่ย่อท้อและเห็นเป็นสิ่งท้าทายที่จะเอาชนะให้ได้หรือปฏิบัติงานนั้นให้บรรลุความส าเร็จ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า  วิริยะ หมายความว่า ความพยายาม ที่เรียกว่า วิริยะ แปลว่า ความเพียร   
อันจัดเป็นบารมีข้อหนึ่ งของพระสัมมาสัมพุทธเจ้าที่ ได้ทรงบ าเพ็ญ เป็นล าดับ ค าว่า วิริยะ             
หรือความเพียร ตามศัพท์ แปลว่า ความเป็น  วีระ คือ คนกล้า หมายความว่า  กล้าในทางที่ไม่ท า        
ทั้งในทางท า จึงยังเป็นค ากลางๆ เมื่อเชื่อมโยงกับด าเนินชีวิต ต้องประยุกต์ถ้าเราไม่มีความมุ่งหมั่น   
ในการท างานสิ่งเหล่านี้ก็ไม่สามารถผลบรรลุผลส าเร็จได้  ซึ่งสอดคล้ องกับท่านพุทธทาสภิกขุ          
ได้กล่าวถึง วิริยะ คือ ความเพียร มีความหมายเป็นความกล้าหาญ ความเข้มแข็ง วายามะ แปลว่า 
ความพยายาม อฐิติ แปลว่า ความไม่ยอมหยุด อัปปฏิวาณี แปลว่า  ความไม่ถอยหลัง ปรักกมะ 
แปลว่า ความก้าวไปข้างหน้าความหมายมากมาย ล้วนเป็นชื่อของความเพียร  หรือเป็นไวพจน์ของ
วิริยะมีความหมายดังประโยคว่า  เกิดมาเป็นบุรุษ ควรต้องมีความเพียรไปจนกว่าจะพบความส าเร็จ  

                                                           

 ๒๙ บุญมี บุญเอี่ยม, “ศึกษาการน าอิทธิบาท ๔ ไปใช้ในการท างานของพนักงานศูนย์ควบคุมการบินภูเก็ต 
บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทยจ ากัด”, ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยทักษิณ, 
๒๕๔๔), หน้า ๒๕. 
 ๓๐ พ.สุววรณ, โพชฌงค์ พุทธคาถาต่ออาย,ุ (กรุงเทพมหานคร: สร้อยทอง, ๒๕๔๑), หน้า ๖๐-๖๑. 
 ๓๑ กมล ฉายาวัฒนะ, บ ริหารคนและงานด้วยวิธีการของพระพุทธเจ้ า  (ฉบับป รับปรุง) , 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ เก็ทไอเดีย ภูมิใจเสนอ, ๒๕๕๔), หน้า ๓๘-๓๙. 
 ๓๒ สุจิตรา อ่อนค้อม, ศาสนาเปรียบเทียบ, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์สหธรรมิก, 
๒๕๔๒), หน้า ๗๒. 



๑๔๐ 
 

วิริยะก็เป็นชื่อธรรมะข้อที่ เป็นก าลังงาน เป็นความเพียร  เป็นความกล้าหาญ อย่างไรก็ตาม            
การท างานก็ต้องให้วิริยะ เป็นต้น 

๓.  หลักจิตตะ 
พุทธทาสภิกขุ๓๓ ได้อธิบายว่า จิตตะในเรื่องอิทธิบาท หมายถึงก าลังจิตก าลังสมาธิ           

หรือคุณภาพของจิต  คุณภาพส่วนที่พึงปรารถนาของจิตเรียกว่าก าลังจิตหรือก าลังสมาธิ ซึ่งเลยเพ่งเล็ง
ไปแก่ส่วนที่อบรมดีแล้วคือจิตที่อบรมดีแล้ว  เดินมาถูกทางแล้วจึงจะมีคุณสมบัติแล้วมีก าลังมหาศาล
ของมัน ส่วนปิ่น  มุทุกันต์๓๔ ได้อธิบายว่า จิตตะ แปลว่าคิดถึงงาน ซึ่งบอกความหมายได้หลายค า เช่น  
ความสนใจ ความตั้งใจ  ความใส่ใจ  ความเอาใจใส่ เป็นต้น  คนที่มีจิตตะเป็นคนที่ไม่ปล่อยปละ
ละเลยกับงานของตน  คอยตรวจตรางานอยู่เสมอ  การงานจึงไม่บกพร่อง  จิ ตตะจึงมีประโยชน์        
ที่ก าจัดเสียซึ่งความประมาทเลินเล่อ คนบางคนเป็นคนแบบมีจิตตะลักษณะเป็นคนเอาใจจดจ่อ       
ถ้ามีอะไรที่เข้าเกี่ยวข้องกับตัวเขา  เรียกว่าเป็นเรื่องของเขาแล้ว  จะเอาใจจดจ่อไม่ทอดทิ้งอย่างนี้    
เป็นลักษณะของคนที่มีความรับผิดชอบ ซึ่งความรับผิดชอบนี้อาจกล่าวได้ว่ามีประเด็นส าคัญอยู่ ๓ ข้อ 
ข้อแรกจะต้องระวังตั้งใจใช้ก าลังเพ่ือสร้างประโยชน์แต่ฝ่ายเดียว ให้ได้ทั้งประโยชน์ตนทั้งประโยชน์
ส่วนรวม  พร้อมกันนั้นก็จะต้องคอยป้องกันและแก้ไขอยู่ตลอดเวลา มิให้ความเสียหายหายเกิดขึ้น  
และข้อสาม  ซึ่งเป็นข้อส าคัญอย่างยิ่งจะต้องพยายามสร้างเสริมก าลังนั้นให้หนักแน่นมั่งคงและทวีขึ้น  
ซึ่งมีทางท าได้หลายทาง  ทางที่เหมาะอย่างหนึ่งก็โดยพยายามท าประโยชน์เสียสละเพ่ือผู้ อ่ืน        
และส่วนรวมให้มากข้ึน  การปฏิบัติงานด้วยความเสียสละอย่างนั้น ยิ่งกระท ามากเท่าใด จะช่วยให้เกิด
ความสามารถและความเชี่ยวชาญขึ้นเท่านั้น  ทั้งเมื่อเคยชินกับการประพฤติปฏิบัติความดีแล้ว         
ก็จะสามารถป้องกันความชั่วและความเสื่อมเสียทั้งปวงได้อย่างดีที่สุดด้วย 

สมเด็จพระญาณสังวร๓๕ ได้ให้ความเห็นว่า จิตใจของเรานี้เหมือนดวงไฟ ถ้ามีเครื่องหุ้มห่อ
อยู่ และไม่มีเครื่องรวงแสงจะปรากฏแสงสว่างน้อยและพร่า น าเครื่องหุ้มห่อออกเสียและมีเครื่องรวม
แสง แสงสว่างก็จะมาก และพุ่งไปทางเดียวกัน อันเทียบได้กับความตั้งใจที่แน่วแน่ ไม่มีอันตรายของใจ
ต่างๆ มารบกวน เช่น ไม่เพลินคิด จิตไม่โกรธ ไม่โงกง่วงซึมเซา ไม่ฟุ้งซ่าน ไม่กลัดกลุ้ ม ไม่ลังเลใจ     
เมื่อเป็นเช่นนี้ จิตใจ ก็จะไปทางเดียว นี่แหละคือสมาธิ ความตั้งใจพร้อมที่จะใช้ให้ส าเร็จประโยชน์      
ได้ทุกอย่าง จะฟัง จะอ่าน จะเขียน เล่าเรียนวิชาอะไรก็ได้ทั้งนั้น จะท างานอะไรก็ได้ แต่ขอให้ใช้
ในทางท่ีดีเท่านั้น 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)๓๖ ได้กล่าวว่า จิตตะ ความคิดจดจ่อหรือเอาใจฝักใฝ่ ได้แก่  
ความมีจิตผูกพัน จดจ่อ เฝ้าคิดเรื่องนั้น ไม่ปล่อย ไม่ห่างไปไหน บุคคลที่มีจิตตะในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
อย่างแรงกล้า บุคคลนั้นจะไม่สนใจรับรู้เรื่องอ่ืนๆ ใครจะพูดอะไร เรื่องอะไรๆ ก็ไม่สนใจ  หรือตั้งจิตรู้

                                                           

 ๓๓ พุทธทาสภิกขุ, โพธิปักขิยธรรม, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธรรมสภา,๒๕๔๒), หน้า ๓๖. 
 ๓๔ ปิ่น มุทุกกันต์, มงคลชีวิต ภาค ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕),     
หน้า ๑๘๔. 
 ๓๕ สมเด็จพระญาณสังวร, หลักพุทธศาสนา, ครั้งท่ี ๖,(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหามกุฏราชวิทยาลัย, 
๒๕๒๒), หน้า ๓๘๐. 
 ๓๖ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต), พุทธธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๘๔๓. 



๑๔๑ 
 

ในสิ่งที่ท าและกระท าสิ่งนั้นด้วยความคิดไม่ปล่อยใจให้ฟุ้งซ่านเลื่อนลอย ใช้ความคิดเรื่องนั้นบ่อยๆ
เสมอๆดังนั้นบุคคลที่มีอิทธิบาทธรรม ๔  ด้านจิตตะ จะเป็นบุคคลที่มีจิตจดจ่ออยู่กับงานที่ท าแม้จะมี
สิ่งเร้าก็ไม่เปลี่ยนความสนใจต่องานนั้นได้ มองเห็นความส าคัญของงานเป็นการเอาใจในตรวจตรางาน
ที่ท าอยู่  หากมีความเสียหายอย่างใดอย่างหนึ่ง  หรือความผิดพลาดในการท างาน บุคคลก็สามารถ
แก้ไขได้ทันท่วงที  ไม่ปล่อยให้ผลของความเสียหายมีความรุนแรงได้  

กมล  ฉายาวัฒนะ๓๗ ได้ให้ความหมายค าว่า จิตตะ ความคิดจดจ่อ หรือเอาใจฝักใฝ่ ได้แก่
ความมีจิตผูกพัน จดจ่อเฝ้าคิดเรื่องนั้น  ใจอยู่กับงานนั้น ไม่ปล่อยให้ห่างไปไหน 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า จิตตะ คือ จิตโดยธรรมชาติแล้วเป็นสิ่งที่บริสุทธิ์ เมื่อเชื่อมโยงกับการ
ด าเนินชีวิต๓๘  ต้องมีจิตใจหรือความตั้งใจท างานเพื่อที่จะอยากให้งานประสบความส าเร็จได้ แต่ถ้าเรา      
ไมมี่จิตใจหรือความเอาใจใสในการท างานที่ท าก็ขาดตกบกพร่องได้  ยิ่งถ้าถูกกระทบจนเกิดความเศร้า
หมองขึ้นภายหลัง  การท าจิตของผู้ท างานให้บริสุทธิ์ ให้มีสมาธิขึ้นได้ก็จะท าให้การเรียนรู้              
เกิดความส าเร็จผลได้ ท าให้เจริญงอกงาม  เข้มแข็ง มั่งคง ไม่หวั่นไหวไปกับอารมณ์ต่างๆ  การพัฒนา
จิตย่อมส าเร็จประโยชน์แก่ผู้ท างาน๓๙ เมื่อจิตมีสภาพดีขึ้น เป็นผู้มีจิตใจที่เข้มแข็ง  มีสติ  มีสมาธิ     
และเป็นการสร้างสุขภาพจิตท าให้มีจิตใจร่าเริงเบิกบาน  เกื้อกูลต่อการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเป็นต้น 

๔. หลักวิมังสา 
พุทธทาสภิกขุ๔๐ ได้ให้ความหมายของ วิมังสา คือ สอดส่องอย่างละเอียดลออ อย่างเยือก

เย็นอยู่เสมอ สามารถแก้อุปสรรคได้ ส่วนพระธรรมปิฎก๔๑ ให้ความหมายของวิมังสา คือ ความ
สอบสวนไตร่ตรอง ได้แก่  การใช้ปัญญาพิจารณาหมั่นใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบข้อ
ยิ่งหย่อนเกินเลย  ข้อบกพร่อง  หรือข้อขัดข้องในกิจที่ต้องท าเป็นต้น รู้จักทดลองและคิดค้นหาทาง
ปรับปรุง แก้ไขปัญหาในระยะยาว  หรือในระยะสั้น  ซึ่งจะเกิดขึ้นในปัจจุบันและในอนาคต  ข้อนี้เป็น
การใช้ปัญญาชักน าสมาธิ  ซึ่งจะเห็นได้ไม่ยาก คนมีวิมังสาชอบคิดค้นหาเหตุผล ชอบสอบสวนทดลอง       
เมื่อท าอะไร ก็คิดพิจารณาทดสอบไป  เช่น คิดว่า ผลนี้เกิดจากอะไร  ท าไมจึงเป็นอย่างนี้  ผลคราวนี้    
เกิดจากปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบนี้ไปแทน  จะเกิดผลอย่างนี้ ลองเปลี่ยนองค์ประกอบนั้นแล้ว        
ไม่เกิดผลอย่างที่คาดหมาย  เป็นเพราะอะไร จะแก้ที่จุดไหน เช่น แม้ในการปฏิบัติธรรม  การพิจารณา
ใคร่ครวญสอบสวนธรรมเช่นว่า  ธรรมข้อนี้ มีความหมายอย่างไร มีจุดมุ่งหมายอย่างไร  ควรใช้       
ในโอกาสอย่างใด ควบคู่สัมพันธ์กับธรรมข้อใด ปฏิบัติธรรมคราวนี้ไม่ค่อยก้าวหน้า  อินทรีย์ใดอ่อนไป  
อินทรีย์ใดมากไป  คนสมัยปัจจุบันอยู่ในสภาพอย่างนี้ ขาดแคลนธรรมข้อใดมาก ที่ท าให้ไม่ประสบ
ผลส าเร็จในการท างาน  จะน าธรรมข้อนี้ไปใช้ควรใช้วิธีอย่างใด ควรเน้นความหมายด้านไหน  เป็นต้น  

                                                           

 ๓๗ กมล ฉายาวัฒนะ, บ ริหารคนและงานด้วยวิธีการของพระพุทธเจ้ า (ฉบับป รับป รุง ), 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ เก็ท ไอเดีย ภูมิใจเสนอ, ๒๕๕๔), หน้า ๓๘-๓๙. 
  ๓๘ สัมภาษณ์ พระครูปัญญาธรรมานุกิจ,ดร., ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์หนองคาย, วันที่ ๑๕ ธันวาคม 
๒๕๕๘. 
  ๓๙ สัมภาษณ์ พระศรีปริยัติธาดา, ผู้อ านวยการวิทยาลัยบุรีรัมย์, วันที่ ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
 ๔๐ พุทธทาสภิกขุ, สุญญตา, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธรรม, ๒๕๑๘), หน้า ๙๐. 
 ๔๑ พระธรรมปิฎก (ป .อ.ปยุตฺ โต), พุทธรรม ฉบับป รับปรุงและขยายความ , พิมพ์ครั้งที่  ๙ , 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หน้า ๘๔๒. 



๑๔๒ 
 

การคิดหาเหตุ๔๒  และสอบสวนทดลองอย่างนี้  ย่อมช่วยรวมจิตให้ค่อยก าหนด  และคิดตามเรื่อง      
ที่ พิจารณาอย่างละเอียดตลอดเวลา  เป็นเหตุให้จิตแน่วแน่ดิ่งกับเรื่องที่ พิจา รณา ไม่ ฟุ้งซ่าน            
ไม่วอกแวก และมีก าลัง เรียกว่า  วิมังสาสมาธิ  ซึ่งจะมีปธานสังขาร คือ ความเพียรที่สร้างสรรค์      
เกิดมาด้วย เช่นเดียวกันกับสมาธิข้ออ่ืนๆ 

สุจิตรา อ่อนค้อม๔๓ ได้กล่าวว่า วิมังสา ใช้ปัญญาพิจารณา ใคร่ครวญ ตรวจหาสาเหตุ       
และตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนเกินเลย บกพร่อง ขัดข้องเป็นต้น ในสิ่งที่ท านั้นโดยรู้จักทดลอง วางแผน  
คิดค้นวิธีแก้ไข ปรับปรุง จะเห็นได้ว่า บุคคลที่มีอิทธิบาทธรรม ๔  ด้านวิมังสา  จะใคร่ครวญตรวจตรา
คิดหาเหตุผล  และทดลองแก้ไขหรือปรับปรุงงานให้บรรลุส าเร็จ หรือให้มีคุณภาพดียิ่ งขึ้น            
โดยใช้ปัญญาเป็นหลักส าคัญในการกระท า 

กมล  ฉายาวัฒนะ๔๔ ได้ให้ความหมายค าว่า  วิมังสา หมายถึงความสอบสวนไตร่ตรอง 
ได้แก่ การใช้ปัญญาพิจารณา หมั่นใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนเกินเลย  
บกพร่องหรือขัดข้อง  เป็นต้น ในกิจที่ท า รู้จักทดลองและคิดค้นหาทางแก้ไขปรับปรุง 

Watson and Glaser๔๕ ได้ให้ความหมายของวิมังสา ว่าคือ การคิดอย่างมีวิจารณญาณ 
ประกอบได้ด้วยเจตคติ ความรู้  ทักษะ โดยเจตคติ หมายถึง เจตคติ ในการแสวงหาความรู้ 
ความสามารถตระหนักถึงปัญหาที่เป็นอยู่และการยอมรับหลักฐานส าคัญที่มาสนับสนุนเพ่ือยืนยันว่า
เป็นจริง 

พัชราพร  วีรสิทธิ์๔๖ กล่าวถึงการใช้อิทธิบาท ๔ ที่ใช้เป็นฐาน ในส่วนที่เกี่ยวกับวิมังสาไว้
ว่า  วิมังสา หมายความว่า ไตร่ตรองค้นคว้าหาเหตุผลในเรื่องนั้น ให้มันรู้ชัดตามสภาพความเป็นจริง     
อะไรก็ตามที่มันเกิดขึ้นแล้วต้องเอามาพิจารณาแยกแยะวิเคราะห์ วิจัยออกไปว่าสิ่งนั้นคืออะไร        
มันมาจากอะไร  เพื่อให้รู้ว่า อะไรเป็นอะไรถูกต้องตามสภาพที่มันเป็นอยู่จริงๆ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า อิทธิบาท ๔ ได้แก่ ฉันทะ วิริยะ จิตตะและวิมังสา๔๗  เป็นหลักธรรมที่
น าไป   สู่ความส าเร็จในทุกๆกิจกรรม ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาหรือการท างานใดๆ เป็นหลักธรรมที่
เกื้อหนุนกัน   ดังนั้นการที่บุคคลจะประสบผลส าเร็จในการท างานด้วยคุณภาพที่ดีเลิศหรือบรรลุ
เป้าหมายของงานนั้นได้  จึงควรได้รับการปลูกฝังหรือพัฒนาอิทธิบาท ๔ หลักธรรมอิทธิบาท ๔       
จะโน้มท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในการท างาน บรรลุจุดหมายของงานด้านคุณภาพท่ีดียิ่ง 

                                                           

  ๔๒ สัมภาษณ์ ดร.บูรกรณ์ บริบูรณ์, อาจารย์วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, วันที่ ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
 ๔๓ สุจิตรา อ่อนค้อม, ศาสนาเปรียบเทียบ, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์สหธรรมิก, 
๒๕๔๒), หน้า ๗๒. 
 ๔๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๕. 
 ๔๕ Waston and Gasser, Psychology As the behavior Views it, (New York : McGraw-Hill), 
1964, p.10.   
 ๔๖ พัชราพร วีรสิทธ์ิ, “ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบห้าประการของบุคลิกภาพและความสามารถใน 
การเผชิญปัญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท ๔ ของเจ้าหน้าที่ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานประกันสังคม”, 
วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๖), หน้า ๑๗. 
  ๔๗ สัมภาษณ์ นายอนุสรณ์ นางทะราช, อาจารย์ วิทยาเขตขอนแก่น มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ     
ราชวิทยาลัย, วันที่ ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๔๓ 
 

๓.๑.๓ การสร้างแรงบันดาลใจในการท างานต่อความรับผิดชอบในองค์กรตามหลัก
พุทธจิตวิทยา 

ในการด าเนินชีวิตของฆราวาสนั้นมีความปรารถนาจะมีความสุขความเจริญ ตลอดถึง
ความส าเร็จในด้านต่างๆ เพราะมนุษย์นั้นต้องอาศัยเครื่องอุปโภคบริโภคอย่างน้อยก็ต้องอาศัยปัจจัย
๔๔๘ คือ อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่มและยารักษาโรค มีอย่างเพียงพอจึงท าให้ตนเอง ครอบครัว    
อยู่อย่างเป็นสุข ย่อมท าให้สังคม ประเทศชาติมีความมั่นคง แต่ถ้าสมาชิกในสังคมมีความเป็นอยู่     
อย่างอดอยากแร้นแค้น เดือดร้อนในเรื่องการอยู่การกิน ก็อาจท าให้ครอบครัว สังคม ประเทศชาติ        
เกิดความอ่อนแอได้ น าไปสู่การเป็นหนี้เป็นสิน การติดอบายมุข การเกิดอาชญากรรม ผิดศีลธรรม 
กฎหมายบ้านเมือง โจรผู้ร้ายเกิดขึ้นในสังคมมากมาย การเกิดปัญหาเช่นนี้   ก็เป็นเพราะปัญหา
ทางด้านเศรษฐกิจ ความยากจน อันเป็นปัญหาที่ส าคัญในชีวิตประจ าวันของมนุษย์ในสังคม ซึ่งมนุษย์
ก็ต้องดิ้นรนเพ่ือหาเลี้ยงปากเลี้ยงท้อง ท าอย่างไรจึงจะมีอาหาร ที่อยู่ที่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษา
โรคอย่างเพียงพอ หรือมีเงินอย่างเพียงพอต่อความจ าเป็น ในการใช้ในยามที่ต้องการ ท าอย่างไร      
จึงจะมีสวัสดิการ การกินการอยู่ หรือมีรายได้มากกว่านี้ 

นี่คือปัญหาของมนุษย์ ซึ่งเป็นเรื่องเศรษฐกิจเข้ามาเกี่ยวข้อง เพราะจุดหมายด้าน
เศรษฐกิจของมนุษย์นั้น คือการพยายามหาวัตถุ สิ่งของมาบ าบัด หรือสนองตอบความต้องการของ
มนุษย์     อันได้แก่การกระท าเพ่ือให้ได้มาบ าบัดความต้องการให้มีความมั่งคั่งอุดมสมบูรณ์ มีความ
เป็นอยู่ที่มั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ เมื่อมีความสมบูรณ์ทางด้านเศรษฐกิจแล้ว การจะแก้ไขปัญหาอ่ืนๆ 
ในสังคม ไม่ว่าจะเป็นปัญหาด้านศีลธรรม จริยธรรมก็ย่อมเป็นไปได้ง่ายขึ้น ฉะนั้นความส าเร็จของ
มนุษย์ไม่ได้ขึ้นอยู่กับเทพยดา ฟ้า ดิน แต่ขึ้นอยู่กับการวางแผนชีวิตที่ดี มีความ คิดที่เป็นไปในทางที่
ถูกที่ควร      ไม่ต้องกราบไหว้ขอพรจากสิ่งศักดิ์สิทธิ์ ทางแห่งความส าเร็จนั้นในทางพระพุทธศาสนา 
อิทธิบาท ๔๔๙ คุณเครื่องให้ถึงความส าเร็จคุณธรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จแห่งผลที่มุ่งหมาย  คือ๕๐ 

ฉันทะ  ความพอใจ  คือ  ความต้องการที่ จะท า ใฝ่ใจรักจะท าสิ่งนั้นอยู่ เสมอและ
ปรารถนาจะท าให้ได้ผลดียิ่งๆ ขึ้นไป การงานทุกชนิดถ้าเป็นสัมมาชีพ คือ อาชีพที่สุจริตเป็นสิ่งที่ดี 
ต้องมีความพอใจเป็นสิ่งแรกถ้าไม่มีความพอใจการงานนั้นส าเร็จยาก  ถ้ามีความพอใจมัก จะไม่กลัว 
หนาว ร้อน ฝน เพราะใจรักในงานที่ท า  

วิริยะ ความเพียร  คือขยันหมั่นประกอบสิ่งนั้นด้วยความพยายาม เข้มแข็งอดทนเอาธุระ    
ไม่ท้อถอย พยายามในการท างาน การจะท าสิ่งใดจะให้ประสบความส าเร็จนั้นต้องมีความเพียรท า
อย่างสม่ าเสมอ ไม่ข้ีเกียจในการท างาน  ความพยายามอยู่ที่ไหนความส าเร็จก็อยู่ที่นั่น นี่เป็นความจริง  

จิตตะ  ความคิด คือ ตั้งจิตรับรู้ในสิ่งที่ท าและท าสิ่งนั้นด้วยความคิด เอาจิตฝักใฝ่ไม่ปล่อย
ใจให้ฟุ้งซ่านเลื่อนลอยไป การเอาใจฝักใฝ่ในงานที่ท า ในทางพระพุทธศาสนาใจเป็นใหญ่ ไม่ว่าการงาน

                                                           

 ๔๘ สัมภาษณ์ นายวัฒนา มุลเมืองแสน, อาจารย์ วิทยาเขตหนองคาย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันที่ ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
 ๔๙ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๗, 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),  ๒๕๕๑. หน้า ๑๔๓. 
  ๕๐ ยุวดี สมขันตรี, “การบริหารจัดการหลักอิทธิบาท ๔ มาประยุกต์ใช้ในการด าเนินชีวิตของนักเรียน
โรงเรียนกีฬาจังหวัดขอนแก่น สังกัดสถาบันการพลศึกษา”, หน้า ๓๙. 



๑๔๔ 
 

ใด ถ้าใจฝักใฝ่ที่จะท าก็จะประสบความส าเร็จ เพราะใจเป็นใหญ่เป็นหัวหน้าสามารถสั่ งให้ร่างกาย
ภายนอกท า  ไม่ว่างานเล็ก หรืองานใหญ่  

วิมังสา  ความไตร่ตรองหรือทดลอง คือ หมั่นใช้ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญตรวจตราหา
เหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนในสิ่งที่ท านั้นมีการวางแผน วัดผลคิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง หมั่นตริ
ตรองพิจารณางานที่ท า การส ารวจ ตรวจสอบดูงานที่ตนเองท าด้วยความพิถีพิถันนั้นเป็นสิ่งจ าเป็น        
เพ่ือเป็นการประเมินดูว่างานมีความบกพร่อง ผิดพลาดอย่างไร มีข้อดีข้อเสียอย่างไร  ถ้าผิดพลาด     
ก็สามารถน ามาแก้ไขได้  

ผู้วิจัยสรุปว่าการสร้างแรงบันดาลใจนั้นเริ่มต้นที่บุคคลนั้นมีความรักในงานที่ปฏิบัติก่อน    
เมื่อเกิดความรักในงานความตั้งใจและการพยายามปฏิบัติงานก็จะเกิดขึ้นและปฏิบัติงานอย่าง          
มีความสุข 
 
๓.๒ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร            
       ที่ มี แ น วป ฏิ บั ติ ที่ ดี ใน ม ห าวิ ท ย าลั ย ม ห า จุฬ าล งก รณ ราช วิ ท ย าลั ย                     
       ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ในการอยู่ร่วมกันของมนุษย์ในสังคมนั้น มนุษย์ทุกคนล้วนปรารถนาเป็นที่รักของคนรอบ
ข้าง เป็นที่ยอมรับนับถือของทุกๆ คน และปรารถนาที่จะได้ยินได้ฟังค ายกย่องสรรเสริญ มากกว่าเสียง
นินทาว่าร้าย พระพุทธองค์ได้ทรงสอนวิธีที่จะท าตนให้เป็นที่รักของสังคมว่า ขั้นแรกคือให้ปรับที่ตัวเรา
เองก่อน  คือ  ต้องท าตัวเราให้ เป็นคนน่ารักเสียก่อน  โดยการปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ  ๔               
ซึ่งเป็นคุณธรรมที่ เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวใจคนผูกใจคนและประสานหมู่ชนให้มีความสามัคคี            
เป็นหลักธรรมที่ท าให้คนเป็นที่รัก เป็นที่ชอบใจของคนทั่วไป เป็นการปลูกไมตรี เติมน้ าใจต่อกัน       
ท าให้สังคมเป็นสุข ประกอบด้วยหลัก ๔ ประการ ดังนี้๕๑ 

๑. ทาน คือ การให้การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละแบ่งปันช่วยเหลือกันด้วยการให้สิ่งของ 
หรือให้ความรู้และแนะน าสั่งสอนด้วยน้ าใจไมตรี มีความโอบอ้อมอารี จะช่วยผูกใจคนไว้ได้ การท า
ทาน    จะไม่สูญเปล่า ผู้ที่ให้สิ่งที่ดีย่อมได้รับสิ่งที่ดีตอบแทน ดั่งพุทธพจน์ที่ว่า “มนาปทายี ลภเต 
มนาป”ิ ๕๒ แปลว่า ผู้ให้สิ่งที่น่าพอใจย่อมได้รับสิ่งที่น่าพอใจ 

การให้ทานอาจให้ได ้๒ วิธีด้วยกัน คือ 
๑) อามิสทาน ให้สิ่งของแก่เพ่ือนหรือผู้อื่นที่ด้อยกว่า รวมทั้งการให้รางวัลต่างๆ เป็นต้น 
๒) วิทยาทานหรือธรรมทาน หมายถึง การให้ธรรม การให้ความรู้และแนะน าสั่งสอน       

หรือการให้ในสิ่งที่ดีเป็นประโยชน์ทาน  ๒ อย่าง คือ อามิสทาน (การให้สิ่งของ) และธรรมทาน        
(การให้ธรรม) บรรดาทาน ๒ อย่างนี้ ธรรมทานเป็นเลิศ๕๓ 

                                                           

  ๕๑ พันตรีธงชัย  ศรีสุรักษ์, ความคิดเห็นของสมาชิกต่อการด าเนินงานตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของสมาคม
ข้าราชการ บ าเหน็จ  บ านาญและผู้สูงอายุ จังหวัดขอนแก่น, พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า  ๒๘. 
 ๕๒ องฺ.ปญฺจก.(บาลี) ๒๒/๔๔/๔๕.                                                                      
 ๕๓ ขุ.อิต.ิ (ไทย) ๒๕/๙๘/๔๗๓.                                                                    



๑๔๕ 
 

๒. ปิยวาจา หรือ เปยยวัชชะ คือ ความเป็นผู้มีวาจาน่ารัก พูดอย่างรักกัน วาจาเป็นที่รัก 
วาจาดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือ กล่าววาจาสุภาพไพเราะ อ่อนหวาน มีหางเสียง สมาน
สามัคคี ซาบซึ้งใจ ท าให้เกิดไมตรีรักใคร่นับถือ ตลอดถึงค าแสดงประโยชน์ประกอบด้วยเหตุผล      
เป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตาม  พระสัมมาสัมพุทธเจ้าได้ทรงตรัสเตือนพระภิกษุให้พยายาม
หลีกเลี่ยงถ้อยค าที่ขัดแย้งกัน พูดจาส่อเสียดเสียดสีกัน อันน าไปสู่การทะเลาะวิวาทกัน พระพุทธองค์
ทรงตรัสถึงการพูดที่ประกอบด้วยประโยชน์ ดังปรากฏในอภัยราชกุมารสูตร ดังนี้ ๕๔ 

ตถาคตรู้วาจาที่ไม่จริง ไม่แท้ ไม่ประกอบด้วยประโยชน์ และวาจานั้นไม่เป็นที่รัก ไม่เป็น      
ที่ชอบใจของคนอ่ืน ตถาคตไม่กล่าวค านั้น 

ตถาคตรู้วาจาที่จริง ที่แท้ แต่ไม่ประกอบด้วยประโยชน์ และวาจานั้นไม่เป็นที่รัก ไม่เป็น      
ที่ชอบใจของคนอื่น ตถาคตไม่กล่าวค านั้น 

ตถาคตรู้วาจาที่จริง ที่แท้ และประกอบด้วยประโยชน์ แต่วาจานั้นไม่เป็นที่รัก ไม่เป็นที่
ชอบใจของคนอ่ืนในข้อนั้น ตถาคตรู้กาลที่จะกล่าววาจานั้น 

ตถาคตรู้วาจาที่ไม่จริง ไม่แท้ ไม่ประกอบด้วยประโยชน์ และวาจานั้นเป็นที่รักเป็นที่ชอบ
ใจของคนอ่ืน ตถาคตไม่กล่าววาจานั้น 

ตถาคตรู้วาจาที่จริง ที่แท้ ที่ประกอบด้วยประโยชน์ และวาจานั้นเป็นที่รัก เป็นที่ชอบใจ     
ของคนอื่นในข้อนั้น ตถาคตรู้กาลที่จะกล่าววาจานั้น ข้อนั้นเพราะเหตุไร เพราะตถาคตมีความเอ็นดูใน
หมู่สัตว์ทั้งหลาย๕๕ 

พระพุทธเจ้าตรัสถึง สังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า ดูกรภิกษุทั้งหลาย สังคหวัตถุ ๔ ประการนี้ ๔ 
ประการเป็นไฉน คือ ทาน คือ การให้ ๑ เปยยวัชชะ คือ ความเป็นผู้มีวาจาน่ารัก ๑ อัตถจริยา              
คือ ความประพฤติประโยชน์ ๑ สมานัตตา คือ ความเป็นผู้มีตนเสมอ ๑ ดูกรภิกษุท้ังหลาย สังคหวัตถุ 
๔ ประการนี้แล การให้ ๑ ความเป็นผู้มีวาจาน่ารัก  ๑ ความประพฤติประโยชน์  ในโลกนี้  ๑         
ความเป็นผู้มีตนสม่ าเสมอในธรรมนั้นๆ ตามสมควร ๑ ธรรมเหล่านั้นแล  เป็นเครื่องสงเคราะห์โลก 
ประดุจสลักเพลาควบคุมรถที่แล่นไปอยู่ไว้ได้ ฉะนั้น ถ้าธรรมเครื่องสงเคราะห์เหล่านี้ ไม่พึงมีไซร้
มารดาหรือบิดาไม่พึงได้ความนับถือหรือบูชาเพราะเหตุแห่งบุตร  ก็เพราะเหตุที่บัณฑิตพิจารณา      
เห็นธรรมเครื่องสงเคราะห์เหล่านี้ ฉะนั้น พวกเขาจึงถึงความเป็นใหญ่และเป็นที่น่าสรรเสริญ๕๖ 

บุญสิริ ชวลิตธ ารง๕๗ ได้กล่าวถึงความหมายของสังคหวัตถุว่า ธรรมอันเป็นที่ตั้งแห่งความ
ยึดเหนี่ยวจิตใจของกันและกัน อันเป็นไปเพ่ือการสงเคราะห์กัน ซึ่งมีอยู่ ๔ ข้อ คือ 

๑) ทาน หมายถึง การให้ การเฉลี่ยเผื่อแผ่แก่กันและกัน ซึ่งเป็นข้อส าคัญเพราะว่าทุก ๆ 
คนนั้น ย่อมต้องการความช่วยเหลือจากกันและกันอยู่ในด้านต่าง ๆ ในด้านวัตถุ เช่นทรัพย์สินเงินทอง 
เครื่องอุปโภคบริโภคต่าง ๆ ในด้านก าลังกาย ช่วยกระท ากิจการของกันและกันทางกาย ในด้านวาจา 
พูดจาช่วยเหลือกันในเรื่องที่ควรพูดจา ในด้านสติปัญญา ช่วยให้ความรู้ ให้การแนะน า ในข้อที่ควรจะ

                                                           

         ๕๔ ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๘๓/๘๘.                                                                  
 ๕๕ ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๘๓/๘๘.                                                                      
 ๕๖ ม.ม. (ไทย) ๑๓/๘๕/๘๖.                               
  ๕๗ บุญสิริ ชวลิตธ ารง, ธรรมโอสถ, (กรุงเทพมหานคร: อมรินทร์การพิมพ,์ ๒๕๒๙), หน้า ๓๑. 



๑๔๖ 
 

แนะน าต่าง ๆ การให้การเฉลี่ยเผื่อแผ่เจือจานทุกคนทั้งผู้ใหญ่๕๘ ทั้งผู้น้อย ต่างก็ควรมีทาน คือ การให้
ช่วยเหลือกัน ผู้ใหญ่ให้การช่วยเหลือผู้น้อย ผู้น้อยให้การช่วยเหลือผู้ใหญ่ ด้วยมีจิตใจมุ่งที่จะช่วยให้
บรรลุถึงประโยชน์ที่ต้องการ หรือเพ่ือที่จะให้พ้นจากอุปสรรคขัดข้องทั้งหลาย 

๒) ปิยวาจา หมายถึง การเจรจาถ้อยค าซึ่งเป็นที่รักที่จับใจแก่กันและกัน อันเป็นถ้อยค า
สุภาพ เพราะวาจาที่พูดออกไปนั้น ถ้าเป็นวาจาที่ไม่สุภาพไม่เป็นที่รักที่พอใจ ก็เป็นวาจาที่อาจเสียด
แทงน้ าใจของผู้อ่ืน ท าให้ผู้อ่ืนเสียใจ เจ็บใจ ไม่สบายใจ เพราะฉะนั้นจึงสมควรที่ทุกคนจะต้องมีสติ
ควบคุมใจ๕๙ ควบคุมวาจา ที่จะพูดออกไปให้เป็นวาจาที่สุภาพ ที่เหมาะสม แม้ว่าในบางคราวต้อง
ท างานเหน็ดเหนื่อยก็ตาม สิ่งที่จะเป็นเครื่องในการควบคุมการพูดของเราให้ไพเราะก็คือสตินั่นเอง 
ดังนั้นการพูดหรือการแสดงออกทุกครั้งต้องมีสติอยู่เสมอ 

๓) อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชน์ต่อกันและกัน  คือ การท าสิ่งที่ เป็น
ประโยชน์ต่อสถาบัน เช่น โรงพยาบาล มหาวิทยาลัย สังคมที่ตนอาศัยอยู่ ตลอดถึงประเทศชาติสิ่งใดที่
เป็นโทษก็ควรละเว้นไม่กระท า การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์สามารถปฏิบัติได้ทั้งกาย  วาจา      
และใจ ในทุกเวลาทุกโอกาส 

๔) สมานัตตตา หมายถึง ความเป็นผู้วางตนสม่ าเสมอ หรือเสมอต้นเสมอปลายซึ่งหมายถึง 
การรักษาระเบียบวิจัยอันใดที่ทุกคนพึงปฏิบัติทั้ งผู้ ใหญ่ทั้ งผู้น้อยตามหน้าที่  ที่บัญญัติเอาไว้           
เป็นระเบียบของสถานที่ ของหน่วยงาน เช่น กฎระเบียบของสถาบันการศึกษากฎระเบียบของสถานที่
ราชการต่าง ๆ เป็นต้น ตลอดถึงกฎหมายบ้านเมือง ในทางพระพุทธศาสนาก็คือ พระวินัย บัญญัติ
ส าหรับพระภิกษุทั้งหลายนั้นเอง 

พระเทพวรมุนี (ประยุทธ์ ปยุตฺโต)๖๐ ได้กล่าวว่า การผูกใจคนจะต้องผูกด้วยสังคหวัตถุ
ธรรม คือ ธรรมะท่ีจะช่วยผูกมัดใจคน ได้แก่   

ทาน คือ การให้หรือการเสียสละ เพราะในสังคมมนุษย์เรา จะคิดเอาแต่ได้ฝ่ายเดียว        
ย่อมเป็นไปไม่ได้  หรือจะให้ เขาทั้ งหมดเราก็อยู่ ไม่ ได้  ฉะนั้น  จะต้องรู้จักลักษณะของการให้          
หรือการไม่ให้หรือควรให้อย่างไร ท าความเข้าใจในส่วนนั้นแล้วปฏิบัติตาม    

ปิยวาจา คือ การกล่าวค าที่ไพเราะเสนาะโสต เราคงเคยได้ยินได้ฟังคนที่พูดจาปราศรัย
กระโชกโฮกฮาก หรือที่เรียกว่า ผรุสวาท คือ ค าหยาบคาย ไม่ระรื่นหู เราก็ไม่พอใจเราก็ไม่อยากฟัง 
แต่ถ้าเป็นปิยวาจา คือ วาจาที่กล่าวแล้วน่ารักน่าฟัง ก็จะท าให้จิตใจของเรารื่นเริงบันเทิงจิตใจในส่วน
นั้น 

                                                           

 ๕๘ สัมภาษณ์ นางสาวจิราภรณ์  เวฬุวนารักษ์, เจ้าหน้าที่บรรณรักษ์ วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, วันที่ ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๘. 
  ๕๙ สัมภาษณ์ นายขันเตียน นามเกตุ, เจ้าหน้าที่ทะเบียนและวัดผล วิทยาเขตอุบลราชธานี มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
  ๖๐ พระเทพวรมุนี (ประยุทธ์ ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ศรีอนันต์, ๒๕๓๕), 

หน้า ๑๒๓.  
 



๑๔๗ 
 

อัตถจริยา คือ การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์แก่เพ่ือนบ้านไปจนกระทั่งถึงสังคม เช่น 
การที่ได้มาร่วมกิจกรรมกัน ซึ่งต่างก็ได้ถือเอาอาหารคาวหวานหรือผลไม้มาถวายแก่พระสงฆ์แล้ว
บางส่วนก็น าไปแจกกัน ก็เรียกได้ว่า ได้ท าหน้าที่ที่เป็นประโยชน์แก่ส่วนรวมแล้ว 

สมานัตตตา หมายถึง ความเป็นผู้มีตนเสมอ ค าว่าเสมอในที่นี้ไม่ได้หมายถึง ความเสมอกัน
ทางร่างกาย เพราะคนเราต่างกันด้วยสัญชาติ  ด้วยบรรพบุรุษ  ความเสมอตามความหมาย            
ของสมานัตตตานั้น หมายถึง การประพฤติหรือปฏิบัติตนให้เสมอกับฐานะหรือภาวะของตน  คือ       
เราอยู่ในฐานะใด หรืออยู่ในภาวะอย่างไร เราก็ปฏิบัติให้สมกับฐานะและภาวะนั้นๆ เช่น เป็นเด็ก      
ก็ปฏิบัติอย่างเด็ก รู้จักเคารพผู้ใหญ่ ผู้สูงอายุ เป็นผู้ปกครองก็ต้องรู้จักว่าจะปกครองจะวางตนอย่างไร 
ไม่ใช่ใช้อ านาจไปข่มเหงผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ใช่นึกว่าเราอยู่ในฐานะที่สูงขึ้นมาโดยอาชีพ หรือมีฐานะ
มั่นคง ร่ ารวยแล้ว เราจะเหยียดหยามคนอ่ืนอย่างไรก็ได้   ถ้าหากปฏิบัติเช่นนั้นก็จะไม่ได้ชื่อว่า     
สมานัตตตาธรรมะ 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต)๖๑ได้อธิบายความหมายเพ่ิมเติมว่า สังคหวัตถุ ๔ 
หมายถึง ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว คือยึดเหนี่ยวใจบุคคล และประสานหมู่ชนไว้ในสามัคคี หลักการ
สงเคราะห ์

๑) ทาน การให้ คือ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของตลอดถึงให้
ความรู้และแนะน าสั่งสอน 

๒) ปิยวาจา หรือ เปยยวัชชะ วาจาเป็นที่รัก วาจาดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือ     
กล่าวค าสุภาพไพเราะอ่อนหวานสมานสามัคคี ให้เกิดไมตรีและความรักใคร่นับถือ ตลอดถึงค าแสดง
ประโยชน์ประกอบด้วยเหตุผลเป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตาม 

๓ ) อัตถจริยา  การประพฤติประโยชน์ คื อขวนขวายช่ วย เหลือกิจการบ าเพ็ญ
สาธารณประโยชน์ ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม 

๔) สมานัตตตา ความมีตนเสมอ คือ ท าตนเสมอด้วยปลาย ปฏิบัติสม่ าเสมอกันในชน
ทั้งหลาย และเสมอในสุขทุกข์โดยร่วมรับรู้ร่วมแก้ไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแก่ฐานะ ภาวะบุคคล 
เหตุการณ์และสิ่งแวดล้อม ถูกต้องตามธรรมในแต่ละกรณี 

พระภาวนาวิสุทธิคุณ (เสริมชัย ชยมงฺคโล)๖๒ ได้กล่าวว่า หลักธรรมปฏิบัติที่จะเป็นเครื่อง
ยึดเหนี่ยวผู้อื่นไว้ได้ คือ สังคหวัตถ ุ๔ อย่าง ได้แก่ 

๑) ทาน การให้ปันสิ่งของของตนแก่ผู้อื่นที่ควรให้ปันนั้น ย่อมเป็นเรื่องยึดเหนี่ยวใจแก่ผู้รับ
ให้ระลึกนึกถึงความเป็นผู้มีน้ าใจโอบอ้อมอารีของผู้ ให้  ผู้มีจิตใจโอบอ้อมอารีมีน้ าใจมีจิตใจ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่แก่ผู้อ่ืนอยู่เสมอ ย่อมเป็นที่รักแก่ชนทั้งหลาย คนหมู่มากย่อมคบค้าสมาคมด้วย สมดังที่
องค์สมเด็จ   พระสัมมาสัมพุทธเจ้าได้ตรัสว่า ผู้ให้ย่อมเป็นที่รัก คนหมู่มากย่อมคบเขา 

๒) ปิยวาจา การเจรจาที่อ่อนหวาน คือ วาจาที่ไพเราะสุภาพอ่อนโยนตามฐานะย่อมเป็นที่
ชื่นใจเป็นที่ประทับใจแก่ผู้ฟังหรือคู่สนทนา ไม่มีใครชอบวาจาที่หยาบคายแข็งกระด้างหรือวาจาที่
ก้าวร้าว ที่ไร้มารยาท ไม่รู้กาลเทศะ และวาจาที่ไม่ไพเราะ ไม่สมฐานะระหว่างผู้พูดกับผู้ฟังและคู่
                                                           

๖๑ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๗, 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),  ๒๕๕๑. หน้า ๑๔๓. 
   



๑๔๘ 
 

สนทนาด้วย คนเราจะได้ดีหรือถึงความเสื่อมก็ด้วยวาจานั่นแหละ เป็นข้อส าคัญประการหนึ่ง โบราณ
ท่านจึงกล่าวไว้ว่า ปากเป็นเอก เลขเป็นโท หมายความว่า วาจาที่ดี ที่สุภาพ ที่ไพเราะอ่อนหวานนั่น
แหละเป็นข้อปฏิบัติที่ส าคัญที่สุดประการหนึ่งของการครองใจคนและจะได้ดีก็เพราะวาจานั่นแหละ         
ส่วนค าว่า เลข ณ ที่นี้ หมายถึง วิชาความรู้ยังเป็นรอง คือ ถึงจะเป็นคนมีความรู้สูง๖๓ แต่ถ้าปากไม่ดี
เสียแล้ว ย่อมหวังความเจริญในชีวิตได้ยาก เพราะคนปากเสียไม่อาจผูกใจใครไว้ได้ จะหาคนคบหา
สมาคมเป็นมิตรสหายที่ดีที่จริงใจต่อกันได้ยาก ปิยวาจา คือ วาจาที่ไพเราะสุภาพอ่อนโยนต่อกัน    
ตามฐานะเท่านั้นแหละที่จะเป็นเครื่องผูกใจยึดเหนี่ยวจิตใจผู้อ่ืนได้ยืนนาน 

๓) อัตถจริยา การประพฤติสิ่งที่ดีเป็นประ โยชน์แก่ผู้อื่น หมายความว่า ความเป็นผู้มีน้ าใจ 
ไม่นิ่ งดูดาย  รู้ จั กสงเคราะห์ และช่ วยเหลือกิจการของผู้ อ่ืน ให้ ส า เร็จ  รู้ จั กช่ วยกระท ากิจ                  
อันเป็นประโยชน์บุคคลอ่ืนหรือแก่สังคมส่วนรวม ตามความเหมาะสมแก่ฐานะและโอกาส ไม่เป็นคน
แล้งน้ าใจช่วยใครไม่เป็น คือ ไม่เป็นคนเห็นแก่ตัวจัด ยามที่ผู้อ่ืนหรือสังคมประสบความทุกข์เดือดร้อน 
และต้องการความช่วยเหลือ เช่น ในยามประสบทุกข์ภัยต่าง ๆ ได้แก่ อุทกภัย ภัยจากน้ าท่วม วาตภัย 
ภัยจากลมพายุ อัคคีภัย ภัยจากไฟไหม้ เป็นต้น ก็มีน้ าใจอนุเคราะห์ช่วยเหลือบรรเทาทุกข์ผู้ อ่ืน      
หรือสังคมที่ก าลังได้รับความทุกข์เดือดร้อนเช่นนั้นตามก าลังของตนด้วยใจเมตตาและกรุณาธรรม  
ความเป็นผู้มีน้ าใจ๖๔ ย่อมประพฤติสิ่งที่ เป็นประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนตามสมควรแก่ฐานะและโอกาส        
ด้วยเมตตากรุณาธรรมเช่นนี้ ย่อมเป็นเครื่องผูกใจหรือเครื่องยึดเหนี่ยวใจผู้อ่ืน ให้ผูกสมัครรักใคร่     
และมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันได้ยั่งยืนนานเป็นอย่างดี ดังม ีสุภาษิตค าโบราณว่า ไปบ้านท่านอย่านิ่งดู
ดายปั้นวัวปั้นควายให้ลูกท่านเล่น แม้ว่าสมัยนี้การปั้นวัวปั้นควายให้ลูกท่านเล่นเป็นเรื่องล้าสมัยแล้ว 
แต่สุภาษิตนี้ก็ยังเป็นอุทาหรณ์ว่า การรู้จักสงเคราะห์ อนุเคราะห์ช่วยเหลือผู้อ่ืน หรือการประพฤติ     
สิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน เป็นเครื่องผูกใจคน เป็นคุณธรรมเครื่องครองใจคนได้ดี ให้มีความสัมพันธ์   
ที่ดีต่อกันได้อย่างยั่งยืน 

๔) สมานัตตตา คือ ความเป็นผู้มีตนเสมอ ไม่ถือตัว ก็คือ ความประพฤติปฏิบัติดีต่อผู้อ่ืน
อย่างเสมอต้นเสมอปลาย เมื่อมีชีวิตที่เจริญก้าวหน้า หรือได้ดิบได้ดีขึ้นไป ก็ไม่ถือตัวหรือท าตัวเย่อหยิ่ง
กับญาติพ่ีน้องหรือมิตรสหายเดิม ที่เคยคบค้าหรือปฏิบัติดีต่อกัน เคยเคารพนับถือกันมาอย่างไร             
ก็คงประพฤติปฏิบัติดีต่อกัน เคารพนับถือกันอยู่อย่างนั้น ความเป็นผู้มีตนเสมอนี้เป็นคุณเครื่องยึด
เหนี่ยวจิตใจผู้อ่ืนไว้เป็นมิตรไมตรีที่ดีต่อกันได้เป็นอย่างดี 

พระราชสุทธิญาณมงคล (จรัญ ฐิติธมฺโม)๖๕ ได้กล่าวไว้ว่า สังคหวัตถุ ๔ เป็นทางเกิด          
ของสามัคคี มี ๔ ข้อ คือ 

๑) ทาน คือ การให้ปัน การให้ทานซึ่งกันและกันไม่หวงกัน โดนการให้ทานแบ่งเป็น ๓ 
ประเภท ได้แก่ ให้เพ่ือการบูชาคุณ ให้เพ่ือยึดเหนี่ยวจิตใจผู้อ่ืนไว้ และให้เพื่อเห็นแก่มนุษยธรรม 

                                                           
๖๓ สัมภาษณ์ นายเอกพงษ์ มูลพันธ์, นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ, วันที่ ๒๙  ธันวาคม 

๒๕๕๘. 
๖๔ สัมภาษณ์ นายวีรพล พชีนาหะรี, เจ้าหน้าที่ทะเบียนและวัดผล วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, วันที่ ๘ มกราคม 

๒๕๕๙. 
๖๕ พระราชสุทธิญาณมงคล (จรัญ ฐิติธมฺโม), พุทโธโลยี เร่ือง หลักธรรมกับความเปลี่ยนแปลงของชีวิต, 

(กรุงเทพมหานคร: ธุรกิจก้าวหน้า, ๒๕๔๒), หน้า ๓๕. 



๑๔๙ 
 

๒) ปิยวาจา คือ พูดให้เขารัก ไม่พูดให้เขาเกลียด ไม่ใส่ร้ายป้ายสี ต้องพูดให้เขารักเรียกว่า    
ปิยวาจา ปิโย เทวมนุสสานัง 

๓) อัตถจริยา คือ การบ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและต่อสังคม ไม่นิ่งดูดาย    
อย่าเห็นแก่ความเหน็ดเหนื่อย 

๔) สมานัตตตา คือ การวางตนให้เหมาะสม เรียกว่า ไม่ถือตัวตนว่า เราดีกว่าเขา ได้แก่       
วางตนให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ เหมาะกับฐานะ เหมาะกับกาลเทศะที่ว่าเหมาะสมต าแหน่ง
หน้าที่นั้น หมายความว่า เรามีหน้าที่อย่างไร ก็ไปปฏิบัติไปตามหน้าที่ ที่ว่าเหมาะสมกับฐานะนั้น คือ 
ใช้จ่ายทรัพย์ให้เหมาะสมกับฐานะก็คือ เข้าใจใช้จ่ายไม่ฟุ้งเฟ้อ สุรุ่ยร่ายเกินไป แต่ก็ไม่ตระหนี่เกินไป         
จนเข้าขั้นทรมานตนเอง ที่ว่าเหมาะสมกับกาลเทศะนั้นหมายความว่าปฏิบัติกิจให้เหมาะสมกับเวลา        
และสถานที ่

ไพโรจน์ แก่นสาร๖๖ ได้กล่าวไว้ว่า สังคหวัตถุธรรม ๔ นั้น เป็นหลักธรรมที่ช่วยให้เกิด
ความรู้รักสามัคคีขึ้นในกลุ่มคน ไม่ว่าจะเป็นระดับครอบครัว ชุมชน หรือระดับประเทศ แม้แต่ระหว่าง
ประเทศก็ตาม หากน าเอาพุทธธรรมหมวดนี้ไปประยุกต์ใช้อยู่ เนืองๆ  แล้ว การเบียดเบียนกัน            
ก็จะลดลงได้มาก โลกย่อมมีสันติภาพ สันติสุขยิ่งขึ้น ความมั่นคงของมนุษย์โดยรวมก็จะเพ่ิมสูงขึ้น   
ตามไปด้วย เนื่องจาก 

ทาน คือ การให้  การเสียสละแก่กันและกันก่อนไม่ว่าจะเป็น  วัตถุทาน  อภัยทาน            
หรือธรรมทาน ล้วนเป็นปัจจัยเสริมสร้างความกลมเกลียวกันในหมู่มนุษย์ได้ท้ังนั้น ความขัดแย้งแย่งชิง          
จ้องแต่จะเอารัดเอาเปรียบกัน คงเกิดขึ้นยากในสังคมที่ผู้คนรักการให้ การเสียสละ 

ปิยวาจา มีองค์ประกอบสาม ได้แก่ ความสุภาพ ความสัตย์จริง และความมีประโยชน์      
หรือเป็นถ้อยค าที่สร้างสรรค์ซึ่งนับวันผู้คนจะละเลยคุณธรรมข้อนี้กันมากขึ้น  มีแต่ข่มขู่เชือดเฉือน 
กระทบกระเทียบเสียดสี หาสาระอะไรไม่ค่อยได้ แถมยังโกหกค าโตกันหน้าตาเฉย ปลิ้นปล้อน
หลอกลวงกันเองอีกต่างหาก ความสามัคคีคงเกิดยากในหมู่คนที่ขาดปิยวาจาต่อกัน 

อัตถจริยา การท าแต่ในสิ่งที่เป็นคุณประโยชน์ทั้งต่อตนเองและส่วนรวม ไม่ชักน าพวกพ้อง
ไปทางเสื่อมหรือร่วมมือกันอย่างผิดๆ เช่น คิดเอาเปรียบคนกลุ่มอ่ืน ประเทศอ่ืนใช้ก าลังที่เหนือกว่า     
กดขี่ข่มเหงเขาอย่างไม่เป็นธรรม หากหลีกเลี่ยงการประพฤติเช่นนี้ได้ย่อมมีส่วนช่วยเสริมสร้างสันติสุข 
และความม่ันคงให้มวลมนุษย์ทั้งโลกได้อีกทางหนึ่ง 

สมานัตตตา หมายถึง การวางตนเสมอกัน ไม่ยกตนข่มท่านหรือดูถูกดูแคลนผู้อ่ืนบาง
อาจารย์บอกว่า คือ ความเป็นกันเอง ไม่ถือเขาถือเราซึ่งเป็นหลักการพ้ืนฐานที่ยอมรับกันอยู่แล้ว
โดยทั่วไป 

สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ (วาศน์ วาสโน) ๖๗ ได้อธิบายไว้ว่า สังคหวัตถุ เป็นหลัก
คุณธรรม  ในศาสนาพุทธ โดยเป็นภาษาบาลีแยกออกเป็น ๒ ศัพท์ คือ สังคห ๑ วัตถุ ๑ สังคหแปล
เป็นภาษาไทยว่า สงเคราะห์ มีความหมายว่า ช่วยเหลือ อุดหนุน ส่วนวัตถุในที่นี้หมายความว่า เรื่อง
                                                           

๖๖ ไพโรจน์ แก่นสาร, หลักการคิดอย่างมีเหตุผลและกระบวนการตกลงใจ, (นครปฐม: สถาบันวิชาการ
การทหารขั้นสูง, ๒๕๕๑), หน้า ๘๒. 
  ๖๗ สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ  (วาศน์ วาสโน), สังคหวัตถุ ๔, (กรุงเทพมหานคร: มหามกุฏราช
วิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๑๑.                                                                      



๑๕๐ 
 

รวมทั้ง ๒ ศัพท์ มีความหมายว่า เรื่องความช่วยเหลือ จะช่วยเหลือกันด้วยวิธีอย่างไรบ้าง ท่านได้วาง
ไว้เป็น ๔ อย่าง ช่วยเหลือกันด้วยวิธีนอกเหนือจาก  ๔ อย่างนี้ ไม่เรียกว่า สังคหวัตถุ คือ เรื่อง
ช่วยเหลือที่ท าให้รักใคร่นับถือ กลมเกลียวกัน ต้องพฤติกรรมตามหัวข้อทั้ง ๔ นี้เสมอไป ได้แก่ 

๑) ทาน ให้ปันสิ่งของๆ ตนแก่ผู้ที่ควรให้ปัน 
๒) ปิยวาจา เจรจาวาจาที่อ่อนหวาน 
๓) อัตถจริยา ประพฤติสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน 
๔) สมานัตตตา ความเป็นคนมีตนเสมอ ไม่ถือตัว 
คุณทั้ง ๔ อย่างนี้ เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวของผู้อื่นไว้ได้  
นอกจากนี้ยังได้ทรงกล่าวถึง สังคหวัตถุ ๔ ว่า เมื่อทุกคนต่างประพฤติตามหลัก สังคหวัตถุ

ทั่ วถึงกันแล้ว  อย่าว่าแต่ เฉพาะคน  เฉพาะครอบครัว  จะรักใคร่นับถืออยู่ เป็นสุขสบายเลย               
ถึงคนทั้งหมู่บ้าน ทั้งเมือง ทั้งประเทศ ทั้งโลก ก็ต้องอยู่เป็นสุขสบายตลอดไปเหมือนกัน เพราะฉะนั้น
ท่านจึงว่าสังคหวัตถุทั้ง ๔ อย่าง เป็นคุณส าหรับยึดเหนี่ยวน้ าใจผู้อ่ืนให้รักใคร่นับถือช่วยเหลือกัน 
อย่างวิเศษแท ้ 

สรุปได้ว่า หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ เป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้การบริหารงานบุคคล   
ในองค์การต่างๆ ประสบผลส าเร็จและให้เกิดการประทับใจกับทุกๆ ฝ่าย โดยค านึงถึงหลักธรรมทั้ง ๔ 
ด้าน คือ 

๑) ทาน คือ การให้ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ ตลอดถึงให้
ความรู้และแนะน าสั่งสอน 

๒) ปิยวาจา คือ วาจาเป็นที่รัก วาจาดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือกล่าวค าสุภาพ
ไพเราะอ่อนหวานสมานสามัคคี ให้เกิดไมตรีและความรักใคร่นับถือ ตลอดถึงค าแสดงประโยชน์
ประกอบด้วยเหตุผลเป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตาม๖๘ 

๓) อัตถจริยา คือ การประพฤติประโยชน์  คือ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการบ าเพ็ญ
สาธารณประโยชน์ ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม 

๔) สมานัตตตา คือ ความมีตนเสมอ ท าตนเสมอด้วยปลาย ปฏิบัติสม่ าเสมอกันในชน
ทั้งหลาย และเสมอในสุขทุกข์โดยร่วมรับรู้ร่วมแก้ไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแก่ฐานะ ภาวะบุคคล
เหตุการณ์   และสิ่งแวดล้อม ถูกต้องตามธรรมในแต่ละกรณี   จึงขอเสริมด้วยหลักธรรมอ่ืนๆ            
ที่มีความสัมพันธ์เกื้อหนุนกัน  

จอมพงศ์  มงคลวนิช๖๙  ได้กล่าวไว้ในหนังสือ “การบริหารองค์การและบุคลากร”            
ซึ่งมีเนื้อหาที่เกี่ยวข้องว่า เนื่องจากคนเป็นทรัพย์สินที่มีค่ายิ่งขององค์การ  การบริหารทรัพยากรบุคคล        
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญ ซึ่งหมายถึง การใช้ทรัพยากรบุคคล         
อันทรงคุณค่าให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  โดยมีภารกิจหลัก  ได้แก่          

                                                           

  ๖๘ สัมภาษณ์ นางสาวพิมพิศา ไชยชิน, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป  วิทยาเขตหนองคาย มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๘. 

๖๙ จอมพงศ์   มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา, พิมพ์ครั้ งที่  ๑ , 
(กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หน้า ๖๙. 



๑๕๑ 
 

การวางแผน  บุคลากร  ค่าตอบแทน  การพัฒนาบุคลากรการประเมินผล ๗๐ การปฏิบัติงาน         
และการธ ารงรักษาบุคลากรในปัจจุบันความซับซ้อนขององค์การ  ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี     
และการแข่งขันที่ เพ่ิมขึ้น ผู้บริหารการศึกษาจึงต้องตระหนักถึงกลยุทธ์การพัฒนาองค์การ              
ซึ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ตองสนองยุทธศาสตร์องค์การเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่บ่งชี้ความส าเร็จ
ขององค์กร 

จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า  กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อ
องค์กร เป็นกระบวนการด าเนินงาน  ที่มีบทบาทที่ส าคัญต่อระบบกระบวนการพัฒนางานขององค์กร      
อย่างมาก  แต่ละองค์กรจะบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ตั้ งไว้นั้น๗๑ จะต้องอาศัยบุคลากร        
ที่เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อน กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร      
ให้ส าเร็จ  หากผู้บริหารหรือบุคลากรผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ยึดระบบกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักและทฤษฎี  จะท าให้องค์กรหรือหน่วยงานไม่ประสบผลส าเร็จ  
บุคลากร๗๒ จึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด เพราะบุคคลมีสติปัญญา สิทธิและเสรีภาพทัดเทียมกัน       
มีความรู้สึกผิด รู้สึกชอบ ไม่ชอบ สามารถที่จะเลือกปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติ เป็นอุปสรรคต่อกระบวน   
การบริหาร  ดังนั้นผู้บริหารจะบริหารบุคคลให้ส าเร็จได้นั้น ต้องอาศัยหลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ ได้แก่  
ทาน  ปิยวาจา  อัตถจริยาและสมานัตตตา เข้ามาประยุกต์ใช้ในกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กรท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ประกอบด้วย 

๓.๒.๑ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักเอ้ือเฟื้อ 
จุนเจือ (ทาน) 

เป็นการน าหลักธรรมที่เป็นเครื่องยึดสงเคราะห์ซึ่งกันและกัน คือ การให้การสงเคราะห์     
หรือช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยการให้สิ่งของที่ตนมีให้แก่ผู้ที่ต้องการ ผู้ขาดแคลนหรือผู้เดือดร้อน สิ่งของ       
ที่น ามาให้นั้นต้องเป็นสิ่งของที่ได้มาโดยสุจริตเป็นประโยชน์ คือ ผู้ให้ก็เป็นสุขอ่ิมเอิบใจผู้รับก็สามารถ
บรรเทาทุกข์ความเดือดร้อนรวมทั้งการให้ความรู้ที่ถูกต้องชัดเจนและเป็นจริง  

ตถาคตเกิดเป็นมนุษย์สงเคราะห์ประชาชนด้วยสังคหวัตถุ ๔ (๑)ทาน (การให้) (๒)เปยย
วัชชะ (วาจาเป็นที่รัก) (๓)อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์)  (๔)สมานัตตตา (การวางตนสม่ าเสมอ)     
เพราะตถาคตได้สั่งสมพอกพูนกรรมนั้น ท าให้กรรมนั้นไพบูลย์หลังจากตายแล้ว  ตถาคตจึงไปเกิด     
ในสุคติโลกสวรรค์จุติจากเทวโลกนั้นแล้วมาสู่ความเป็นอย่างนี้  จึงได้ลักษณะมหาบุรุษ ๒ ประการนี้ 
คือ (๑) มีพระหัตถ์และพระบาทอ่อนนุ่ม (๒) มีพระหัตถ์และฝ่าพระบาทมีเส้นที่ข้อพระองคุลีพันกัน
เป็นรูปตาข่าย 

พระธรรมปิฏก (ป.อ.ปยุตฺโต)๗๓ ได้กล่าวไว้ในหนังสือพุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยาย
ความ ว่า จริยธรรมตามหลักพระพุทธศาสนา หมายถึง หลักคารวะประพฤติหลักการด าเนินชีวิต หรือ

                                                           
๗๐ สัมภาษณ์  พระครูปัญญาธรรมานุกิจ,ดร., ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์หนองคาย มหาวิทยาลัย          

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันท่ี ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๗๑ สัมภาษณ์ นางสาวฐิติรัตน์  ดาทอง, นักวิชาการการเงินและบัญชี  วิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๗๒ สัมภาษณ์ พระศรีปริยัติธาดา, ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๗๓ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ, หน้า ๘๔๔. 



๑๕๒ 
 

หลักการครองชีวิต  คือมรรคหรือมัชฌิมาปฏิปทาซึ่งเป็นหลักค าสอนเกี่ยวกับการด าเนินชีวิตที่ดีงาม 
ชีวิตที่ดีที่ถูกต้องสมบูรณ์ของมนุษย์ที่จะน าไปสู่จุดหมายคือความดับทุกข์หรือความสิ้นสุดปัญหาอยู่
อย่างอิสระไร้ทุกข์ จริยธรรมเป็นหลักครอบคลุมความประพฤติทางด้านศีลธรรมหรือท าจิตใจให้มี
ความสุข วิธีสร้างสุขภาพจิต การฝึกจิตบ าเพ็ญสมาธิภาวนาการเจริญวิปัสสนา ความสัมพันธ์ที่ดีใน
ครอบครัวการอยู่ด้วยดีในสังคม การเป็นอุบาสกจ าศีลที่วัดตลอดจนการเป็นภิกษุไปบ าเพ็ญซึ่งพูด
รวมๆว่าจริยธรรมเป็นเครื่องฝึกปรือคุณธรรมทั้งกาย วาจา และจิตใจจึงจ าเป็นต่อผู้บริหารในการ
บริหารองค์นั้นๆจึงจะน าพาองค์กรนั้นๆไปสู่ความส าเร็จ 

มีนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ไว้ว่า สังคหวัตถุ ๔ ประกอบ
ไปด้วย ทาน คือ การให้ มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือแผ่เสียสละแบ่งปันช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ ตลอดจนให้ความรู้
และค าแนะน าสั่งสอน   

มนุษย์ชื่อว่าเป็นสัตว์สังคม๗๔ จ าเป็นต้องอยู่รวมกันและมีการพ่ึงพาอาศัยกัน และการมา
รวมกันของคนหมู่มากก็มักจะน าไปสู่ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน น าไปสู่ความขัดแย้งในเวลาต่อมา ดังนั้น
จึงจ าเป็นต้องมี กฎเกณฑ์ หรือหลักยึดเพ่ือให้คนในสังคมยึดถือและปฏิบัติเพ่ือให้เกิดความถูกต้อง 
เป็นธรรม และน าความเจริญมาสู่สังคม หลักสังคหวัตถุ  ๔ ถือว่าเป็นหลักธรรมอย่างหนึ่งที่ช่วย
ประสานชนหมู่มากให้อยู่รวมกันอย่างมีความสุข ซึ่งในพระไตรปิฎกได้กล่าวถึงไว้ว่า เป็นสังคหวัตถุ 
(ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว) ทาน คือการให้ 

ค าสอนของพระสัมมาสัมพุทธเจ้าเป็นสัจธรรมที่ผู้ปฏิบัติตามทุกคนย่อมสามารถรู้แจ้งเห็น
จริงได้ด้วยตนเอง และท าให้ผู้ปฏิบัติหลุดพ้นจากทุกข์ เข้าถึงความสุขและความบริสุทธิ์ภายในได้จริง 
ธรรมะของพระพุทธองค์เป็นความรู้อันบริสุทธิ์เป็นธรรมโอสถขนานเอก ที่สามารถเยียวยารักษาจิตใจ
ของมวลมนุษยชาติให้หลุดพ้นจากความโลภ ความโกรธ ความหลง เพราะเมื่อใจปราศจากสิ่งเหล่านี้ 
ใจย่อมสะอาดบริสุทธิ์  มีอานุภาพและเกิดเป็นความเมตตากรุณาปราณี มีแต่ความรักความปรารถนา
ดีต่อกัน ซึ่งพระสัมมาสัมพุทธเจ้าทรงตรัสไว้ในสังคหวัตถุสูตรว่า ทาน คือการอนุเคราะห์ 

สังคหวัตถุธรรมเหล่านี้ช่วยอุ้มชูโลก เหมือนลิ่มสลักที่ยึดรถซึ่งแล่นไปไว้ได้ ฉะนั้น ในการ
อยู่รวมกันในสังคมนั้น มนุษย์ทุกคนล้วนปรารถนาเป็นที่รักของคนรอบข้าง เป็นที่ยอมรับนับถือของ
ทุกๆ คน และปรารถนาที่จะได้ยินได้ฟังค ายกย่องสรรเสริญ มากกว่าเสียงนินทาว่าร้าย พระพุทธองค์
ได้ทรงสอนวิธีที่ จะท าตนให้เป็นที่รักของสังคมว่า ขั้นแรกให้ปรับที่ตัวของเราเองก่อน คือ ต้องท าตัว
เราให้เป็นคนน่ารักเสียก่อน โดยการปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ซึ่งเป็นคุณธรรมที่เป็นเครื่องยึด
เหนี่ยวใจคนผูกใจคนและประสานหมู่ชนให้มีความสามัคคี เป็นหลักธรรมที่ท า ให้คนเป็นที่รักเป็นที่
ชอบใจของคนท่ัวไปเป็นการปลูกไมตรีเติมน้ าใจต่อกันท าให้สังคมเป็นสุข 

สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ (วาสน์  วาสโน)๗๕  ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ 
ไว้ว่า เมื่อทุกคนต่างประพฤติสังคหวัตถุทั่วถึงกันแล้ว อย่าว่าแต่เฉพาะคนเฉพาะครอบครัวจะรักใคร

                                                           
๗๔ สัมภาษณ์ พระธรรมโมลี,ดร., รองอธิการบดีวิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทย

ลัย, วันที่ ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
 
  ๗๕ สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ  (วาศน์ วาสโน), สังคหวัตถุ ๔, (กรุงเทพมหานคร: มหามกุฏราช
วิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๑๑.                                                                      



๑๕๓ 
 

นับถืออยู่เป็นสุขสบายเลย ถึงคนทั้งหมู่บ้านทั้งเมืองทั้งประเทศทั้งโลกก็ต้องอยู่เป็นสุขสบายตลอดไป
เหมือนกัน เพราะฉะนั้นท่านจึงว่าสังคหวัตถุ ทั้ง ๔ อย่างเป็นคุณส าหรับยึดเหนี่ยวน้ าใจผู้อ่ืน ให้รักใคร่
นับถือช่วยเหลือกันอย่างวิเศษแท้   

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)๗๖ ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า
สังคหพละ แปลว่า ก าลังแห่งการสงเคราะห์หรือมนุษยสัมพันธ์๗๗ ซึ่งเป็นธรรมที่ส าคัญมาก ส าหรับ   
นักบริหารผู้ท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยคนอ่ืนถ้านักบริหารบกพร่องเรื่องมนุษยสัมพันธ์  ก็จะไม่มีคนมา
ช่วยท างาน เมื่อไม่มี ใครช่ วยท างาน เขาก็ เป็นนักบริหารไม่ ได้  พระพุทธเจ้าทรงสอนหลัก             
การสร้างมนุษยสัมพันธ์ไว้ เรียกว่าสังคหวัตถุ  หมายถึง วิธีผูกใจคน พระองค์ตรัสว่า รถม้าแล่นไปได้
เพราะมีลิ่มสลักคอยตรึงส่วนประกอบต่างๆ ของรถม้าเข้ าด้วยกัน ฉันใด  คนในสังคมก็ฉันนั้น        
คือท าหน้าที่เป็นกาวใจ เชื่อมประสานคนทั้งหลายเข้าด้วยกัน ลิ่มสลักดังกล่าวนั้น คือ สังคหวัตถุ๗๘ 
นักบริหารจะสามารถผูกใจเพ่ือนร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ได้ ในการอยู่ร่วมกันในสังคมนั้น  มนุษย์  
ทุกคนล้วนปรารถนาเป็นที่รักของคนรอบข้าง เป็นที่ยอมรับนับถือของทุกๆคน และปรารถนา         
ที่จะได้ยินได้ฟังค ายกย่องสรรเสริญมากกว่าเสียงนินทาว่าร้าย พระพุทธองค์ได้ทรงสอนวิธีที่จะท าตน
ให้เป็นที่รักของสังคมว่า ขั้นแรกให้ปรับที่ตัวของเราเองก่อน คือ ต้องท าตัวเราให้เป็นคนน่ารักเสียก่อน 
โดยการปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุซึ่งเป็นคุณธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวใจคนนั้นประกอบด้วยหลัก ๔ 
ประการด้วยกันดังนี้ คือเอ้ือเฟ้ือจุนเจือเสียสละแบ่งปันช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ ตลอดถึงให้ความรู้
และแนะน าสั่งสอนด้วยน้ าใจไมตรี มีความโอบอ้อมอารีจะช่วยผูกใจคนไว้ได้ การท าทานจะไม่สูญเปล่า 
ผู้ที่ให้สิ่งที่ดีย่อมได้รับสิ่งที่ดีตอบแทนดังพุทธพจน์ที่ว่า “มนาปทายี ลภเต มนาปํ “แปลว่าผู้ให้สิ่ง      
ที่น่าพอใจ ย่อมได้รับสิ่งที่น่าพอใจ”  การให้ทานอาจให้ได้ ๒ วิธีด้วยกันคือ (๑) อามิสทานให้สิ่งของ
แก่เพ่ือนหรือผู้อ่ืนที่ด้อยกว่า รวมทั้งการให้รางวัลต่างๆเป็นต้น (๒) ธรรมทานหรือวิทยาทาน หมายถึง 
การให้ธรรม การให้ความรู้และแนะน าสั่งสอนให้รู้ดีรู้ชั่วหรือการแนะน าให้รู้ศิลปวิทยา ในการประกอบ
สัมมาชีพ ใน ๒ อย่างนี้ ธรรมทานนั้นเป็นเลิศกว่าทานทั้งหลายอามิสทานช่วยค้ าจุนชีวิตท าให้เขามี    
ที่พ่ึงพาอาศัย แต่ธรรมทานช่วยให้เขารู้จักพึงตนเองได้ต่อไป เมื่อให้อามิสทานแล้ว พึงให้ธรรมทาน
ด้วยด้านการบริหารตามหลักเอ้ือเฟ้ือจุนเจือเสียสละแบ่งปันช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของตลอดถึงให้ความรู้
และแนะน าสั่งสอนใช้เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรดังนี้ 
 ๑. ด้านการบริหารวิชาการ น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กรโดยเอ้ือเฟ้ือจุนเจือให้ค าแนะน าในการท างานอย่างแจ่มแจ้ง แบ่งปันวัสดุ
อุปกณ์เพียงพอในการท างานเสียสละเวลาลงมาช่วยในบางโอกาสที่งานเร่งด่วน  ช่วยเหลือให้อภัย     

                                                           

  ๗๖ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๖๔๙), หน้า ๗๐-๗๕. 

  ๗๗ สัมภาษณ์ ดร.เสถียร ทั่งทองมะดัน, อาจารย์ วิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ-
ราชวิทยาลัย, วันที่ ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 
  ๗๘ สัมภาษณ์ ดร.ธงชัย  สิงอุดม, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์เลย,วันท่ี ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๕๔ 
 

เมื่อเกิดความผิดพลาดในขณะท างาน  ส่งเสริมให้มีความรู้ เป็นผู้น าด้านวิชาการ๗๙ มีทักษะ               
มีประสบการณ์สามารถใช้ความรู้แก้ปัญหาได้  มีวิสัยทัศน์ในการท างาน เป็นผู้มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ใฝ่เรียนใฝ่รู้มุ่งมั่นพัฒนาตนเองเสมอมีความรู้ด้านการศึกษามีความรับผิดชอบต่อหน้าที่
ลักษณะการเป็นผู้มีลักษณะ ๕ ข้อ 
 (๑) มีวิสัยทัศน์ในการจัดการศึกษาให้ทันการเปลี่ยนแปลง 

(๒) มีความเป็นผู้น าในการริเริ่มการใช้นวัตกรรมเพ่ือการเรียนการสอน 
(๓) ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารและการสื่อสารมาใช้ในการ

ปฏิรูปการเรียนรู้ 
(๔) มีศักยภาพในการพึ่งตนเองในการพัฒนาตนเอง 
(๕) มีการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ มาปรับใช้ตลอดเวลา๘๐ 

ในการบริหารงานวิชาการจะต้องมีหลักการและวิธีการด าเนินงาน  เพ่ือให้เกิดความคล่องตัว
ในการบริหาร  ดังนั้นในหลักการเบื้องต้นของการบริหารจึงต้องมีข้อความชัดเจนในเรื่องต่างๆ ดังนี้ 

(๑) ยึดหลักสูตรที่เป็นไปตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิการศึกษาอุดมศึกษาแห่งชาติ       
และสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการของชุมชนและสังคมอย่างแท้จริง โดยมีครู ผู้บริหาร 
ผู้ปกครองและชุมชนมีส่วนร่วม 

(๒) มุ่งส่งเสริมสถานศึกษาให้จัดกระบวนการเรียนรู้ โดยถือว่าผู้ เรียนมีความส าคัญ
ที่สุด         

(๓) มุ่ งส่ งเสริมให้ชุมชนและสังคมมีส่ วนร่วมในการก าหนด เนื้อหาหลักสูตร 
กระบวนการเรียนรู้รวมทั้งเป็นเครือข่ายและแหล่งการเรียนรู้ 

(๔) มุ่งจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน โดยจัดให้มีดัชนีชี้วัดคุณภาพการจัด
หลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ และสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษาได้ทุกช่วงชั้น 

(๖) มุ่งส่งเสริมให้มีการร่วมมือเป็นเครือข่าย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพในการ
จัดและพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

๒. ด้านการบริหารงบประมาณ๘๑ น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรโดยเอ้ือเฟ้ือจุนเจือให้ไปศึกษาดูงาน เพ่ิมวิสัยทัศน์ เสียสละ
งบประมาณส่วนตัวในยามที่งบหลักขาดแคลน  แบ่งปันวัสดุสิ่งของที่ตนมีให้ยิบยืมได้  ช่วยเหลือ
ซ่อมแซมสิ่งของที่ช ารุดเสียหาย เข้าใจในนโยบายมีความเข้าใจด้านงบประมาณ ระเบียบการคลัง      
มีความละเอียดรอบคอบในการใช้ งบประมาณท างานอย่างเป็ นระบบในการมีส่ วนร่วม                 
ด้านการบริหารงานงบประมาณ มีภาระหน้าที่ด้วยกันคือ 

(๑) การจัดท าแผนงบประมาณและตั้งงบประมาณเพ่ือการบริหารสถานศึกษา๘๒ 

                                                           

  ๗๙ สัมภาษณ์ ดร.บรรยวัสถ์ ฝางค า, อาจารย์ วิทยาเขตอุบลราชธานี  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันที่ ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
 ๘๐ สัมภาษณ์ ผศ.บรรจง โสดาดี, อาจารย์ วิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
  ๘๑ สัมภาษณ์ ดร.บูรกรณ์ บริบูรณ์, อาจารย์ วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
  ๘๒ สัมภาษณ์ นางสาวทัศนีย์ ราชูโส, เจ้าหน้าที่ธุรการ วิทยาลัยสงฆ์เลย, วันที่ ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๕๕ 
 

(๒) การจัดท าแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงินตามที่ได้จัดสรรงบประมาณในการบริหารการ
อนุมัตกิารใช้จ่ายงบประมาณท่ีได้จัดสรร 

(๓) การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณการตรวจสอบติดตามและรายงาน      
การใช้งบประมาณ 

(๔) การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจากงบประมาณ 
(๕) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษาการบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือ

การศึกษา 
(๖) การวางแผนพัสดุการพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพ่ือการจัดท าและจัดหา

พัสดุการควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 
(๗) การเบิกเงินจากคลังการรับเงิน การเก็บรักษาเงินและการจ่ายเงิน 
(๘) การน าเงินส่ งคลังการจัดท าบัญชีการเงิน  การจัดท ารายงานทางการเงิน          

และงบการเงินการจัดท าหรือจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียนและรายงาน 
๓. ด้านการบริหารงานบุคลากร น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้าง

พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรโดยเอ้ือเฟ้ือจุนเจือผู้สูงอายุให้งานตามก าลัง  เสียสละเวลาไป
เยี่ยม เมื่อผู้ร่วมงานเจ็บป่วยน าของฝากไปให้แบ่งปันคนในแผนกของตนไปช่วย เมื่อแผนกอ่ืนขาด
แคลน ช่วยเหลือให้รางวัลแก่ผู้ที่ท าหน้าที่อย่างเต็มที่ด้านการบริหารงานบุคคลมีภาระหน้าที่ด้วยกัน
คือ 

(๑) การวางแผนกรอบอัตราก าลัง การจัดสรรอัตราก าลังบุคลากรทั้งทางสายวิชาการ
และสายปฏิบัติการวิชาชีพ 

(๒) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งการเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายบุคลากรทั้งทาง
สายวิชาการและสายปฏิบัติการวิชาชีพ 

(๓) การด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(๔) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
(๕) การสั่งพักงานและการสั่งให้ออกจากงานไว้ก่อนการรายงานการด าเนินการทาง

วินัยและการลงโทษการอุทธรณ์และการร้องทุกข์   
(๖) การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ การจัดท า บัญชีรายชื่อและให้

ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
(๗) การส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรในองค์กรบุคลากรทั้งทาง

สายวิชาการและสายปฏิบัติการวิชาชีพและยกย่องเชิดชูเกียรติ 
(๘) การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ การส่งเสริมวินัย คุณธรรม

และจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
๔.  ด้านการบริหารงานทั่วไป น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม

ความรับผิดชอบต่อองค์กรสถานศึกษาโดย  เอ้ือเฟ้ือจุนเจือสถานที่ให้หน่วยงานอ่ืนที่มาขอใช้อาคาร



๑๕๖ 
 

สถานที่ เสียสละอารมณ์ที่ขุ่นมัวเมื่อเข้ามาท าหน้าที่  แบ่งปันเมื่อมีการขอความช่วยเหลือเต็ม
ความสามารถที่ให้ได ้ด้านการบริหารทั่วไป มีภาระหน้าที่ ด้วยกัน๘๓  

(๑) การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศการประสานงานและพัฒนา
เครือข่ายการศึกษา 

(๒) การวางแผนการบริหารงานการศึกษางานวิจัยเพ่ือพัฒนานโยบายและแผน
งบประมาณ 

(๓) การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กรการพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 
(๔) งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาการด าเนินงานธุรการการดูแลอาคารสถานที่       

และสภาพแวดล้อม 
(๕) การจัดท าประวัติผู้เรียน การรับผู้เรียน 
(๖) การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตั้ง ยุบ รวมหรือเลิกหลักสูตร 
(๗) การประสานการจัดการศึกษาในระดับมหาวิทยาลัย และวิทยาลัยภายใน        

และภายนอก 
(๘) การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษาการทั ศนศึกษางานกิจการ นิสิตการ

ประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
(๙) การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร 

หน่วยงานและสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
(๑๐) งานประสานราชการกับส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น การรายงานผลการ

ปฏิบัติงาน 
(๑๑) การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน  แนวทางการจัดกิจกรรมเพ่ือ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 
สรุปได้ว่า กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ตามหลักเอ้ือเฟือ 

จุนเจือ (ทาน) หมายถึง การให้ การสงเคราะห์หรือช่วยเหลือผู้อ่ืนในการบริหารงานวิชาการ การ
บริหารงบประมาณการบริหารงานบุคลากร การบริหารงานทั่วไป 

๓ .๒ .๒  ก ระบ วน ก าร เส ริ ม ส ร้ า งพ ฤติ ก ร รม ค ว าม รั บ ผิ ด ช อบ ต่ อ อ งค์ ก ร                   
ตามหลักอ่อนหวาน นิ่มนวล (ปิยวาจา) 

ในสังคมๆหนึ่งประกอบไปด้วยบุคคลที่มี ความเชื่อทัศนคติ และวัฒนธรรมที่แตกต่างมา
อยู่รวมในที่เดียวกันจึงจ าเป็นต้องมีการปกครองที่เหมาะสม เพ่ือให้ สังคมๆนั้นด าเนินไปด้วยความสงบ
เรียบร้อยและเกิดความสามัคคีสังคหวัตถุ ๔ ได้ ชื่อว่าเป็นหลักธรรมทางพุทธศาสนาที่มีเครื่องมือ    
หรือองค์ประกอบ ซึ่งเมื่อน าปฏิบัติตามแล้ว จะท าให้ชีวิตด าเนินไปในแนวทางที่ถูกต้องและก่อให้เกิด
ประโยชน์สุข๘๔แก่ตนเองและสังคมองค์ประกอบเหล่านั้นได้ มีนักวิชาการหลายๆท่านกล่าวไว้ ดังนี้ 

                                                           

  ๘๓ สัมภาษณ์ นายณัฐพล เบ้าด า, เจ้าหน้าที่ธุรการบัณฑิตวิทยาลัย วิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 

๘๔ สัมภาษณ์ พระราชสีมาภรณ์, รองอธิการบดีวิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันที่ ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๕๗ 
 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)๘๕ ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของสังคหวัตถุ มี ๔ 
ประการ ได้แก่ ปิยวาจา หมายถึง การพูดถ้อยค าไพเราะอ่อนหวาน (วจี ไพเราะ) นักบริหารที่ดี        
จะรู้จักผูกใจคนด้วยค าพูดอ่อนหวาน ค าพูดหยาบกระด้างผูกใจใครไม่ได้ตามปกติ คนเราจะมัดสิ่งของ
ต้องใช้ของอ่อน เช่น เชือก หรือลวดมัด ในท านองเดียวกันเราจะมัดใจคนได้ก็ด้วยถ้อยค าอ่อนหวาน  

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต)๘๖ ได้กล่าวถึงองค์ ประกอบที่เกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า      
ปิยวาจา หมายถึง ถ้อยค าที่สุภาพไพเราะอ่อนหวาน ค าแนะน าชี้แจงสิ่งที่เป็นประโยชน์มีเหตุมีผลมี
หลักฐานชักจูงให้ประชาชนเกิดความสามัคคี ปรองดองเห็นอกเห็นใจเกื้อกูล 

มีนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่ามี ปิ มาจากค าว่า      
ปิยวาจา แปลว่า วจีไพเราะ คือ การเจรจาสนทนาด้วยถ้อยค าที่อ่อนหวาน นิ่มนวลไพเราะ ผู้ฟังๆแล้ว
สบายหู ด้านการบริหารตามหลักอ่อนหวาน นิ่มนวล ปิยวาจาหรือเปยยวัชชะวาจาเป็นที่รัก         
วาจาดูดดื่มน้ าใจหรือวาจาซาบซึ้งใจคือกล่าวค าสุภาพไพเราะ อ่อนหวาน สมานสามัคคีให้เกิดไมตรี
และความรักใคร่นับถือ ตลอดถึงค าแสดงประโยชน์ประกอบด้วยเหตุผลเป็นหลักฐาน จูงใจให้นิยม
ยอมตามสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าทรงให้หลักการพูดไว้ว่า ๑)  ต้องเป็นค าจริง ๒) เป็นค าสุภาพ
ไพเราะอ่อนหวาน ๓)  พูดแล้วก่อให้เกิดประโยชน์ ๔) พูดแล้วเกิดการสมานสามัคคี ๕) พูดด้วยจิต
เมตตา ๖)  พูดถูกกาลเทศะคือถูกเวลาและสถานที่การให้แต่เพียงอย่างเดียวนั้น ไม่สามารถที่จะท าให้
เป็นที่รักเป็นที่ชอบใจของคนทั่วไปได้ จึงต้องรู้จักพูดจาปราศรัยให้ไพเราะนุ่มนวลน่าฟัง เมื่อได้ฟังแล้ว
เกิดก าลังใจ๘๗ ที่จะส่งเสริมสนับสนุนให้ทุกคนอยากท าความดีให้ยิ่งขึ้นไป  ไม่พูดจาส่อเสียด           
อันก่อให้เกิดความแตกแยก พูดแต่ค าที่จะท าให้เกิดความสามัคคี เปรียบเสมือนน้ าทิพย์ชโลมใจ
ประสานใจทุกๆดวงให้เป็นหนึ่งเดียวกันด้านการบริหารตามหลัก อ่อนหวาน นิ่มนวล ปิยวาจา        
หรือเปยยวัชชะวาจาเป็นที่รัก วาจาดูดดื่มน้ าใจหรือวาจาซาบซึ้งใจ๘๘ คือ กล่าวค าสุภาพไพเราะ
อ่อนหวาน สมานสามัคคีให้เกิดไมตรีและความรักใคร่นับถือ ตลอดถึงค าแสดงประโยชน์ประกอบด้วย
เหตุผลเป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตามใช้บริหารในสถานศึกษาดังนี้ 

๑) ด้านการบริหารงานวิชาการ๘๙ น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยใช้ถ้อยค าอันเป็นที่รักดูดดื่มน้ าใจกับผู้ร่วมงาน พูดเรื่องจริง   
ที่มีประโยชน์ ใช้ค าสุภาพเวลาสอนนิสิตหรือตักเตือน ใช้ค าขอบคุณด้วยความซาบซึ้งใจในโอกาสต่างๆ 
พูดจาด้วยการจูงในให้คนยินยอมท าตามด้วยความเต็มใจ งานวิชาการเป็นงานหลักหรือเป็นภารกิจ
หลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ ๒) 
พ.ศ. ๒๕๔๕ มุ่งกระจายอ านาจในการบริหารจัดการไปให้สถานศึกษาให้มากที่สุด  ด้วยเจตนารมณ์     

                                                           
๘๕ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺ โต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์       

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๖๔๙), หน้า ๗๐-๗๕. 
๘๖ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๗, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),  ๒๕๕๑. หน้า ๑๔๓. 
๘๗ สัมภาษณ์ พระครูปัญญาธรรมานุกิจ,ดร., ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์หนองคาย, วันท่ี ๑๕ ธันวาคม 
๘๘ สัมภาษณ์ พระศรีปริยัติธาดา, ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๘๙ สัมภาษณ์ พระธรรมโมลี,ดร., รองอธิการบดีวิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย,วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๕๘ 
 

ที่จะให้สถานศึกษาด าเนินการได้โดยอิสระคล่องตัวรวดเร็วสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน
สถานศึกษา ชุมชนท้องถิ่นและการมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย   ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญ        
ท าให้สถานศึกษามีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการสามารถพัฒนาคุณภาพนักเรียนชุมชน
ท้องถิ่นได้อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ   โดยมีขอบข่าย/ภารกิจงานการพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาการพัฒนากระบวนการเรียนรู้วัดผล  ประเมินผล  และเทียบโอนผลการเรียนการวิจัย 
เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี เพ่ือการศึกษาการพัฒนาแหล่ง
เรียนรู้การนิเทศการศึกษา การแนะแนวการศึกษา๙๐ การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชนการประสานความร่วมมือในพัฒนาวิชาการ     
กับสถานศึกษาอ่ืนการส่งเสริม  และสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล  ครอบครัว  องค์กรหน่วยงาน
สถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

๒) ด้านการบริหารงบประมาณ น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยชี้แจงรายรับด้วยถ้อยค าไพเราะแจ่มแจ้ง ไม่คลุมเครือพูดจา
ด้วยการจู งให้ ชุมชนยินยอม  มีส่ วนร่วมในเรื่องงบประมาณ  การบริหารงานงบประมาณ               
ของสถานศึกษามุ่งเน้นความเป็นอิสระ ในการบริหารจัดการมีความคล่องตัวโปร่งใส  ตรวจสอบได้
หลักการบริหาร มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และบริหารเน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 
ของสถานศึกษา รวมทั้งจัดหารายได้จากการบริการมาใช้บริหารจัดการเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษา 
ส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีข้ึนต่อผู้เรียน โดยมีขอบข่ายงานภารกิจดังนี้ 

(๒.๑) การจัดท าแผนและเสนอของบประมาณ 
(๒.๒) การวิเคราะห์และพัฒนานโยบายทางการศึกษา 
(๒.๓) การจัดท าแผนกลยุทธ์หรือแผนพัฒนาการศึกษา  
(๒.๔) การวิเคราะห์ความเหมาะสมการต้ังงบประมาณการจัดสรรงบประมาณ 

 (๑) การจัดสรรงบประมาณในสถานศึกษา 
 (๒) การเบิกจ่ายและการอนุมัติงบประมาณ 
 (๓) การโอนเงินงบประมาณ การตรวจสอบติดตามประเมินผล และรายงานผล
การใช้เงินและผลการด าเนินงาน 
 (๔) การตรวจสอบติดตามการใช้เงินและผลการด าเนินงาน 
 (๕) การประเมินผลการใช้เงินและผลการด าเนินงานการระดมทรัพยากรและ
การลงทุนเพ่ือการศึกษา 
 (๖) การจัดการทรัพยากรการระดมทรัพยากรการจัดหารายได้และผลประโยชน์ 
 (๗) กองทุนกู้ยืมเพ่ือการศึกษากองทุนสวัสดิการเพ่ือการศึกษาการบริหาร
การเงิน การเบิกเงินจากคลัง 
 (๘) การรับเงินการเก็บรักษาเงินการน าส่งเงินการจ่ายเงิน 
 (๙) การกันเงินไว้เบิกเหลื่อมปี การบริหารบัญชีการจัดท าบัญชี การเงินการ
จดัท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 

                                                           

  ๙๐ สัมภาษณ์ ดร.บูรกรณ์ บริบูรณ์, อาจารย์ วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๕๙ 
 

 (๑๐) การจัดท าและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียนและรายงานการบริหารพัสดุ   
และสินทรัพย์การจัดท าระบบฐานข้อมูลสินทรัพย์ของสถานศึกษา การจัดหาวัสดุการก าหนดแบบรูป
รายการหรือคุณลักษณะเฉพาะและจัดซื้อจัดจ้างการควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 

๓) ด้านการบริหารงานบุคคล น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์ก๙๑ร โดยกล่าวทักทายด้วยถ้อยค าอันเป็นที่รักต่อผู้ร่วมงานเสมอ  ใช้ค าพูดที่
สุภาพเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ อายุ วัย สถานที่ เวลา  เจรจาให้รู้รักสามัคคี  ในเวลา  เกิดปัญหา 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจส าคัญ ที่มุ่งส่งเสริมกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กร สามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองงานภารกิจของสถานศึกษา             
เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล้องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ  เป็นไป
ตามหลักธรรมภิบาล บุคลากรในองค์กรได้รับการพัฒนามีความรู้ความสามารถมีขวัญก าลังใจ       
ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยมีขอบข่าย/ภารกิจดังนี้ 

(๓.๑) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
(๓.๒) การสรรหาและการบรรจุ 
(๓.๓) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
(๓.๔) วินัยและการรักษาวินัย๙๒ 

๔) ด้านการบริหารงานทั่วไป น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยน ากล่าวในพิธีทางศาสนพิธี เป็นต้นแบบได้อย่างซาบซึ้งใจพูดด้วยค า
ไพเราะสร้างบรรยากาศ ด้วยหลักที่ว่าสร้างบรรยากาศด้วยรอยิ้มและปิยวาจา๙๓ กล่าวเรื่องลึกซึ้ง     
ท าให้คลายความสงสัย เมื่อถูกซักถามการบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหาร
องค์กร ให้บริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาท
หลักในการประสานส่งเสริม  สนับสนุนและการอ านวยการ ความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการศึกษา
ทุกรูปแบบ๙๔ มุ่ งพัฒนาสถานศึกษาให้ ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม  ส่งเสริม             
ในการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  ตามหลักการบริการงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน        
เป็นหลัก โดยเน้นความโปร่งใสความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ๙๕  ตลอดจนการมีส่วนร่วม             
ของบุคคลชุมชนและองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล        
มีขอบข่ายและภารกิจการด าเนินงานธุรการ การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ        
                                                           

  ๙๑ สัมภาษณ์ ดร.บรรยวัสถ์ ฝางค า, อาจารย์ วิทยาเขตอุบลราชธานี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช-
วิทยาลัย, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
 ๙๒ สัมภาษณ์ ผศ.บรรจง โสดาดี, อาจารย์ วิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
  ๙๓ สัมภาษณ์ นางสาวอมรรัตน์ เตชะนอก, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานท่ัวไป วิทยาเขตขอนแก่นมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันท่ี ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
 ๙๔ สัมภาษณ์ นายขันเตียน นามเกตุ, เจ้าหน้าที่ทะเบียนและวัดผล วิทยาเขตอุบลราชธานี มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
  ๙๕ สัมภาษณ์ นายวีรพล พีชนาหะรี, เจ้าหน้าท่ีทะเบียนและวัดผล วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, วันท่ี ๘ มกราคม 
๒๕๕๙. 



๑๖๐ 
 

การประสานและพัฒนาเครือข่าย การศึกษาการจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร งานเทคโนโลยี
สารสนเทศการส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการบริหารงบประมาณ งานบุคคลและบริหารทั่วไปการดูแล
อาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมการจัดท าทะเบียนนิสิตใหม่และการรับนิสิต การส่งเสริมและ
ประสานงานการจัดการศึกษาในระดับมหาวิทยาลัยและวิทยาลัย การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
การส่งเสริมงานกิจการนักเรียนการประชาสัมพันธ์งานการศึกษาการส่งเสริมสนับสนุนและ
ประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชนองค์กรหน่วยงาน และสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา
งานประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น 

สรุปได้ว่า กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ตามหลัก
อ่อนหวาน นิ่มนวล (ปิยวาจา) หมายถึง การเจรจาด้วยค าที่สุภาพและถ้อยค าที่มีประโยชน์พูดถ้อยค า
ที่ เป็นจริงและถ้อยค าที่ ไม่กระทบกระทั่งผู้ อ่ืนพูดในสิ่งที่ เป็นประโยชน์ในบริหารงานวิชาการ          
การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานทั่วไป 

๓.๒.๓  กระบวนการเสริมพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ตามหลักเอาใจเขามา
ใส่ใจเรา (อัตถจริยา) 
 พระพุทธองค์ได้ตรัสถึงสังคหวัตถุ ๔ ว่า ดูก่อนภิกษุทั้งหลายสังคหวัตถุ ๔ ประการนี้      
คือ ทาน การให้  ปิยวาจา ความเป็นผู้มีวาจาน่ารัก อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์  สมานัตตตา 
ความเป็นผู้มีตนเสมอ การประพฤติธรรม ๔ อย่างนี้ เป็นเครื่องสังเคราะห์โลก ประดุจสลักเพลา
ควบคุมรถท่ีแล่นไปอยู่ไว้ได ้ฉะนั้น พวกเขามีธรรมนี้ย่อมถึงความเป็นใหญ่และเป็นที่สรรเสริญ 
 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต)๙๖ ได้อธิบายความหมายเพ่ิมเติมว่า สังคหวัตถุ ๔ 
หมายถึงธรรมเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวใจบุคคล และประสานหมู่ชนไว้ในสามัคคี หลักการสงเคราะห์     
อัตถจริยาการประพฤติประโยชน์ คือ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการบ าเพ็ญประโยชน์ตลอดถึงช่วยแก้ไข
ปรับปรุงส่งเริม 
 บุญสิริ ชวลิตธ ารง๙๗ ได้กล่าวถึงองค์ประกอบสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า เป็นธรรมเครื่องยึด
เหนี่ยวจิตใจคนมี ๔ ประการ ได้แก่อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติ ประโยชน์ต่อกันและกัน  คือ 
การท าสิ่งที่เป็นประโยชนต่อสถาบัน เช่น โรงพยาบาล มหาวิทยาลัย สังคมที่ตนอาศัยอยู่ ตลอดถึง
ประเทศชาติ สิ่งใดที่เป็นโทษก็ควรละเว้น ไม่กระท า การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์สามารถปฏิบัติ
ได้ ทั้งกาย วาจา ใจ ในทุกเวลาทุกโอกาส 
 พระภาวนาวิสุทธิคุณ (เสริมชัย ชยมงฺโล)๙๘ ได้กล่าวถึงหลักธรรมหลักปฏิบัติที่จะเป็น
เครื่องยึดเหนี่ยว คือ สังคหวัตถุ ๔ ได่แก่ อัตถจริยา การประพฤติสิ่งที่ดีเป็นประโยชน์จะเป็นเครื่องยึด
เหนี่ยวจิตผู้คนได้ยาวนานด้านการบริหารตามหลักอัตถจริยาการประพฤติประโยชน์  คือ ขวนขวาย
ช่วยเหลือกิจการบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรับปรุง๙๙ ส่งเสริมในทางจริยธรรม
                                                           

  ๙๖ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๗, 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),  ๒๕๕๑. หน้า ๑๔๓. 
  ๙๗ บุญสิริ ชวลิตธ ารง, ธรรมโอสถ, (กรุงเทพมหานคร: อมรินทร์การพิมพ,์ ๒๕๒๙), หน้า ๓๑. 
  ๙๘ พระราชสุทธิญาณมงคล (จรัญ ฐิติธมฺโม), พุทโธโลยี เร่ือง หลักธรรมกับความเปลี่ยนแปลงของชีวิต, 
(กรุงเทพมหานคร: ธุรกิจก้าวหน้า, ๒๕๔๒), หน้า ๓๕. 
  ๙๙ สัมภาษณ์ พระศรีปริยัติธาดา, ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๖๑ 
 

หลักธรรม  ข้อนี้มุ่งสอนตน ๒ ด้าน คือการท าตนให้เป็นประโยชน์และการท าในสิ่งที่เป็นประโยชน์
ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรับปรุง ส่งเสริมในทางจริยธรรม ๒ ด้านดังนี้ (๑) การท าตนให้เป็นประโยชน์
หมายถึงท าตน ให้มีคุณค่าในสังคมที่ตนอาศัยอยู่ด้วยการตั้งใจศึกษาเล่าเรียน ฝึกฝนอบรมตน ให้เป็น
คนเจริญ ด้วยความรู้ความสามารถมีคุณธรรมเป็นบุตรที่ดีของบิดามารดา เป็นศิษย์ที่ดีของครูอาจารย์
เป็นนักเรียนที่ดีของสถานศึกษา เป็นพลเมืองที่ดีของประเทศชาติ ตลอดจนเป็นศาสนิกชนที่ดี       
ของพระพุทธศาสนาตลอดไป (๒) การท าในสิ่งที่เป็นประโยชน์ คือ เมื่อท าตนให้เป็นประโยชน์แล้ว      
ก็ต้องสร้างตนให้เป็นประโยชน์กับผู้อ่ืน ด้วยการให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันไม่นิ่งดูดาย มีน้ าใจไมตรี
ต่อกันบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ตามสติก าลังความสามารถ ด้านการบริหารตามหลักอัตถจริยา          
การประพฤติประโยชน์ คือ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ ตลอดถึงช่วยแก้ไข
ปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรมใช้บริหารในสถานศึกษาดังนี้ 
     (๑) ด้านการบริหารงานวิชาการ น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยจัดกิจกรรมใกล้ชิดศีลธรรมร่วมกับชุมชนปรับปรุงแก้ไข นิสิต
ที่มีพฤติกรรมเรียนช้า จัดหาสื่อการเรียนการสอนให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง๑๐๐  เสนอความคิด
สร้างสรรค์ต่อที่ประชุมงานส่งเสริมความเป็นเลิศทางวิชาการส่งเสริมให้คณาจารย์และนิสิต           
ได้แสดงผลงานทางวิชาการ ส่งเสริมสนับสนุนให้นิสิตมีโอกาสเข้าร่วมแข่งขันและทดสอบความรู้     
ทางวิชาการของสถาบันอ่ืนทางวิชาการในทุกระดับ ฝึกอบรม ให้ความรู้กับนิสิตก่อนที่จะเข้าร่วม
แข่งขันทางวิชาการกับสถาบันอ่ืน จัดระบบและด าเนินงานเกี่ยวกับการประกันคุณภาพงานวิชาการ
ตามมาตรฐาน ส ารวจและรายงานผลปัญหา อุปสรรคและความส าเร็จของกิจกรรมทางวิชาการต่อ
ผู้อ านวยการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
     (๒) ด้านการบริหารงบประมาณ น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยใช้หลักการประหยัดสุดประโยชน์สูง ของหายให้หาของเสีย
ให้ซ่อม น าวัสดุที่น ากลับมาใช้ใหม่มารีไซเคิล จัดกิจกรรมเสริมรายได้ หรือลดรายจ่ายการวางแผนการ
ใช้ทรัพยากร ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของแผนงานและโครงการที่ตั้ งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๐๑        
เป็นไปตามความต้องการของหน่วยงานและผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ขอบข่ายในการบริหารการเงิน       
การวางแผนการเงิน  มีการคาดการล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้จ่ายและด าเนินการเกี่ยวกับการเงิน       
ซึ่งผู้บริหารจะต้องพิจารณาถึงผลกระทบกระเทือนที่มีต่อการให้ได้มาหรือการจ่ายไปซึ่งการเงิน เช่น 
ฐานะทางเศรษฐกิจของประเทศ รายได้ของประชาชนในท้องถิ่น ฯลฯ เป็นต้น การจัดการเกี่ยวกับ
ทรัพย์สินโดยส่วนรวม เช่น ที่ดิน และสิ่งก่อ สร้าง วัสดุครุภัณฑ์ต่างๆ เป็นต้น การควบคุมการ
ด าเนินงานทางด้านการเงิน เพ่ือให้มีประสิทธิภาพให้เป็นไปตาม มาตรฐาน และกฎเกณฑ์เกี่ยวข้อง   
ซึ่งประกอบไปด้วยระบบบัญชี และวิธีการต่างๆ ในการตรวจสอบเงินและทรัพย์สิน การจัดการ
เกี่ยวกับการรับและจ่ายเงินอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับหลักการทางเศรษฐศาสตร์ หลักการ
ทางการบริหารและรวมทั้งหลักการคลังทั่วไป การบริหารงานมีความส าคัญต่อผู้บริหาร  เนื่องจากผล         
ของการปฏิบัติงานกระทบกระเทือนทั้งต่อหน่วยงานและประเทศชาติ หน่วยงานจะพัฒนาได้มากน้อย
                                                           

 ๑๐๐ สัมภาษณ์  พระโสภณพัฒนบัณฑิต,รศ.,ดร., รองอธิการบดีวิทยาเขตขอนแก่น มหาวิทยาลัย       
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันท่ี ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
  ๑๐๑ สัมภาษณ์ พระมหาสุภวิชญ์  ปภสฺสโร, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์เลย, วันท่ี ๘ ธันวาคม  ๒๕๕๘. 



๑๖๒ 
 

เพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับการบริหารการเงินว่าดีหรือไม่เพียงใด๑๐๒ หากผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจเรื่อง
การเงินของหน่วยงานของตนและหน่วยงานที่ต้องเกี่ยวข้อง  ผลก็จะท าให้หน่วยงานพัฒนา และได้ชื่อ
ว่าเป็นผู้บริหารงานที่มีความสามารถ หน่วยงานที่เกี่ยวกับการศึกษา เป็นหน่วยงานหนึ่งที่ต้องใช้เงิน   
ในการด าเนินงานและพัฒนาตนเอง ผู้บริหารโรงเรียนจึงจ าเป็นต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหาร
การเงินเป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นนโยบายการจัดสรรเงินเพ่ือการศึกษา แนวปฏิบัติในการบริหาร
การเงิน ซึ่งประกอบด้วย งานการรับเงิน การจ่ายเงิน การเก็บรักษาเงิน  การรับส่ง การซื้อ การจ้าง 
บัญชีพัสดุ การตรวจสอบและรายงานการเงินเป็นต้น 
     (๓) ด้านการบริหารงานบุคคลน าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยเชิดชูคนท าความดี  หาต้นแบบแห่งความดีมายกย่อง ประกาศ        
การท าความดีบ่อยๆแทนการลงโทษ จัดท าเนียบคนดีประจ าเดือน๑๐๓ การบริหารงานบุคคล            
ในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจ
ของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัวอิสระภายใต้กฎหมาย
ระเบียบเป็นไปตามหลักธรรมได้รับการพัฒนามีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจได้รับการยกย่อง
เชิดชูเกียรติ  ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้ เรียนเป็นส าคัญ การวางแผน
อัตราก าลั งและก าหนดต าแหน่ งการสรรหาและการบรรจุ  การเสริมสร้างประสิทธิภาพ                 
ในการปฏิบัติงานยอมรับในการบริหารในองค์คณะโดยมุ่งมั่นพัฒนาองค์กร 
 (๔) ด้านการบริหารงานทั่วไปน าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยพัฒนาชุมชน งานของอาคารสถานที่ งานธุรการ งานกิจการนักเรียน
และกลุ่มงานความสัมพันธ์กับชุมชนน ามารวมกันแล้ว จัดเป็นกลุ่มงานใหม่ ชื่อกลุ่มงานนี้ว่ากลุ่มงาน
บริหารงานทั่วไป มีการพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การประสานงานและพัฒนา
เครือข่ายการศึกษา การวางแผนการบริหารงานการศึกษา งานวิจัยเพ่ือพัฒนานโยบายและแผนการ
จัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร  การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานงานเทคโนโลยี           
เพ่ือการศึกษาการด าเนินงานธุรการ๑๐๔ การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมการจัดท าทะเบียน
ประวัตินิ สิตใหม่และการรับนักเรียน  การเสนอความเห็น เกี่ ยวกับ เรื่องการจัดตั้ งยุบรวม               
หรือเลิกหลักสูตร การประสานการจัดการศึกษาในระดับมหาวิทยาลัยและวิทยาลัย การระดม
ทรัพยากรเพ่ือการศึกษา การทัศนศึกษาดูงาน๑๐๕ การประชาสัมพันธ์งานการศึกษาการส่งเสริม
สนับสนุนและประสาน การจัดการศึกษาของบุคคลชุมชนองค์กรหน่วยงานและสถาบันสังคมอ่ืน      
การรายงานผลการปฏิบัติงานการจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 

                                                           

  ๑๐๒ สัมภาษณ์ ดร.เสถียร ทั่งทองมะดัน, อาจารย์ วิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, วันท่ี ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 
  ๑๐๓ สัมภาษณ์ ดร.บรรยวัสถ์ ฝางค า, อาจารย์ วิทยาเขตอุบลราชธานี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
 ๑๐๔ สัมภาษณ์ ผศ.บรรจง โสดาดี, อาจารย์ วิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 

๑๐๕ สัมภาษณ์ นางสาวจิราภรณ์  เวฬุวนารักษ์, เจ้าหน้าที่บรรณรักษ์ วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, วันที่ ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๖๓ 
 

 สรุปได้ว่า กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ตามหลักเอาใจ
เขามาใส่ใจเรา (อัตถจริยา) หมายถึง การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์แก่ตนเองและผู้อ่ืนในงาน
วิชาการ  การบริหารงบประมาณ  การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานทั่วไป 
 ๓.๒.๔ กระบวนการเสริมพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักอบอุ่น    
เหมือนญาติ (สมานัตตตา) 
           พระราชสุทธิญาณมงคล (จรัญ ฐิติธมฺโม)๑๐๖ ได้กล่าวไว้ว่า สังคหวัตถุ ๔ เป็นทางเกิด       
ของสามัคคี มีในข้อสมานัตตตา คือ เป็นการวางตนให้เหมาะสมปฏิบัติกิจให้เหมาะสมกับเวลา      
และสถานที ่
 บุญสิริ ชวลิตธ ารง๑๐๗ ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า  เป็นธรรมเครื่อง
ผูกมัดน้ าใจเป็นเครื่องมือ หรือหลักธรรมที่ช่วยประสานคนหมู่มากให้อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข             
เป็นเครื่องช่วยขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ท าให้คนอยู่ร่วมกันด้วยความรัก สามารถน าไปใช้ได้      
ตั้ งแต่ระดับครอบครัวจนถึงระดับสังคม เป็นธรรมอันจะก่อให้ เกิดความผาสุกในบ้านเมือง            
และประเทศชาตินั่นเอง 
  นักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่าสังคหวัตถุ ๔  
เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว ได้แก่ สมานัตตตา คือดความมีตนเสมอ ท าตัวเสมอต้นเสมอปลาย ปฏิบัติ
สม่ าเสมอ ถูกต้องตามธรรมในแต่ละกรณีแบ่งออกเป็น ๒ ด้านดังนี้ (๑) วางตนให้เหมาะสมกับฐานะ   
ที่ตนมีอยู่ในสังคม เช่น เป็นหัวหน้าครอบครัว เป็นบิดามารดาเป็นครูอาจารย์ เป็นเพ่ือนบ้านเป็นต้น    
อยู่ในฐานะอะไรก็วางตนให้เหมาะสมกับฐานะที่เป็นอยู่และท าอย่างเสมอต้นเสมอปลาย  (๒) ปฏิบัติ
ตนอย่างสม่ าเสมอต่อคนทั้งหลายให้ความเสมอภาคไม่เอารัดเอาเปรียบผู้อ่ืน  เสมอในสุขและทุกข์     
คือ ร่วมสุขร่วมทุกข์กันร่วมรับรู้ปัญหาและร่วมแก้ปัญหา เพ่ือประโยชน์ของสังคม ด้านการบริหาร      
ตามหลักอบอุ่นเหมือนญาติ สมานัตตตา ความมีตนเสมอ คือ ท าตนเสมอด้วยปลาย๑๐๘ ปฏิบัติ
สม่ าเสมอกันในชนทั้งหลายและเสมอในสุขทุกข์โดยร่วมรับรู้ร่วมแก้ไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแก่ฐานะ 
ภาวะบุคคล เหตุการณ์และสิ่งแวดล้อม ถูกต้องตามธรรมในแต่ละกรณี ใช้บริหารในสถานศึกษาดังนี้ 

๑) ด้านการบริหารวิชาการ น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยให้ความรู้ด้วยจิตเมตตาในทุกคน  ไม่เลือกที่รักมักที่ชัง ไม่เลือก       
ถือปฏิบัติ  ด าเนินงานในหน้าที่ของตนจนถึงเป้าหมาย  หาความรู้ที่อยู่ในเหตุการณ์ส าคัญมาให้เรียนรู้ 
ด้านการบริหารงานวิชาการ  การพัฒนาหรือการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระ
หลักสูตร การวางแผนงานด้านวิชาการ การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา การพัฒนาหลักสูตร
ของสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้การวัดผล ประเมินผลและด าเนินการเทียบโอนผลการ
เรียน การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา  การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้  การนิเทศ
การศึกษา การแนะแนว การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษาการส่งเสริม
                                                           

๑๐๖ พระราชสุทธิญาณมงคล (จรัญ ฐิติธมฺโม),พุทโธโลยี เร่ือง หลักธรรมกับความเปลี่ยนแปลงของชีวิต, 
(กรุงเทพมหานคร: ธุรกิจก้าวหน้า, ๒๕๔๒), หน้า ๓๕. 

๑๐๗ บุญสิริ ชวลิตธ ารง, ธรรมโอสถ, (กรุงเทพมหานคร: อมรินทร์การพิมพ,์ ๒๕๒๙), หน้า ๓๑. 
๑๐๘ สัมภาษณ์ นายเอกพงษ์ มูลพันธ์, นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ, วันที่ ๒๙  ธันวาคม 

๒๕๕๘. 



๑๖๔ 
 

ชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ การประสานความร่วมมือ ในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษา
และองค์กรอ่ืน การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานสถาน
ประกอบการ และสถาบัน อ่ืนที่ จั ดการศึกษา  การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติ เกี่ยวกับ               
งานด้านวิชาการของสถานศึกษา การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพ่ือใช้ในสถานศึกษาการพัฒนา        
และใช้สื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

๒) ด้านการบริหารงานงบประมาณ น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยให้ผู้ อ่ืนตรวจนอบเรื่องงบประมาณที่ตนเองดูแลได้          
การใช้ปัจจัย ๔ ในเรื่องส่วนตัวต้องให้เหมาะสมกับฐานะของตน  เป็นผู้ที่ไม่มีหนี้สินให้เสียหาย      
การบริหารและการจัดการศึกษามีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การจัดการศึกษาอย่างเป็นอิสระคล่องตัว 
สามารถบริหารการจัดการศึกษาได้สะดวกรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและมีความรับผิดชอบ ดังนี้ 

(๑) ให้ผู้อ านวยการเป็นผู้แทนนิติบุคคลในกิจการทั่วไปของวิทยาลัยที่เกี่ยวข้องกับ
บุคคลภายนอก 

(๒) ให้ผู้อ านวยการมีอ านาจปกครองดูแลบ ารุงรักษาใช้และจัดหาผลประโยชน์จาก
ทรัพย์สินที่มีผู้บริจาคให้ เว้นแต่การจ าหน่ายอสังหาริมทรัพย์ที่มีผู้บริจาคให้ ต้องได้รับความเห็นชอบ
จากคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของโรงเรียน 

(๓) ให้ผู้อ านวยการจดทะเบียนลิขสิทธิ์หรือด าเนินการทางทะเบียนทรัพย์สินต่างๆ ที่มี
ผู้อุทิศให้หรือโครงการซื้อแลกเปลี่ยนจากรายได้ของสถานศึกษา ให้เป็นกรรมสิทธิ์ของสถานศึกษา 

(๔) กรณีวิทยาลัยด าเนินคดีเป็นผู้ฟ้องร้องหรือถูกฟ้องร้อง ผู้บริหารจะต้องด าเนินคดี
แทนสถานศึกษาหรือถูกฟ้องร่วมกับสถานศึกษา ถ้าถูกฟ้องโดยมิได้อยู่ในการปฏิบัติราชการในกรอบ
อ านาจผู้บริหารต้องรับผิดชอบเป็นการเฉพาะตัว 

(๕) วิทยาลัยจัดท างบดุลประจ าปีและรายงานทุกสิ้นปีงบประมาณ 
๓) ด้านการบริหารงานบุคลากร น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้าง

พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยเป็นต้นแบบที่ดีมีศีล ๕ เป็นข้อ ปฏิบัติอย่างแท้จริง  ยกย่อง
ผู้ที่ควรยกย่องตักเตือนผู้ที่ควรตักเตือน มีการกระจายอ านาจ การส่งเสริมในด้านความสามารถ       
ในการปฏิบัติงาน สนับสนุนให้เป็นผู้ใฝ่รู้ใฝ่เรียนมีการพัฒนาบุคากรเป็นแบบอย่างที่ดี มีผลตอบแทน   
ที่ เหมาะสม การยอมรับนับถือให้คุณค่าและศักดิ์ศรีของบุคลากรโดยยึดหลักประชาธิปไตย              
มีการปรับปรุงให้ทันสมัยอู่เสมอส่งเสริมสนับสนุนอ านวยการในด้านต่างๆ 

๔) ด้านบริหารงานทั่วไป น าหลักธรรมมาบริหารในกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยวิทยาลัยต้องสร้างจิตส านึกความเป็นเจ้าของ เน้นความสะอาดของห้อง
ด้วยความร่วมมือของทุกคน มีจิตอาสาในการพัฒนาในทุกระดับ ในการบริหางานทั่วไป เป็นงาน       
ที่ เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กร  จัดเป็นการให้บริการบริหารงานอ่ืนๆ  บรรลุผล            
ตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาทหลักในการประสานส่งเสริมสนับสนุน
และการอ านวยการ ความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนาตามหลัก    
การบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลักโดยเน้นความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบ
ได้ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล   ชุมชน และองค์กรที่ เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การจัดการศึกษา             
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การด าเนินงานธุรการงานการพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูล



๑๖๕ 
 

สารสนเทศ การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษาการจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร  
งานเทคโนโลยีสารสนเทศการส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ  งบประมาณ  บุคลากรและบริหารทั่วไป
การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมการจัดท าส ามะโนผู้เรียนการรับนักเรียนการส่งเสริม      
และประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัยการระดมทรัพยากร         
เพ่ือการศึกษาการส่งเสริมงานกิจการนักเรียนการประชาสัมพันธ์งานการศึกษาการส่งเสริมสนับสนุน
และประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสังคมอ่ืน 

สรุปได้ว่า กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร หลักอบอุ่น   
เหมือนญาติ (สมานัตตตา) หมายถึง การวางตัวให้เหมาะสม เสมอต้นเสมอปลายในงานวิชาการ        
การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานทั่วไป 
 
๓.๓ สรุป 

กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรที่มีแนวปฏิบัติที่
ดี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ การน าหลักอิทธิบาท ๔ 
มาประยุกต์ใช้ในการด าเนินชีวิต ในหลายๆครั้งที่เราด าเนินชีวิต แล้วพบกับความล้มเหลวในชีวิตบาง
คนท้อแท้จนแทบไม่อยากท าอะไรเลย อันที่จริงแล้วในพระพุทธศาสนามีหั วข้อธรรมหนึ่ง ที่เกี่ยวกับ
ความส าเร็จในชีวิต นั่นก็คือ  อิทธิบาท ๔  อิทธิบาท ๔ นี้ เป็นธรรมที่ยังความส าเร็จให้เกิดขึ้น       
หากใครน าไปใช้และปฏิบัติตามย่อมเกิดความส าเร็จอย่างแน่นอน  อิทธิบาท ๔ ประกอบด้วยหลัก ๔
ประการนี้ คือ ฉันทะ  หรือที่เรียกกันว่า  แรงจูงใจ  ความพอใจ  ความเต็มใจนั้น เมื่อเชื่อมโยง       
กับการด าเนินชีวิต  ถ้าเรามีความพอใจท าและเต็มใจท าการงานที่ท ามากน้อยเพียงใดก็สามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ด้วยดี  เพราะว่าเราท าด้วยความเต็มใจในทางพุทธศาสนาหมายเอาสิ่งที่จะกระท านั้น   
ต้องประกอบด้วยกุศลธรรมฝ่ายเดียว  ความสามารถมักจะเป็นองค์ประกอบที่จะกระท านั้น            
มีความส าเร็จได้ในระดับหนึ่งในการตั้งความส าเร็จของงานในอนาคต และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  วิริยะ 
หมายความว่า ความพยายาม ที่ เรียกว่า วิริยะ แปลว่า ความเพียรอันจัดเป็นบารมีข้อหนึ่ ง             
ของพระสัมมาสัมพุทธเจ้าที่ได้ทรงบ าเพ็ญเป็นล าดับ ค าว่า วิริยะ  หรือความเพียร ตามศัพท์ แปลว่า 
ความเป็น  วีระ คือ คนกล้า หมายความว่า  กล้าในทางที่ไม่ท า ทั้งในทางท า จึงยังเป็นค ากลางๆ      
เมื่อเชื่อมโยงกับด าเนินชีวิตต้องประยุกต์  ถ้าเราไม่มีความมุ่งหมั่นในการท างานสิ่งเหล่านี้ ก็ไม่สามารถ
ผลบรรลุผลส าเร็จได้  ซึ่งสอดคล้องกับท่านพุทธทาสภิกขุ  ได้กล่าวถึง วิริยะ คือ ความเพียร            
มีความหมายเป็นความกล้าหาญ และความเข้มแข็ง วายามะ แปลว่า ความพยายาม อฐิติ แปลว่า 
ความไม่ยอมหยุด อัปปฏิวาณี แปลว่า ความไม่ถอยหลัง ปรักฺกมะ แปลว่า ความก้าวไปข้างหน้า
ความหมายมากมาย ล้วนเป็นชื่อของความเพียร หรือเป็นไวพจน์ของวิริยะมีความหมายดังประโยคว่า  
เกิดมาเป็นบุรุษ ควรต้องมีความเพียรไปจนกว่าจะพบความส าเร็จ  วิริยะก็เป็นชื่อธรรมะข้อที่เป็น
ก าลังงาน เป็นความเพียร  เป็นความกล้าหาญ อย่างไรก็ตาม การท างานก็ต้องให้วิริยะ เป็นต้น จิตตะ 
คือ จิตโดยธรรมชาติแล้วเป็นสิ่งที่บริสุทธิ์ เมื่อเชื่อมโยงกับการด าเนินชีวิต  ต้องมีจิตใจหรือความตั้งใจ
ท างานเพ่ือที่จะอยากให้งานประสบความผลส าเร็จได้อย่างดี แต่ถ้าเราไม่จิตใจหรือความเอาใจใส่              
ในการท างานที่ท า ก็ขาดตกบกพร่องได้   ยิ่งถ้าถูกกระทบจนเกิดความเศร้าหมองขึ้นภายหลัง        
การท าจิตของผู้ท างานให้บริสุทธิ์ให้มีสมาธิขึ้นได้ก็จะท าให้การเรียนรู้เกิดความส าเร็จผลได้ ท าให้เจริญ



๑๖๖ 
 

งอกงาม  เข้มแข็ง มั่งคง ไม่หวั่นไหวไปกับอารมณ์ต่างๆ  การพัฒนาจิตย่อมส าเร็จประโยชน์แก่ผู้
ท างาน เมื่อจิตมีสภาพดีขึ้น เป็นผู้มีจิตใจที่เข้มแข็ง  มีสติ  มีสมาธิและเป็นการสร้างสุขภาพจิตท าให้มี
จิตใจร่าเริงเบิกบาน  เกื้อกูลต่อการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเป็นต้น วิมังสา คือ ความสอบสวนไตร่ตรอง ได้แก่  
การใช้ปัญญาพิจารณาหมั่นใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนเกิ นเลย  
ข้อบกพร่อง  หรือข้อขัดข้องในกิจที่ต้องท า อิทธิบาท ๔ ได้แก่ ฉันทะ วิริยะ จิตตะและวิมังสา       
เป็นหลักธรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จในทุกๆกิจกรรม  ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาหรือการท างานใดๆ       
เป็นหลักธรรมที่เกื้อหนุนกัน   ดังนั้นการที่บุคคลจะประสบผลส าเร็จ  ในการท างานด้วยคุณภาพที่ดี
เลิศหรือบรรลุเป้าหมายของงานนั้นได้ จึงควรได้รับการปลูกฝังหรือพัฒนาอิทธิบาท ๔ หลักธรรมอิทธิ
บาท ๔ จะโน้มท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในการท างาน บรรลุจุดหมายของงานด้านคุณภาพที่ดี
ยิ่ง 

การด าเนินชีวิตให้มีความสุขและความส าเร็จได้นั้น  สิ่งที่ส าคัญที่ขาดไม่ได้คือการเข้าใจ
ตนเองให้ดีที่สุดรู้ว่าชอบสิ่งไหน ไม่ชอบสิ่งไหน สิ่งไหนที่ท าไปแล้วมีความสุข จากนั้นก็เข้าใจผู้อ่ืน     
มองผู้อ่ืนในแง่บวก และสามารถติดต่อสื่อสารและสร้างสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อ่ืน ให้เกียรติและเห็นคุณค่า
ผู้อื่น เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ เพราะเราไม่สามารถอยู่ในสังคมได้เพียงคนเดียว มนุษย์เป็นสัตว์สังคมอยู่
ร่วมกัน  ท างานร่วมกัน เพ่ือก้าวไปสู่ ความส าเร็จต่อไปได้  ซึ่ งการด าเนินชีวิตให้มีความสุข               
และความส าเร็จได้นั้นจ าเป็นต้องมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีองค์ประกอบส าคัญ ๕ 
ด้าน๑๐๙ คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ      
ด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้ าในต าแหน่ งหน้าที่ การงาน ด้ านความส าเร็จ               
ในการปฏิบัติงาน การที่จะจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานให้ เต็มความสามารถนั้น ผู้บังคับบัญชา           
ควรท าให้งานมีลักษณะที่เป็นการท้าทายความสามารถ แต่ก็ควรค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
เพราะงาน มีลักษณะท้าท้ายต่อบุคคลหนึ่ง อาจไม่เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถของอีกคนได้      
จะต้องพิจารณาถึงความถนัด ทักษะ และการศึกษาในการปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ท า  ให้ส าเร็จ           
ตามวัตถุประสงค์   

กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรที่มีแนวปฏิบัติ      
ที่ดีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกระบวนการเสริมสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร เป็นกระบวนการด าเนินงาน  ที่มีบทบาทที่ส าคัญต่อระบบ
กระบวนการพัฒนางานขององค์การอย่างมาก  แต่ละองค์การจะบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้นั้น จะต้องอาศัยบุคลากรที่เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อน กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรม
ความรับผิดชอบต่อองค์กรให้ส าเร็จ  หากผู้บริหารหรือบุคลากรผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ยึดระบบ
กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ตามหลักและทฤษฎี ท าให้องค์การ      
หรือหน่วยงานไม่ประสบผลส าเร็จ  บุคลากร จึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด เพราะบุคคลมีสติปัญญา 
สิทธิและเสรีภาพทัดเทียมกัน มีความรู้สึกผิด รู้สึกชอบ ไม่ชอบ  สามารถที่ จะเลือกปฏิบัติ           
หรือไม่ปฏิบัติ  เป็นอุปสรรคต่อกระบวนการบริหาร ดังนั้นผู้บริหารจะบริหารบุคคลให้ส าเร็จได้นั้น         
ต้องอาศัยหลักธรรม สังคหวัตถุ ๔ ได้แก่ ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตตา เข้ามาประยุกต์ใช้
                                                           

  ๑๐๙ สัมภาษณ์ นางสาวฐิติรัตน์  ดาทอง, นักวิชาการการเงินและบัญชี วิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๖๗ 
 

ในกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสู งสุด  ด้ วยหลัก  ๔  อ คือ เอ้ือเฟ้ือ จุน เจือการสงเคราะห์หรือช่วยเหลือผู้ อ่ืน                 
ในการบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานทั่วไป 
หลักอ่อนหวาน นิ่มนวล (ปิยวาจา) การเจรจาด้วยค าที่สุภาพและถ้อยค าท่ีมีประโยชน์พูดถ้อยค าที่เป็น
จริงและถ้อยค าที่ไม่กระทบกระทั่งผู้อ่ืนพูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์ในบริหารงานวิชาการ การบริหาร
งบประมาณ การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานทั่วไป เอาใจเขามาใส่ใจเรา (อัตถจริยา)        
การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์แก่ตนเองและผู้ อ่ืนในงานวิชาการการบริหารงบประมาณการ
บริหารงานบุคลากรการบริหารงานทั่วไป อบอุ่นเหมือนญาติ (สมานัตตตา) หมายถึง การวางตัว       
ให้เหมาะสม เสมอต้นเสมอปลายในงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคลากร        
การบริหารงานทั่วไป 
 



 

บทท่ี ๔  
 

กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร                  
ตามหลักพุทธจติวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

เรื่องกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้น าเสนอ
ประเด็นดังนี ้

 
๔.๑ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลัก           

พุทธจิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
๔.๑.๑ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์ตามหลักจิตวิทยา 
การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญ เป็นสิ่งที่ทุกองค์กร

หน่วยงานต่างๆ ต้องการ เป็นคุณลักษณะที่พึงประสงค์เป็นต้นทุนแห่งความส าเร็จของหน่วยงาน 
ฉะนั้น  ความรับผิดชอบเป็นเรื่องที่ ทุกคนสามารถฝึกหัดอบรมได้  โดยเน้นให้มีการฝึกหัด              
ความรับผิดชอบให้แก่ เด็กตั้ งแต่ยั งเป็นเด็กเล็กหรืออยู่ ในวัยอนุบาล โดยการฝึก หัดอบรม             
ตามระดับวุฒิภาวะค่อยเป็นค่อยไปและฝึกด้วยการปฏิบัติจริงจังอย่างต่อเนื่อง ทั้งที่บ้านและโรงเรียน 
เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาและการฝึกความรับผิดชอบนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง      
การพัฒนาพฤติกรรมความรับผิดชอบไว้ว่า  

๑. การฝึกความรับผิดชอบด้วยการฝึกอบรม  
๒. ทุกคนควรมีโอกาสได้รับการฝึกให้มีความรับผิดชอบ  
๓. การฝึกและการจัดประสบการณ์ความรับผิดชอบนั้นควรกระท าให้ เหมาะสม               

กับแต่ละบุคคล  
๔. ให้รับทราบว่าองค์กรหวังอะไรจากตัวเขา  
๕. การฝึกและการจัดประสบการณอ์งค์กรต้องรู้จักยืดหยุ่นไม่เร่งรัดบุคลากรจนเกินไป  
๖. ต้องการได้รับความไว้วางใจ เพ่ือสามารถเรียนรู้ส่วนใดที่อยู่ในความรับผิดชอบ  
๗. ทัศนคติและพฤติกรรมความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อการพัฒนาการขององค์กร 

 
 



๑๖๙ 

ซึ่งกระบวนการเหล่านี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดหลักของบันได ๓ ขั้น ของน้ าทิพย์  วิภาวิน 
ดังนี้๑  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีความมุ่งมั่นในการลงมือท า และมีความศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง 
ประกอบด้วย 

๑ . มีความมั่ น ใจ ในตนเอง ห มายถึ ง การกล้ าตัดสิน ใจในการท าสิ่ งใดสิ่ งหนึ่ ง               
ด้วยความมั่นใจ กล้าแสดงออก สามารถท าสิ่งต่างๆ ได้ด้วยตนเอง พ่ึงพาตนเอง และสามารถปรับตัว
ให้เข้ากับสถานการณ์ใหม่ๆ เพ่ือให้อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

๒. มีความมุ่งมั่นในการลงมือท า หมายถึง ความตั้งใจล้นเปี่ยม ในอันที่จะท าสิ่งใดๆ       
ให้บรรลุผลส าเร็จให้จงได้ ไม่ว่าจะต้องทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และก าลังสติปัญญามากน้อยแค่ไหน     
ไม่ว่ามันจะต้องเปลืองเวลาเนิ่นนานสักเท่าใด และไม่ว่าจะยากสักปานใด ก็จะไม่ย่อท้อโดยเด็ดขาด 

๓. ความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่ งหวัง หมายถึง การมองเห็นผลส าเร็จที่จะได้            
จากการกระท าท่ีมีคุณค่าสูงสุดและมีความรู้สึกว่า ถ้าเข้าถึงมันได้จะเป็นสิ่งที่น่าท้าทายท่ีสุดในชีวิต 

๔.๑.๒ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ
จิตวิทยา 

กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา      
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผู้วิจัย             
ได้บูรณาการกับหลักจิตวิทยาตะวันตกและหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา โดยการจัดกิจกรรมอบรม
เสริมสร้างพัฒนาพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยด้วยโมเดล ๔ อ โดยน าหลักแนวคิดของจากบันได ๓ ขั้น ของน้ าทิพย์ วิภาวิน ดังนี้๒ คือ      
มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความมุ่งมั่นในการลงมือท าและมีความศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง 

โดยน ามาบูรณาการกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ประการ คือ ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา            
และสมานัตตตาหลังจากการบูรณาการกับหลักจิตวิทยาแล้ว โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร คณาจารย์
และเจ้าหน้าที่ ตกลงใช้ชื่อว่าโมเดล ๔ อ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร
ผู้วิจัยได้จัดกิจกรรมดังนี้ 

กิจกรรมสานสัมพันธ์ครอบครัว มจร ฐานที่ ๑ ละลายพฤติกรรมเป็นการสร้างความเสมอ
ภาคระหว่างหญิ งชายทุกคนเป็นสมาชิกในครอบครัว มจร การสร้างความสัมพันธ์ความรัก         
ความเข้าใจและความผูกพันระหว่างสมาชิกครอบครัว สร้างความตระหนักในบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
สร้างการสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิกภายในครอบครัว โดยมีวิธีการคือการให้สมาชิกเล่นเกมส์สามัคคี 
ฐานที่ ๒ การจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัว มจร เพ่ือเสริมสร้าง     
ให้สมาชิกในครอบครัวได้ใช้เวลาร่วมกัน สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกัน โดยใช้กิจกรรมจับเข่าคุย 

กิจกรรมการร่วมกลุ่มบ้าน มจร โดยใช้กิจกรรมที่เป็นเกมส์ โดยให้ทุกคนแสดงบทบาทของ
ตนเองที่ได้รับมอบหมายและท าให้เสร็จภายในเวลาที่ได้ก าหนด  

                                                           
๑ น้ าทิพย์ วิภาวิน, อ้างใน ดุษฎี โยเหลา, รศ.ดร., “การประเมินผลจากการชมภาพยนตร์เพื่อสร้างแรง

บันดาลใจของนิสิตปริญญาตรี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๕๖),หน้า ๒๔. 

๒ เรืองเดียวกัน, หน้า ๒๔. 



๑๗๐ 

กิจกรรม ๔ อ คือเอ้ือเฟ้ือ อ่อนหวาน เอาใจเขามาใส่ใจเรา และอบอุ่นเหมือนญาติ      
โดยการใช้กิจกรรมทางจิตวิทยาได้แก่ฐานที่ ๑ เรารัก มจร เป็นกิจกรรมที่ให้ผู้เข้าร่วมโครงการแสดง
ความรักและผูกพันที่มีต่อองค์กรในฐานะที่เป็นครอบครัว มจร ฐานที่ ๒ กิจกรรมร้อยดวงใจสมาชิก
ครอบครัว มจร ฐานที่ ๓ กิจกรรมส่องเทียนส่องใจครอบครัว มจร 

ผลที่ได้จากกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ
จิตวิทยา ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ       
ผ่านกระบวนการรูปแบบ ๔ อ พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย       
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์เพ่ิมขึ้น                 
และมีความเข้าใจระหว่างบุคลากรในองค์กรเพ่ิมขึ้น มีความรับผิดชอบต่อภาระงานที่รับหมาย       
และปฏิบัติอย่างเต็มความรู้ความสามารถ มีความมุ่งมั่นเคารพในสิทธิของตนเองและเพ่ือนร่วมงาน    
ในองค์กรไปในทิศทางท่ีดีขึ้น  

   
๔.๒ น าเสนอรูปแบบกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร    

ตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
จากการสนทนากลุ่ม (Focus Group Dicussion) พอสรุปเป็นกระบวนการเสริมสร้าง

พฤติกรรมความรับผิดชอบของบุ คลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ ราชวิทยาลั ย                   
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้เป็นรูปแบบ ๔ อ คือ 

๑. เอ้ือเฟ้ือ จุนเจือ 
๒. อ่อนหวาน นิ่มนวล 
๓. เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
๔. อบอุ่นเหมือนญาติ 
ดังมีรายละเอียดกระบวนการเสริมสร้างพัฒนาพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร     

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังนี้  
๑. เอื้อเฟื้อ จุนเจือ  
เอ้ือเฟ้ือ จุนเจือ คือ การให้ ได้แก่ การเสียสละสิ่งของต่างๆ ของตน หรือการให้ ความรู้    

ทั้งทางโลกและทางธรรม เพ่ือประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน ซึ่งการให้นั้นจะให้ผลดีเต็มที่ เมื่อผู้ให้สามารถ 
เอาชนะใจตนเอง ด้วยการขจัดความตระหนี่หวงแหนออกไปจากใจได้ คือให้ด้วยความบริสุทธิ์ใจ       
ไม่หวังผล ตอบแทนจากผู้รับ ขอเพียงให้ได้บุญกุศลและความสบายใจเท่านั้น การให้ธรรมะเป็นทาน 
การแบ่งปันสิ่งที่เป็นวัตถุและสิ่งที่ไม่ใช่วัตถุแก่สรรพสัตว์ เพ่ืออนุเคราะห์ สงเคราะห์ ตอบแทน       
และบูชาคุณ ด้วยเจตนาอันบริสุทธิ์โดยไม่หวังสิ่งใดตอบแทนนั่นเอง รวมถึงการให้อภัยด้วย๓ 

                                                           
๓ พระครูพิสัยปริยัติกิจ (แก่น อคฺควณฺโณ), “ ศึกษาวิเคราะห์วัฒนธรรมการให้เชิงพุทธในสังคมไทย”, 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยา, ๒๕๕๓), หน้า 
๒๑. 



๑๗๑ 

การให้  ต้องประกอบด้วยเจตนาเป็นส าคัญจึงจะสละสิ่งที่จะให้ได้ และเจตนานั้น         
ต้องประกอบด้วยลักษณะ ๓ ประการ คือ 

๑. มีความเชื่อ 
๒. มีความละอายต่อบาป 
๓. ให้สิ่งที่เป็นประโยชน์ 
การให้อภัยแก่คนหรือสัตว์อ่ืน ตามความหมายนี้ ท่านหมายเอาการงดเว้นจากเวรภัย 

ได้แก่ การรักษาศีล มีเว้นจากการฆ่าสัตว์ เป็นต้น การรักษาศีล เป็นการให้ทานอย่างหนึ่งถือเป็นการ
ให้ที่ยิ่งใหญ่ เพราะเป็นการให้ความปลอดภัยในชีวิตแก่สัตว์ทั้งหลาย๔ 

การให้ หมายถึง ให้วัตถุทาน เพราะบุคคลให้ทานด้วยวัตถุนี้ ฉะนั้น วัตถุนี้ จึงชื่อว่าทาน 
อธิบายว่า เขามอบทรัพย์ท่ีมีอยู่ของตนแก่ผู้อ่ืน๕ 

การให้ หมายถึง จาคะเจตนา เจตนาเป็นเหตุบริจาค อันมีสิ่งของที่ควรให้ ๑๐ อย่าง      
มีข้าวเป็นต้น อันมีสัมมาทิฏฐิเป็นตัวน าแก่บุคคลอ่ืน๖ 

การให้  หมายถึ ง ความไม่ โลภ ซึ่ งประกอบด้วยเจตนาอันเป็น เหตุบริจาคทาน             
การให้ ที่หวังผลประโยชน์ตอบแทนแก่ตน เช่น ให้ข้าวแก่สุนัข ด้วยหวังว่ามันจะเฝ้าบ้านให้เรา        
ให้อาหารเลี้ยงวัว ด้วยหวังจะได้น้ านมจากมัน หรือท้าผิดกฎหมายแล้วให้สินบนแก่เจ้าหน้าที่       
เพ่ือให้ตนพ้นผิด ฯลฯ จึงไม่จัดว่าเป็นการท าทานในทางพระพุทธศาสนา การให้ มีในลักษณะอ่ืนๆ อีก 
เช่น วิรัติทาน หมายถึง การให้โดยงดเว้นจากการเบียดเบียนรังแกกัน หรือหมายถึง การให้          
ความปลอดภัย ให้อภัย (อภัย ทาน) ก็เป็นการให้ที่ เป็นผลมาจากการรักษาศีลนั่นเอ ง เช่น            
เมื่อเรารักษาศีลข้อที่ ๑ งดเว้นจากการฆ่าสัตว์ ย่อมได้ชื่อว่า เป็นการให้ความปลอดภัยแก่ชีวิต      
ของสัตว์ทั้งหลาย เป็นต้น๗ 

ซึ่ งจ ากการสั มภ าษณ์ ผู้ บ ริห าร  มหาวิท ยาลั ยมห าจุฬ าล งกรณ ราชวิท ยาลั ย                 
แล้วท าการสังเคราะห์พบว่า การท างานในองค์กรควรใช้หลักจิตวิทยาคิดเชิงบวก๘ แบ่งงานหน้าที่
รับผิดชอบ มีอิสระในการแสดงความคิด มุ่งประโยชน์ของหน่วยงานเป็นหลัก ปรึกษาหารือ            
หาแนวทางแก้ไขปัญหา มีกัลยาณมิตร และหลักพรหมวิหารธรรม ๔ ใช้หลักฆราวาสธรรม ๔            
ในการบริหารจัดการ๙ ท างานตรงไปตรงมากับทุกคน พูดน้อย อดทน พยายามประสานความร่วมมือ
ภายในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ๑๐  

                                                           
๔ ขุ.อุ. (ไทย) ๑/๑/๑๙๒. 
๕ พระครูพิสัยปริยัติกิจ (แก่น อคฺควณฺโณ), “ ศึกษาวิเคราะห์วัฒนธรรมการให้เชิงพุทธในสังคมไทย”, 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓),      
หน้า ๒๓. 

๖ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๔. 
๗ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๔. 
๘ สัมภาษณ์ พระโสภณพัฒนบัณฑิต, รศ.,ดร., รองอธิการบดีวิทยาเขตขอนแก่น มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, วันท่ี ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๙ สัมภาษณ์ พระมหาสุภวิชญ์  ปภสฺสโร, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์เลย, วันที่ ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๑๐ สัมภาษณ์ พระราชธรรมสารสุธี, ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ, วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๒๘. 



๑๗๒ 

เอาใจเขามาใส่ใจเราให้ทุกคนเห็นว่าองค์กรคือบ้านที่ให้ที่พักพิงร่วมกันมองเห็นคุณค่า     
ในตัวเอง ตระหนักในหน้าที่ๆได้รับมอบหมาย ใช้หลักครองตนด้วยศีล ๕ ครองคนด้วยพรหมวิหาร ๔ 
และครองงาน๑๑ ด้วยอิทธิบาท ๔๑๒ โดยยึดมั่นในหน้าที่  รับผิดชอบต่อหน้าที่ ตรงต่อหน้าที่ 

โดยยึดหลักธรรมาภิบาลในองค์กร ท างานที่ได้รับผิดชอบให้ดีและให้ผลงานออกมาดี    
และยึดหลักการท างานตามระเบียบขององค์กรมีระเบียบ ประกาศ มีการประชุม พูดคุย             
เพ่ือความเข้าใจ ระหว่างคณาจารย์เจ้าหน้าที่๑๓ มีการบริหารบูรณาการแบบมีส่วนร่วม ร่วมคิด 
ช่วยกันออกความคิดเพ่ืองานที่ดี  ร่วมท า ช่วยเหลือกันท างานตามพอใจ ร่วมรับประโยชน์            
แบ่งผลประโยชน์โดยทั่วถึง๑๔ ร่วมตรวจสอบ ช่วยเหลือกันแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น  ให้ความเชื่อถือ       
อย่างจริงใจ๑๕ ยกย่องชื่นชมในการประสบความส าเร็จ และมีการท าโทษ ต าหนิ ชี้แจงในงาน           
ที่มีปัญหา ยิ้มแย้มแจ่มใสเป็นกันเอง มีความเป็นกัลยาณมิตร ตรงต่อเวลาและให้บริการแบบเสมอภาค  

ใช้หลัก สระน้ า ต้นยอ กอไผ่๑๖ โดยมีการบริหารแบบมีน้ าใจเสียสละและช่วยเหลือ
แบ่งปันทั่งความรู้และโอกาสความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานแก่ ผู้ ใต้บังคับบัญชาเสมอ 
นอกจากนั้นถ้าไม่มีการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบปฏิบัติในองค์กร ก็จะมีการตักเตือน ลงทัณฑ์  คาดโทษ        
และสุดท้ายคือการลงโทษ มอบความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  มอบสวัสดิการในการสร้างแรงจูงใจ 
มีระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน๑๗ 

จากการสัมภาษณ์คณาจารย์พบว่า ควรใช้หลักใช้หลักฆราวาสธรรม ๔๑๘ ในการบริหาร
จัดการ ท าให้งานตรงไปตรงมากับทุกคน๑๙ พูดน้อย อดทน พยายามประสานความร่วมมือภายใน
องค์กรอย่างเสมอ๒๐ เอาใจเขามาใส่ใจเราให้ทุกคนเห็นว่าองค์กรคือบ้านที่ให้ที่พักพิงร่วมกันมีระเบียบ 
ประกาศ๒๑ มีการประชุม พูดคุยเพ่ือความเข้าใจ ระหว่างคณาจารย์เจ้าหน้าที่  ประสานสามัคคี        
ในการบริหารจัดการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ประกอบด้วย 
                                                           

๑๑ สัมภาษณ์ นายประสงค์ หัสรินทร์, รองอ านวยการส านักงานวิทยาลัยสงฆ์เลย, วันที่ ๘ ธันวาคม 
๒๕๕๘. 

๑๒ สัมภาษณ์ พระธรรมโมลี, ดร., รองอธิการบดีวิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันที่ ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 

๑๓ สัมภาษณ์ พระครูสารสีลคุณ , ดร., ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาเขตอุบลราชธานี  มหาวิทยาลัย       
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 

๑๔ สัมภาษณ์ พระราชสีมาภรณ์, รองอธิการบดีวิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ   
ราชวิทยาลัย, วันท่ี ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 

๑๕ สัมภาษณ์ พระครูสิริเจติยานุกิจ, ดร., ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครพนม, วันที่ ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๑๖ สัมภาษณ์ พระครูปัญญาธรรมานุกิจ, ดร., ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์หนองคาย, วันที่ ๑๕ ธันวาคม 

๒๕๕๘. 
๑๗ สัมภาษณ์ พระศรีปริยัติธาดา, ผู้อ านวยการวิทยาลัยบุรีรัมย์, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๑๘ สัมภาษณ์ ดร.บูรกรณ์ บริบูรณ์, อาจารย์ วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, วันที่ ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๑๙ สัมภาษณ์ นายอนุสรณ์ นางทะราช, อาจารย์ วิทยาเขตขอนแก่น มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันที่ ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๒๐ สัมภาษณ์ นายวัฒนา มุลเมืองแสน, อาจารย์ วิทยาเขตหนองคาย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันที่ ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๒๑ สัมภาษณ์ นายเกษม ประอางค์, อาจารย์ วิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ, วันท่ี  ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๗๓ 

๑. สร้างความสัมพันธ์ของบุคลากร 
๒. ชี้แจงความส าคัญในแต่ละภาระงานของแต่ละคน 
๓. ชี้ประโยชน์ในการท างานของแต่ละคน 
๔. ชี้ประโยชน์และความจ าเป็นในการประสานงานส่วนรวม 
๕. ชี้ให้เห็นโทษในละเลยต่อการปฏิบัติหน้าที่การงานวามรับผิดชอบ ให้หลักการปกครอง

แบบธรรมาภิบาล ใช้หลักพรหมวิหารธรรม๒๒ 
จากการสัมภาษณ์ เจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยใน ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือพบว่า ควรท าให้ดู ส าหรับผู้น า การท าให้ดูถือว่าเป็นจ าเป็นมากในการน าพา
องค์กร เริ่มตั้งแต่การลงเวลาเข้าท างานทุกเช้าทุกวัน การเข้าร่วมสวดมนต์เช้าทุกวันอังคาร การเข้า
ห้องประชุมก่อนเวลานัดหมายเป็นต้น อยู่ให้เห็นท าเป็นตัวอย่าง เมื่อเข้าท างานก็เปิดม่านให้มองเห็น
เจ้าหน้าที่ เมื่อไปสอนก็ติดป้ายว่าไปสอนหรือกลับก่อนก็ต้องบอกมีธุระเป็นหลักการตัดสินใจงานทุก
อย่าง ต้องมีแนวคิดพ้ืนฐานเป็นองค์ประกอบ๒๓ เช่น เรื่องนั้นมีความเป็นมาอย่างไร ถ้าจะด าเนินการ
ต้องมีหลักการอย่างไร และคุ้มทุนเป็นประโยชน์หรือไม่ ระเบียบรับรองว่าอย่างไร๒๔ ผู้บริหารต้องท า
ตัวเป็นแบบอย่างที่ดี ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา๒๕ ต้องเป็นคนใจกว้าง มีความเสียสละ เอาใจใส่เรื่อง      
ความเป็นอยู่๒๖หรือมีหลักพรหมวิหารธรรม มีความจริงใจ ความอดทน เป็นกัลยาณมิตร สิ่งที่ผู้บริหาร 
คณาจารย์ ควรปฏิบัติคือ 

๑. สร้างความสัมพันธ์ของบุคลากร 
๒. ชี้แจงความส าคัญในแต่ละภาระงานของแต่ละคน 
๓. ชี้ประโยชน์ในการท างานของแต่ละคน 
๔. ชี้ประโยชน์และความจ าเป็นในการประสานงานส่วนรวม 
๕. ชี้ให้เห็นโทษในละเลยต่อการปฏิบัติหน้าที่การงาน 
๖. รู้หน้าที่ ท าตามหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมาย๒๗ 
รู้รับผิดชอบในหน้าที่ที่ท าให้ดีที่สุด เข้าถึง รู้สึกเข้าใจ รู้คน รู้งานก่อนใครตามหน้าที่        

ที่รับผิดชอบงานไม่ใช่งานเรา แต่เป็นงานขององค์กรทั้งหมด๒๘ จัดให้มีการประชุมและแถลงนโยบาย
ในการปฏิบัติและวัตถุประสงค์ ให้ผู้เกี่ยวข้องทราบและถือปฏิบัติตามระเบียบอย่างเคร่งครัด๒๙ 

                                                           
๒๒ สัมภาษณ์ พระมหาพจน์ สุวโจ, ดร., อาจารย์ วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, วันที่ ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๒๓ สมัภาษณ์ นางสาวอมรรัตน์ เตชะนอก, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานท่ัวไป วิทยาเขตขอนแก่นมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๒๔ สัมภาษณ์ นางสาวจิราภรณ์  เวฬุวนารักษ์, เจ้าหน้าที่บรรณรักษ์ วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, วันที่ ๒๒ 

ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๒๕ สัมภาษณ์ นายขันเตียน นามเกตุ, เจ้าหน้าที่ทะเบียนและวัดผล วิทยาเขตอุบลราชธานี มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๒๖ สัมภาษณ์ นายเอกพงษ์ มูลพันธ์, นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ, วันที่ ๒๙  ธันวาคม 

๒๕๕๘. 
๒๗ สัมภาษณ์ นายวีรพล พีชนาหะรี, เจ้าหน้าที่ทะเบียนและวัดผล วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, วันที่ ๘ มกราคม 

๒๕๕๙. 



๑๗๔ 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร คณาจารย์ และเจ้าหน้าที่พอจะสรุปหลักเอ้ือเฟ้ือ จุนเจือได้ว่า
เป็นการปฏิบัติตนด้วยจิตใจที่ถึงพร้อมด้วยการเสียสละ  เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ช่วยเหลือ สงเคราะห์        
ด้วยปัจจัย ๔ ทุนหรือทรัพย์สินสิ่งของตลอดจนให้ความรู้ความเข้าใจศิลปวิทยา ด้วยเห็นว่าสิ่งของ     
ที่ตนเสียสละ หรือให้ไปนั้นจะเป็นประโยชน์แก่ผู้รับ เป็นการแสดงความมีน้ าใจ และเป็นการยึดเหนี่ยว
จิตใจของประชาชนหรือบริวารไว้ได้ พระพุทธเจ้าทรงสรรเสริญการให้ไว้มากมาย เช่น ผู้ให้ย่อมผูก
มิตรไว้ได้ เป็นต้น ผู้ที่มีความตระหนี่นั้นไม่สามารถท่ีจะผูกมิตรหรือยึดเหนี่ยวจิตใจของมิตรและบริวาร
ไว้ได้ 

๒. อ่อนหวาน นิ่มนวล 
ความอ่อนหวาน นิ่มนวล หมายถึง พูดไพเราะอ่อนโยน พูดถูกต้องตามกาลสถานที่       

พูดเป็นธรรม พูดออกไปแล้วไม่ท าให้ตนเองและผู้อื่นได้รับความเดือดร้อน เป็นวาจาที่เมื่อกล่าวออกไป
แล้วไม่ก่อให้เกิดโทษในภายหลัง ค าพูดที่ เป็นสัมมาวาจาจึงเป็นพ้ืนฐานธรรมะที่ควรมีในจิตใจ        
เพ่ือเป็นหลักการประพฤติปฏิบัติ ในการอยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างสันติสุข ปราศจากโทษ           
เพราะการไม่เบียดเบียนกันเพ่ือก่อให้เกิดความเข้าใจและสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกัน เป็นวาจา           
ที่เมื่อกล่าวออกไปแล้ว ไม่ก่อให้เกิดโทษในภายหลังดังปรากฏในสารัมภชาดกว่า “บุคคลควรพูดค า     
ที่ดีงามเท่านั้น ไม่ควรพูดค าที่ชั่วหยาบเลย การพูดค าที่ดีงามเป็นการดี   บุคคลย่อมเดือดร้อน      
เพราะพูดค าชั่วหยาบ๓๐ ลักษณะของอ่อนหวาน นิ่มนวล คือ การพูดชอบ  คือพูดในสิ่งที่เป็นกุศล    
เว้นจากวจีทุจริต ๔ ผู้ที่มีสัมมาเจตสิกนี้จะเห็นความส าคัญของการพูด และจะเป็นบุคคลที่พูดสิ่งหนึ่ง
สิ่งใดก็จะพูดแต่สิ่งที่เป็นประโยชน์ทั้งทางโลกและทางธรรม  พระพุทธศาสนาเถรวาทได้แบ่งลักษณะ
ของสัมมาวาจาไว้เป็น ๓ ประการดังนี้ คือ๓๑   

๑. กถาสัมมาวาจา  ได้แก่ การกล่าววาจาที่ดี วาจาที่มีศีลธรรม เพ่ือหวังประโยชน์แก่ผู้ฟัง 
ไม่ได้พูดเพ่ือตัวเอง ค าพูดนั้นจึงน ามาซึ่งความสุข  ความสงบ  ไม่เร่าร้อน ไม่เดือดร้อน  ตัวอย่างเช่น 
การที่อาจารย์สอนศิษย์ หรือการแสดงธรรมเป็นต้น 

๒. เจตนาสัมมาวาจา  ได้แก่ การกล่าววาจาด้วยเจตนาที่ดี ผู้มีเจตนาสมาทานศีลว่าจะละ
เว้นวจีทุจริต มีการไม่กล่าวมุสาวาท เป็นต้น และตั้งใจประพฤติปฏิบัติมิให้ล่วงศีลนั้นๆ ด้วยความรู้สึก
รับผิดชอบด้วยตัวของตัวเอง ซึ่งได้แก่ การมีหิริ โอตัปปะนั่นเอง เจตนาในการรักษาศีลนี้ เพ่ือ
ระมัดระวังตนเองไม่ให้ไปสู่ทุคติ  การกระท าเช่นนี้ถือว่าเป็นผู้มีสติในการกล่าววาจานั้น 

๓. วิรตีสัมมาวาจา  ได้แก่ การงดเว้นจากวจีทุจริต ๔ ในเมื่อมีอารมณ ์ ที่จะล่วงปรากฏอยู่
เฉพาะหน้า (วิรมิตัพพวัตถุ) คือไม่ได้ตั้งใจไว้ก่อน  แต่เมื่อประสบกับอารมณ์  เฉพาะหน้านั้นจึงงดเว้น 

                                                                                                                                                                      
๒๘ สัมภาษณ์ นางสาวฐิติรัตน์  ดาทอง, นักวิชาการการเงินและบัญชี วิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๒๙ สัมภาษณ์ นางสาวพิมพิศา ไชยชิน, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป วิทยาเขตหนองคาย มหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๓๐ ขุ.ชา. (ไทย) ๒๗/๘๘/๓๐. 
๓๑ พระสัทธัมมโชติกะ ธัมมาจริยะ, ปรมัตถโชติกะ มหาอภิธัมมัตถสังคหฏีกา ปริจเฉทที่ ๕ เลขที่ ๒ , 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ ทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๓๙ ), หน้า ๑๓๒. 



๑๗๕ 

อย่างไรก็ตามเมื่อวิเคราะห์แล้วจะเห็นได้ว่า  ลักษณะของสัมมาวาจานั้น แบ่งออก       
เป็นลักษณะใหญ่ๆ ได้ ๒ ลักษณะ คือ สัมมาวาจาที่เป็นข้อห้ามหรือข้องดเว้น  และสัมมาวาจา         
ที่เป็นข้อควรปฏิบัติ  นอกจากนี้ควรถึงพร้อมด้วยธรรม ๔ ประการ คือ 

๑. อุฏฐานสัมปทา  ความเป็นผู้ถึงพร้อมด้วยความขยันหมั่นเพียร    
๒. อารักขสัมปทา  ความเป็นผู้ถึงพร้อมด้วยการรักษา 
๓. กัลยาณมิตตตา ความเป็นผู้มีกัลยาณมิตร 
๔. สมชีวิตา  ความด ารงชีพด้วยความสมควรแก่อัตตภาพ๓๒ 
ในขณะที่ความเป็นจริงในปัจจุบันนี้  พุทธศาสนามีบทบาทสอดคล้องกับความเป็นอยู่      

ทั้งของปัจเจกบุคคลและสังคมส่วนรวม  ดังจะเห็นได้จากความส าคัญของสังคมเป็นส่วนส าคัญ      
ของชีวิตคนเรา  โลกที่เราแวดล้อมย่อมมิได้หมายถึงบุคคลที่อยู่แวดล้อมตัวเราเท่านั้น  แต่ยังรวม     
ไปถึงสังคมอันกว้างใหญ่ที่เป็นนามธรรมซึ่งเป็นหน่วยรวมด้วย  การปฏิบัติตนในกรอบของศีลธรรม
และจริยธรรมพ้ืนฐานของบุคคลจึงไม่ เพียงพอ  และจ า เป็นต้องมีจริยธรรมต่อสังคมด้วย              
เช่น การเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน  การเคารพกฎหมายหรือกฎเกณฑ์ในสังคม ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์      
ทั้ งสองฝ่ าย   หลักทานในสั งคหวัตถุ  ๔  จึ งหมายรวมไปถึงการให้ที่ เป็ นสาธารณ ทาน๓๓                 
หรือ การท าประโยชน์เพ่ือส่วนรวมด้วย หรือปิยวาจา  ย่อมหมายไปถึงการไม่ล่วงละเมิดใส่ร้ายป้ายสี
กัน หรือ หมิ่นประมาทกันไม่ว่าต่อหน้า หรือโดยการสื่อสารใดๆ และรวมไปถึงการกล่าวบิดเบือน
ความจริงซึ่งท าให้เสียหายต่อส่วนตัวหรือส่วนรวมเป็นต้น 

จากการสัมภาษณ์ ผู้บริหาร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพบว่า         
หลักการครองตนนั้น ต้องเริ่มจากการประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างก่อน สอนตนเองให้ได้ก่อน     
หลักการครองคน เริ่มที่การใช้คนให้ถูกกับงาน ความถนัดกับงาน ใช้ทั้งพระเดชพระคุณ ทั้งลงโทษ
และให้รางวัล หลักการครองงานนั้น ต้องวางระบบ กลไก กลยุทธ์และน าไปสู่การปฏิบัติ ๓๔บริหาร   
งานแบบบูรณาการแบบมีส่วนร่วม ร่วมคิด ช่วยกันออกความคิดเพ่ืองานที่ดี ร่วมท า ช่วยเหลือกัน
ท างานตามพอใจ ร่วมรับประโยชน์ แบ่งผลประโยชน์โดยทั่วถึง ร่วมตรวจสอบ ท างานเป็นทีม       
การท างานร่วมกันโดยมีการปรึกษาหารือกัน หรือแสดงความคิดเห็นร่วมกัน ย่อมได้ผลดีกว่า         
การท างานที่มีลักษณะแบบต่างคนต่างท า๓๕ แต่การท างานเป็นทีมเพ่ือให้เกิดผลประสบความส าเร็จ
นั้นทุกคนต้องมีเป้าหมายและมาตรฐานของงานและแนวทางการปฏิบัติงานเช่นเดียวกันช่วยเหลือกัน
แก้ปัญหาที่เกิดข้ึนใช้หลักพรหมวิหารธรรม ๔ 

เมตตา  รักมุ่งปรารถนาดี ไม่หวังสิ่งตอบแทน 
กรุณา   สงสารช่วยลูกน้องทุกคนคือช่วยปลดทุกข์ตามก าลังสติปัญญา 
มุทิตา มีจิตใจไม่อิจฉา มีอารมณ์สดชื่นแสดงความยินดีทั้งกายและใจ 

                                                           
๓๒ องฺ.อฏฺฐก. ๒๓/๑๔๔/๒๒๒. 
๓๓ พระมหาสุรวุฒิ จนฺทธมฺโม (แสงมะโน), “การศึกษาเรื่องสัมมาวาจาในพุทธปรัชญาเถรวาท”, 

วิทยานิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๗๗. 
๓๔ สัมภาษณ์ พระครูปัญญาธรรมานุกิจ,ดร., ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์หนองคาย, วันที่ ๑๕ ธันวาคม 

๒๕๕๘. 
๓๕ สัมภาษณ์ พระศรีปริยัติธาดา, ผู้อ านวยการวิทยาลัยบุรีรัมย์, วันที่ ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๗๖ 

อุเบกขา  เฉยในอารมณ์ท่ีมากระทบ มีความยุติธรรมไม่ล าเอียง๓๖ 
จากการสัมภาษณ์ คณาจารย์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพบว่า             

การให้ความเชื่อถืออย่างจริงใจ ยกย่องชื่นชมในการประสบความส าเร็จ๓๗ ชี้แจงในงานที่มีปัญหา      
ใช้หลักการมีส่วนร่วมและความรักในองค์กร๓๘ รักงานที่ท าปลูกจิตส านึกให้มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่
การงานและสร้างแรงจูงใจโดยมีรางวัลแห่งความดี เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจมีโครงสร้างภาระงานที่
ชัดเจนอยู่แล้ว ปัญหาคือ ขาดบุคลกรที่จะจัดเข้าไปอยู่ในโครงสร้างนั้น๓๙ ดังนั้น บุคลากรทุกคน      
ต้องมีความรับผิดชอบหลายเรื่องท าให้บางที รู้สึกว่าท างานหลายอย่าง แต่ไม่เกิดผลดีต่อตนเอง       
จึงเสนอให้รู้จักวางคนใส่งาน ไม่วางงานใส่คน ถนัดเรื่องอะไร ช านาญงานเรื่องอะไร ให้ปฏิบัติ         
หรือท าสิ่งนั้น ให้เขาท าในสิ่งเขาถนัดมากกว่าให้ท าในสิ่งที่เขาไม่เป็นแล้วบังคับให้ท า มันไม่ก่อเกิด
ความรับผิดชอบ ๔๐ จากนั้ นชี้ ให้ เห็ นประโยชน์และโทษในการปฏิบั ติห น้ าที่ ที รับผิ ดชอบ               
และข้อบกพร่องมีการวางแผนงานส าหรับปฏิบัติอย่างชัดเจน เพ่ือสร้างพลังใจ ก าลังใจและคุณธรรม 

๑. มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
๒. มีการสื่อสารท าความเข้าใจกัน 
๓. ผลงานที่เกิดจาการท างานร่วมกัน๔๑ 
จากการสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่พบว่า ยิ้มแย้มแจ่มใสเป็นกันเองมีความเป็นกัลยาณมิตร     

ตรงต่อเวลาและให้บริการแบบเสมอภาคใช้หลักพรหมวิหารธรรม ๔๒  ท าให้ เกิดความคุ้มเคย        
ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่นต่อตัวเองและการท างานแนวคิด ให้นโยบายการท างานตามภาระหน้าที่     
ท าก าหนดโดยมหาวิทยาลัย๔๓ โดยมอบหมายการท างานแล้ว ไม่เข้าไปแทรกแซงหรือล้วงลูก       
ท างานแบบ “ภาวะนิสัย” มอบความไว้วางใจให้โดยใช้หลัก คือ  

๑. การสร้างขวัญและก าลังใจให้ผู้ปฏิบัติงาน 
๒. ให้รางวัลในการตอบแทนผู้ปฏิบัติงานดี 
๓. บริหารคนให้เหมาะสมกับงานที่ท า 
๔. การจัดรูปแบบองค์กรที่ทันสมัย 

                                                           
๓๖ สัมภาษณ์ พระธรรมโมลี, ดร., รองอธิการบดีวิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันที่ ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๓๗ สัมภาษณ์ ดร.เสถียร ท่ังทองมะดัน, อาจารย์ วิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 
๓๘ สัมภาษณ์ ดร.ธงชัย  สิงอุดม รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์เลย, วันท่ี ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๓๙ สัมภาษณ์ ดร.บรรยวัสถ์ ฝางค า, อาจารย์ วิทยาเขตอุบลราชธานี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันที่ ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๔๐ สัมภาษณ์ ผศ.บรรจง โสดาดี, อาจารย์ วิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๔๑ สัมภาษณ์ ดร.บูรกรณ์ บริบูรณ์, อาจารย์ วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๔๒ สัมภาษณ์ นางสาวทัศนีย์ ราชูโส, เจ้าหน้าที่ธุรการ วิทยาลัยสงฆ์เลย, วันที่ ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๔๓ สัมภาษณ์ นายณัฐพล เบ้าด า, เจ้าหน้าที่ธุรการบัณฑิตวิทยาลัย วิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 



๑๗๗ 

สรุปกระบวนการพัฒนาพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรนมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตามหลักในความอ่อนหวาน นิ่มนวล ๕ 
อย่าง คือ  

 ๑. ผู้บริหาร คือผู้ปกครองคนอ่ืนพึงตั้งตนเป็นผู้หลักผู้ใหญ่ ปราศจากอคติ มีความเที่ยง
ธรรมเป็นหลักใจ มีพรหมวิหารเป็น พ้ืนอัธยาศั ย เมื่อจะท ากิจการอันใดให้ความเสมอภาค               
ในระหว่างผู้น้อย อ่อนโยนต่อผู้น้อยหรือผู้เสมอกัน รู้จักผ่อนหนักผ่อนเบา ไม่ถือเขาถือเรา อันเป็น   
เหตุทะนง ไม่ใช้อ านาจเอะอะตึงตังดุร้าย ใช้อุบายละมุนละม่อมให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเคารพรักใคร่  

๒ . เอาใจ เขามาใส่ ใจ เรา คื อคิ ดถึ งอกเขาอก เรา ไม่ เห็ นแก่ ลาภสักการะที่ ได้               
ด้ วยความ เดื อดร้อนของผู้ น้ อย  ไม่ปั ดความผิดที่ ตนท าไป ให้ ผู้ น้ อย  ไม่ ขั ดขวางตัดรอน                   
และท าลายประโยชน์สุขของเขา ไม่ท าการใดๆ โดยเห็นแก่ประโยชน์ตนฝ่ายเดียว คิดถึงประโยชน์  
ของคนอ่ืนด้วย  

๓. ท าความประนีประนอมในระหว่างผู้ใหญ่ผู้น้อย คือรู้จักโน้มน้าวจิตใจของผู้ร่วมงาน   
ทั้งในวงงานราชการและงานการอ่ืนๆ ตลอดถึงเครือญาติและชาวบ้านร้านตลาด ไม่ให้แตกร้าว      
และบาดหมางกัน รู้จักถนอมน าใจเขา ไม่เอาแต่ใจตน เป็นคนใจหนักแน่น ไม่หูเบาใจเบาสมองเบา
และใจเร็วโกรธง่าย  

๔. ผู้น้อยประพฤติตนให้ เหมาะสม คือรู้จักวางตนให้ เข้าคนเป็นหรือเข้าถึงคน            
และปฏิบั ติ การต่อผู้ ใหญ่ ผู้ น้ อยและผู้ เสมอกัน  รู้ ว่ าใครควรจะสนิทชิด เชื้ อหรือควรห่ าง                 
และใครควรบังคับบัญชาสั่งการหรือไหว้วานในกิจการอย่างไร ก็ให้สมควรแก่ภูมิชั้นของบุคคลนั้นๆ  

๕. ผู้ใหญ่รู้จักรักษาใจผู้น้อย เช่นแสดงความรักเมตตาปรานีแก่ผู้น้อย ด้วยให้ปันสิ่งของ 
สนทนาปราศรัยด้วยอัธยาศัยไมตรี มีสีหน้ายิ้มแย้มแช่มชื่น ให้เป็นที่เบิกบานใจแก่เขา ไม่ท าปั้นปึ่ง    
หรือไว้อ านาจ ไม่มีอาการฉุนเฉียวเกรี้ยวกราดบ ารุงน้ าใจเขาให้มีก าลัง พอให้เขามีฉันทะตั้งหน้าท างาน
ตามหน้าที่โดยเต็มใจและหวังดี ซื่อตรงต่อหน้าที่จริงๆ  

๓. เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
เอาใจเขามาใส่ใจเรา หมายถึง การประพฤติประโยชน์ คือ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการ 

บ าเพ็ญสาธารณะประโยชน์ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรมการ บ าเพ็ญประโยชน์
ช่วยเหลือกันและกันในวงแคบ และบ าเพ็ญสาธารณะประโยชน์ในวงกว้าง หลักธรรมข้อนี้มุ่งสอน     
ให้คนพัฒนาตน คือ การท าตนให้ เป็นประโยชน์  และท าในสิ่ งที่ เป็นประโยชน์  การท าตน                
ให้เป็นประโยชน์ หมายถึง ท าตนให้มีคุณค่าในสังคมที่ตนอาศัยอยู่ อย่างค าพังเพยที่ว่า “อยู่บ้านท่าน
อย่านิ่งดูดาย ปั้นวัวปั้นควายให้ลูกท่านเล่น”หรือ “อยู่ก็ให้เขาไว้ใจไปก็ให้เขาคิดถึง” คนที่ไม่นิ่งดูดาย
มีอะไรพอจะช่ วยเหลือคน อ่ืนและสั งคมได้  ก็ เอาใจใส่ ขวนขวายช่วยเหลือตามสติก าลั ง                 
ทางพระพุทธศาสนาเรียกว่า “คนท าหมู่ คณะให้ งดงาม”อยู่ที่ ไหนก็สร้างความเจริญที่นั่ น               
คือเราจะต้องฝึกตัวของเราเองให้เป็นตนมีประโยชน์ เพราะถ้าคนไหนเป็นคนที่มีประโยชน์ คนๆนั้น   
จะเป็นที่รักของคนอ่ืน ใครๆ ก็อยากเข้าใกล้ วิธีท าให้เราเป็นคนมีประโยชน์ ก็ท าได้การหมั่นปรับปรุง
พัฒนาความรู้ ความสามารถของเราให้ดียิ่งๆ ขึ้นไปตลอดเวลา และต้องท าควบคู่ไปกับการพัฒนา
คุณธรรมด้วย เพราะเราจะเป็นคนเก่งอย่างเดียวไม่พอแต่ต้องเป็นตนดีด้วย เมื่อเราฝึกตัวเอง          
ให้เป็นคนมีประโยชน์แล้ว ก็ต้องสร้างประโยชน์ให้กับคนอ่ืน ด้วยการให้การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน       



๑๗๘ 

มีน้ าใจไมตรีต่อกัน เห็นอะไรช่วยได้ก็ช่วยไม่นิ่งเฉยดูดายก็จะเป็นที่รักของคนทั่วไป  แม้แต่ในสังคม      
ที่ถูกยกย่องให้เกียรติ ย่อมเป็นบุคคลที่ท าคุณประโยชน์แก่หมู่ชนนั้นๆ เพราะฉะนั้น เมื่อเราอยู่ที่ใด 
เราควรท าตัวให้เกิดประโยชน์๔๔  

จากการสั มภาษณ์ ผู้ บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพบว่า             
สร้างแบบการท างานร่วมกัน ทุกคนมีหน้าที่ท างานชัดเจน และขณะเดียวกับคนอ่ืนก็สามารถเรียนรู้
งานกับคนอ่ืนด้วย สามารถท าและทดแทนกันได้ หากขาดคนใดคนหนึ่ง๔๕การท างานในภาระงาน       
มีความวัดความรู้ ถูกบันทึก ถอดบทเรียนออกมาได้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้๔๖ ท าให้ส่วนท าพัฒนา
ต่อเนื่องได้ตลอดมอบหมายงานเล็กๆ ให้รับผิดชอบแล้วประเมินผลส าเร็จของงาน มอบหมายงาน       
ที่ใหญ่ขึ้นแล้วลองประเมินประสิทธิภาพของงาน และลองให้งานที่หลากหลายขึ้น๔๗ แล้วประเมินผล
งานจะต้องปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยและระเบียบของวิทยาลัยสงฆ์             
ที่ออกเป็นคราวๆไปในแต่ละครั้ง เช่น การจัดงานก็จะมีประชุม การแต่งตั้งบุคลากรให้ปฏิบัติงาน      
ตามความเหมาะสม การปฏิบัติงาน การรู้จักเข้าหาโดยความอ่อนน้อมถ่อมตัว๔๘ 

จากการสัมภาษณ์ คณาจารย์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพบว่า            
ฝ่ายบรรพชิตอยู่ในกรอบระเบียบของพระธรรมวินัยและข้อบังคับระเบียบของมหาวิทยาลัย           
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ฝ่ายคฤหัสถ์ให้อยู่ในกรอบของฆราวาสธรรมและใช้ชีวิตแบบพอเพียง    
ให้รู้จักประหยัดและอยู่ ในกรอบระเบียบของมหาวิทยาลัย ๔๙ จัดท ารูปแบบของการพัฒนา          
ความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล ของแต่ละส่วนงานให้มีส่วนร่วมต่อความรับผิดชอบร่วมกันพัฒนา 
ภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบต้องมีการประเมินตรวจสอบและก ากับดูแลเอาใจใส่ในการท างานของตน      
จนเกิดความช านาญในงานนั้นๆ๕๐ นอกจากนี้ควรจัดให้มีแผนส าหรับการพัฒนาตนโดยการ 

๑. จัดอบรม เสริมสร้างศักยภาพให้บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ น าข้อบกพร่อง ข้อด้อย
หรือจุดอ่อนของบุคลากรมาพัฒนาให้ครบทุกด้าน 
  ๒. เริ่มที่ตัวเรา ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน สร้างองค์กรเพื่อส่วนรวม๕๑ 
นอกจากนี้ยังมีควรด าเนินการ 

                                                           
๔๔ กฤษณะ รอดเริงรื่น, “การบริการตามหลักสังคหวัตถุของเจ้าหน้าที่เทศบาลต าบลสวนหลวง อ าเภอ

กระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร”, วิทยานิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฎ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๒๖. 

๔๕ สัมภาษณ์ พระราชสีมาภรณ์, รองอธิการบดีวิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, วันท่ี ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 

๔๖ สัมภาษณ์ พระครูปัญญาธรรมานุกิจ,ดร., ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์หนองคาย, วันที่ ๑๕ ธันวาคม 
๒๕๕๘. 

๔๗ สัมภาษณ์ พระศรีปริยัติธาดา, ผู้อ านวยการวิทยาลัยบุรีรัมย์, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๔๘ สัมภาษณ์ พระธรรมโมลี, ดร., รองอธิการบดีวิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๔๙ สัมภาษณ์ ดร.บูรกรณ์ บริบูรณ์, อาจารย์วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๕๐ สัมภาษณ์ พระมหาพจน์ สุวโจ, ดร., อาจารย์วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๕๑ สัมภาษณ์ ดร.บรรยวัสถ์ ฝางค า, อาจารย์วิทยาเขตอุบลราชธานี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๗๙ 

๑. ก าหนดเป็นประกาศ/ ค าสั่ง 
๒. ก ากับ ติดตาม การปฏิบัติงาน 
๓. มีการประเมินการปฏิบัติหน้าที่๕๒ 

จากการสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพบว่า ยึดคน       
ยึดงาน ยึดองค์กร เป็นหลักในการท างาน๕๓ 

๑. การเลือกคนให้ตรงกับงาน (ใช้ระบบคัดเลือก) 
๒. เข้าท างานอย่างมีความสุข (ขวัญก าลังใจ) 
๓. การมีส่วนร่วมรับผิดชอบ (การก ากับและมอบหมาย) 
๔. การหมุนเวียนงานและการเลื่อนต าแหน่งงาน (การเลื่อนขั้น)๕๔ 
๕. ความกตัญญูต่อสถาบัน 
๖. มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ๆ ได้มอบหมาย 
๗. มีพรหมวิหารธรรม ต่อเพ่ือนร่วมงาน๕๕ 

สรุปได้ว่าการเอาใจเขามาใส่ ใจเรา คือการประพฤติปฏิบัติตน ให้ เป็นประโยชน์            
ต่อส่วนรวมเป็นการช่วยเหลือด้วยแรงกาย และขวนขวายช่วยเหลือกิจการต่างๆ ด้วยความเต็มใจ     
และปรารถนาดี เช่น การบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ รวมทั้งช่วยแก้ไขปัญหา และช่วยปรั บปรุง 
ส่งเสริมในด้านจริยธรรม ไม่เป็นคนนิ่งดูดายในเมื่อตนเองมีก าลังความสามรถที่พอจะช่วยเหลือได้
จะต้องเป็นผู้ที่รู้จักให้การช่วยเหลือในเวลาที่สมควรช่วยเหลือ 

๔. อบอุ่นเหมือนญาติ 
อบอุ่นเหมือนญาติ คือการวางตนได้เหมาะสมมีความหมาย ๒ ประการ คือ  
๑. วางตนได้เหมาะสมกับฐานะที่ตนมีอยู่ในสังคม เช่น เป็นผู้บริหารเป็นครูอาจารย์เป็น

เจ้าหน้าที่ เป็นต้น ตนอยู่ในฐานะอะไรก็วางตนให้เหมาะสมกับฐานะที่เป็นอยู่ และท าได้อย่างเสมอต้น
เสมอปลาย 

๒. ปฏิบัติตนอย่างสม่ าเสมอต่อคนทั้งหลาย ให้ความเสมอภาค ไม่เอารัดเอาเปรียบผู้อ่ืน
เสมอในสุขและทุกข์ คือ ร่วมสุขร่วมทุกข์ ร่วมรับรู้ปัญหา และร่วมแก้ปัญหาเพ่ือประโยชน์ของสังคม 
คุณธรรมข้อนี้จะช่วยให้เราเป็นคนมีจิตใจหนักแน่นไม่โลเล รวมทั้งยังเป็นการสร้างความนิยม         
และไว้วางใจให้แก่ผู้อื่นเหมือนเป็นญาติพี่น้อง  

คนเราเมื่อมีจิตใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ไม่เห็นแกตัว รู้จักเสียสละรู้จักช่วยเหลือเกื้อกูลผู้ อ่ืน      
ทั้งด้วยสิ่งของและให้ค าแนะน าสั่งสอนจะพูดจาสิ่งใดก็พูดจาแต่ค าสุภาพอ่อนหวานสมานสามัคคี     

                                                           
๕๒ สัมภาษณ์ ผศ.บรรจง โสดาดี, อาจารย์วิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๕๓ สัมภาษณ์ นางสาวอมรรัตน์ เตชะนอก, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานท่ัวไป วิทยาเขตขอนแก่นมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันท่ี ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๕๔ สัมภาษณ์ นายขันเตียน นามเกตุ, เจ้าหน้าที่ทะเบียนและวัดผล วิทยาเขตอุบลราชธานีมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๕๕ สัมภาษณ์ นายวีรพล พีชนาหะรี, เจ้าหน้าท่ีทะเบียนและวัดผล วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, วันท่ี ๘ มกราคม 

๒๕๕๙. 



๑๘๐ 

รู้จักบ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์ต่อสังคมส่วนรวมยึดเอาประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง วางตนเสมอต้น
เสมอปลาย ไม่แสดงอาการขึ้นลงตามกระแสโลกร่วมทุกข์ร่วมสุขกับคนทั่วไป ท าได้อย่างนี้         
ย่อมจะท าให้คนอ่ืนนิยมนับถือเชื่อถือถ้อยค าที่พูดด้วยเหตุผล 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณพบว่า หลักจิตวิทยา          
ความไว้วางใจ ความเป็นตัวของตัวเอง ความคิดริเริ่ม ความขยันมั่นเพียร ความเป็นเอกลักษณ์       
ความผูกพันการท าประโยชน์ให้สังคม๕๖และหลักบูรณาการใช้หลักของทิศ ๖ ในการสร้างรูปแบบ
ความรับผิดชอบต่อองค์กรจัดโครงการอบรม เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน        
ปลูกจิตส านึกในภาระหน้าที่ของตนเองควรสร้างให้บุคลากรคือส่วนส าคัญส่วนหนึ่งของสถาบัน๕๗ 
สถาบันจะพัฒนาไปโดยขาดท่านใดท่านหนึ่งไม่ได้ ทุกคนมีความส าคัญอย่างยิ่ง เมื่อใดก็ตามองค์กร
หรือหน่วยงานขาดมดงานคือคนท างานส่วนย่อย องค์กรหรือหน่วยงานนั้นจะไม่สมบูรณ์แบบ        
หากเป็นก าแพงก็มีช่องว่าง พร้อมที่จะหักพังทลายลงมาตลอดเวลา เมื่อบุคลากรทุกคนเป็นส่วนส าคัญ
ของสถาบัน ความรับผิดชอบต่อสถาบันก็ เกิดขึ้น เหมือนกับทฤษฏีการเรียนรู้แบบจิ๊กซอร์               
ที่ปรุให้ความส าคัญกับเด็กทุกคน ขาดใครคนหนึ่งภาพจิ๊กซอร์ก็ไม่สมบูรณ์๕๘ 

จากการสัมภาษณ์คณาจารย์พบว่า มีโครงสร้างและรูปแบบในการพัฒนาพฤติกรรม        
ที่ดีและองค์กรที่ดี  คือการตรงต่อเวลา รับผิดชอบในงานของตนไม่ให้บกพร่องต่อหน้าที่๕๙               
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ช่วยเหลือเกื้อกูลผู้ อ่ืนในการปฏิบัติงาน ก าหนดกรอบภาระงานของบุคลากร      
ให้ชัดเจนและคอยติดตามควบคุมการด าเนินงานของบุคลากรในสังกัดตามภาระงานที่มอบหมายสร้าง
ระบบ ระเบียบ ข้อบังคับ วินัยเป็นกรอบ ประชุม ชี้แจงตามข้อที่ ๑ มีมติร่วมกัน๖๐ มอบภาระงาน     
ให้ และติดตามงานเป็นระยะๆ ตามแผน P D C A คณาจารย์ เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ
ขององค์กร เพ่ือที่จะให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการคิดการท างานต่างๆ ร่วมกัน จึงจะท าให้เกิดความรัก
ความสามัคคีมีความรักในองค์กร การรู้จักเข้าหาโดยความอ่อนน้อมถ่อมตัว๖๑ 

จากการสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพบว่า ท าตัว         
ให้เป็นแบบอย่างที่ดี ก าหนดภาระงานให้ชัดเจนและมีการประเมินผลตามเนื้องานท า งานที่รับ
มอบหมายให้ส าเร็จตามที่ได้มอบหมาย๖๒ สร้างจิตส านึกให้ทุกคนในองค์กรและสร้างวัฒนธรรมองค์กร 

                                                           
๕๖ สัมภาษณ์ พระศรีปริยัติธาดา, ผู้อ านวยการวิทยาลัยบุรีรัมย์, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
๕๗ สัมภาษณ์ พระโสภณพัฒนบัณฑิต,รศ.,ดร., รองอธิการบดีวิทยาเขตขอนแก่น มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, วันท่ี ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๕๘ สัมภาษณ์ พระมหาสุภวิชญ์  ปภสฺสโร, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์เลย, วันท่ี ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๕๙ สัมภาษณ์ ดร.เสถียร ท่ังทองมะดัน, อาจารย์ วิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, วันท่ี ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 
๖๐ สัมภาษณ์ ดร.บรรยวัสถ์ ฝางค า, อาจารย์ วิทยาเขตอุบลราชธานี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ     

ราชวิทยาลัย, วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๖๑ สัมภาษณ์ ผศ.บรรจง โสดาดี, อาจารย์ วิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
๖๒ สัมภาษณ์นางสาวจิราภรณ์   เวฬุวนารัก ษ์ , เจ้าหน้าที่บรรณรักษ์  วิทยาลัยสงฆ์นครพนม ,             

วันท่ี ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๘๑ 

แบ่งภาระหน้าที่ให้ชัดเจน มีการตรวจสอบการท างานซึ่งกันและกัน และติดตาม ก ากับดูแล๖๓      
เพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพ ลงชื่อในการปฏิบัติงานแต่ละวัน เมื่อท าโครงการใด ให้ร่วมสรุปภายใน 
๑๕ วันหลังจากเสร็จงาน พัฒนาความสามารถให้ทัดเทียมหรือเท่ากัน มีการวางแผน การบริหารและ
การจัดการที่ดี สร้างความสามัคคี กลมเกลียว มีความเมตตา เอ้ืออาทรต่อกัน๖๔ 

สรุปได้ว่า หลักอบอุ่นเหมือนญาติ เป็นการเอาตัวเข้าสมานเป็นการปฏิบัติตนด้วยความ
เสมอต้นเสมอปลาย ท าตนให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงาน ประชาชน หรือผู้ใต้ปกครองได้ ให้ความเสมอภาค 
ปฏิบัติสม่ าเสมอในคนทั้งหลาย ไม่เอาเปรียบและเสมอในสุขทุกข์ คือ ร่วมสุข ร่วมทุกข์ ร่วมรับรู้ร่วม
แก้ปัญหา เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน 

เมื่อปฏิบัติตามหลัก ๔ อ ท าให้พบว่ามีหลักปฏิบัต ิ 
๑. ให้ความสนใจเพ่ือนร่วมงาน  
๒. ยิ้มแย้ม  
๓. แสดงการจ าได้ วิธีการแสดงการจ าได้ เช่น จ าชื่อ จ าเหตุการณ์หรือเรื่องราวที่ดี ๆ       

ที่เคยเกี่ยวข้องกัน จ าความส าเร็จที่เพ่ือนได้รับ จ าวันเกิด วันสมรสของเพ่ือนได้ ฯลฯ ซึ่งเมื่อมีโอกาส   
ก็ทักทาย หรือคุยเรื่องเก่าที่ เก็บไว้ในความทรงจ า หรืออวยพรในโอกาสวันส าคัญซึ่งจะช่วย          
สร้างความรู้สึกที่ดีต่อกันได้มากขึ้น  

๔. เป็นคู่สนทนาที่ดี การแสดงตนเป็นคู่สนทนาที่ดีของเพ่ือนร่วมงานนั้น อาจโดย ท าตัว
เป็นผู้ฟังที่ดี ปล่อยให้อีกฝ่ายได้พูดคุยตามความต้องการของเขา ทั้งนี้ โดยต้องฟังอย่างตั้งใจฟังเพ่ือให้
จับใจความได้ และตอบสนองตอบค าพูดของคู่สนทนาไม่ขัดจังหวะ ไม่ขัดคอ ซึ่งน่าจะช่วยให้ผู้พูดมี
ความสุข แต่ควรระวัง งดการพูดเสริมเมื่อมีการนินทาบุคคลที่สามเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
ต่อไป  

๕. รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น คือไม่ผูกขาดอยู่กับความคิดของตนเองข้างเดียวผู้ที่ผูกขาด
ความคิดเห็นของตนมักเป็นคนที่ชอบเอาชนะเมื่อแสดงความคิดเห็น ถือเอาความเห็น ของตนว่าส าคัญ
กว่าความเห็นของผู้อ่ืน มักโต้แย้งความเห็นของผู้อ่ืนโดยวิธีนี้มักท าให้ขาดเพ่ือน ไม่มีใครอยากคบหา
สมาคม หัวหน้างานก็มักไม่อยากมอบหมายงานให้ท างานส าคัญเพราะมีลักษณะ “เข้าที่ไหนวงแตกที่
นั่น” จึงควรท าในสิ่งตรงข้าม คือ พยายามรับฟัง และยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน  

๖. แสดงการยอมรับนับถือผู้อื่นตามสถานภาพ ทั้งนี้เนื่องจากเพ่ือนร่วมงานของเรานั้นบาง
คนมีอาวุโสด้านอายุ อาจสูงส่งด้วยชาติตระกูล อาจมีความรู้สูง อาจมีทักษะประสบการณ์เหนือผู้อ่ืน
หรืออาจมีต าแหน่งงานเหนือใครอยู่บ้าง ผู้มีจิตใจสูง มีวุฒิภาวะของความเป็นผู้ใหญ่ ควรให้เกียรติและ
เคารพในศักดิ์ศรีของเพ่ือนร่วมงานตามสถานภาพนั้นๆ หรืออย่างน้อยก็ยอมรับ ในศักดิ์ศรีของความ
เป็นเพื่อนมนุษย์และเพ่ือนร่วมงาน  

๗. แสดงความมีน้ าใจ ซึ่งการมีน้ าใจต่อผู้อ่ืนอาจแสดงออกได้หลายแนวทาง เช่น การเป็น
ผู้ให้ ให้ความรัก ให้ความห่วงใย แบ่งปัน ช่วยเหลือ ให้อภัย ให้ก าลังใจ คุณลักษณะต่างๆ เหล่านี้เป็น
                                                           

๖๓ สัมภาษณ์นายเอกพงษ์ มูลพันธ์ , นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ, วันที่ ๒๙  ธันวาคม 
๒๕๕๘. 

๖๔ สัมภาษณ์นางสาวฐิติรัตน์  ดาทอง, นักวิชาการการเงินและบัญชี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตสุรินทร์, วันท่ี ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๑๘๒ 

เอกลักษณ์ของคนไทยซึ่งควรรักษาไว้ และแสดงต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยกันซึ่ งจะช่วย  ให้สัมพันธภาพ
เป็นไปด้วยดี 

๘. แสดงความชื่นชมยินดี เนื่องจากเพ่ือนร่วมงานแต่ละคนในหน่วยงานมักมีวันพิเศษหรือ
เหตุการณ์ส าคัญของชีวิตด้วยกันทั้งนั้น เช่น อาจจะเป็นวันรับรางวัลพิเศษ การได้เหรียญเชิดชูเกียรติ 
ความพิเศษดังกล่าวเหล่านี้บุคคลควรหาโอกาสแสดงความชื่นชมยินดีต่อเพ่ือนร่วมงานในความส าเร็จ
นั้นๆ ด้วย  

นอกจากนี้ การมีเป้าหมายเดียวกัน (Unity of Direction) เป็นการออกแบบหรือก าหนด
แผนในการปฏิบั ติ งานของผู้ บ ริห ารและคนงานที่ ใช้ทรัพยากรขององค์การ องค์การใด                   
ที่ไม่มีการวางแผนจะท าให้ขาดประสิทธิภาพและขาดประสิทธิผล ซึ่งจะไม่มีการมุ่งไปสู่กิจกรรม     
ของกลุ่มหรือกิจกรรมของบุคคล แต่การวางแผนจะเริ่มที่ผู้บริหารระดับสูงท างานเป็นทีมร่วมกับกล
ยุทธ์ขององค์การ ซึ่ งจะต้องมีการติดต่อกับผู้บริหารในระดับกลาง ที่มีส่วนในการตัดสินใ จ              
ว่าจะใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างไร เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามกลยุทธ์ หลักการในข้อนี้          
ยึดหลักว่ากิจกรรมของแต่ละกลุ่มต้องมีจุดหมายและแผนเดียวกัน  หลักความเสมอภาค (Equity) 
ความเสมอภาคคือความเป็นธรรม (Justice) ความยุติธรรม (Impartiality) และความเหมาะสม 
(Fairness)  

ส าหรับสมาชิกทุกคนภายในองค์การซึ่งในปัจจุบันบุคลากรมีความต้องการความเสมอภาค
มากขึ้น  เป็นการจัดการที่ ใช้หลักความเท่าเทียมกัน  การออกค าสั่ ง (Order) วิธีการจัดการ              
ซึ่งอยู่ ในต าแหน่งนั้นในการจัดหาเพ่ือให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุด และเป็นการจัดหางาน        
ให้แก่บุคลากรโดยใช้ผังองค์กร (Organization Chart) เพ่ือแสดงให้เห็นถึงต าแหน่งและหน้าที่      
ของบุคลากรแต่ละคน และเป็นการชี้วัดว่าต าแหน่งของบุคลากรแต่ละคนอาจจะมีการเลื่อนขั้นได้      
ในอนาคต การวางแผน เกี่ ยวกับอาชีพ ได้ รับความสน ใจมากขึ้ น ในองค์ การยุ คปั จจุบั น             
เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ถือว่ามีความจ าเป็นที่จะต้องให้การฝึกอบรม (Training) และการพัฒนา
ก าลังแรงงาน (Developing) โดยองค์การจะก าหนดต าแหน่งหน้าที่ส าหรับคนทุกคน และทุกคน     
จะเข้าใจต าแหน่งหน้าที่ ของตน  ความคิดริ เริ่ม ( Initiative) เป็นความเสมอภาคของบุ คคล             
ในการกระท าสิ่งต่างๆ โดยปราศจากการสั่งการจากผู้บังคับบัญชา ผู้บริหารจะต้องกระตุ้นให้บุคลากร
มีความคิดริ เริ่มซึ่ งความคิดริ เริ่มนี้นับถือว่าเป็นจุดแข็งขององค์การ เนื่ องจากจะสามารถ             
สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ได้ ผู้บริหารมีความต้องการทักษะ (Skill) และไหวพริบ (Tact) เพ่ือให้เกิด    
ความสมดุลระหว่างองค์การและความต้องการของบุคลากร และความสามารถ (Ability) จะท าให้เกิด
ความสมดุล ซึ่งเป็นสิ่งชี้วัดผู้บริหารระดับสูงในการพัฒนาและการบริหารงาน  ความมีระเบียบวินัย 
(Discipline) เป็นการมุ่งให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องการเชื่อฟัง (Obedience) อ านาจ (Energy)      
ค าขอร้อง (Application) และลักษณะของการแสดงความนับถือออกมา  

 ส าหรับอ านาจของผู้บังคับบัญชา ความมีระเบียบวินัยเป็นบุคลิกลักษณะที่เกี่ยวข้อง     
กับผู้บริหารหลายๆ คนที่สามารถสร้างความน่าเชื่อถือให้กับผู้ปฏิบั ติงานทั้งหมด และท างาน       
อย่างเข้มแข็งเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ความมีระเบียบวินัยจะเป็นความสัมพันธ์         
ระหว่างสมาชิกภายในองค์การกับคุณสมบัติของผู้น าภายในองค์กร และเป็นความสามารถ           
ของผู้บริหารในการที่จะปฏิบัติตามอย่างยุติธรรมอีกด้วย ค่าตอบแทน (Remuneration of 



๑๘๓ 

Personnel) การให้รางวัลประกอบด้วยโบนัสและแผนการแบ่งก าไร เป็นการช่วยกระตุ้นการท างาน
ของบุคลากรได้ การให้หรือการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่บุคลากรมีความส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จ
ขององค์กร ระบบรางวัลที่มีประสิทธิภาพสามารถให้ความยุติธรรมทั้งพนักงานและองค์กร รวมทั้ง
สามารถกระตุ้นผลผลิตเพ่ิมโดยการให้รางวัล เพ่ือเป็นการสนับสนุนให้มีผลผลิตเพ่ิมขึ้น โดยยึดหลัก    
ว่าการจ่ายค่าตอบแทนควรยุติธรรมและตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดทั้งนายจ้างและลูกจ้าง        
เท่าที่จะท าได้ ความมั่นคงในงาน (Stability of Tenure of Personnel) มีความส าคัญต่อการจ้าง
งานระยะยาว เมื่อบุคลากรที่อยู่ภายในองค์การซึ่งมีแนวโน้มจะท างานเป็นทีมเป็นระยะเวลานาน     
โดยพยายามพัฒนาทักษะ และปรับปรุงความสามารถในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรขององค์กร   
 
๔.๓ สรุป 

 กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา         
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รูปแบบ ๔ อ คือ 
เอ้ือเฟ้ือ จุน เจือ พบว่าหลักเอ้ือเฟ้ือ จุน เจือได้ว่ าเป็ นการปฏิบั ติตนด้วยจิตใจที่ ถึ งพร้อม               
ด้วยการเสียสละ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ช่วยเหลือ สงเคราะห์ด้วยปัจจัยสี่ ทุนหรือทรัพย์สินสิ่งของตลอดจน
ให้ความรู้ความ เข้าใจศิลปวิทยา ด้วยเห็นว่าสิ่งของที่ตนเสียสละ หรือให้ไปนั้นจะเป็นประโยชน์        
แก่ผู้รับ เป็นการแสดงความมีน้ าใจ และเป็นการยึดเหนี่ยวจิตใจของประชาชนหรือบริวารไว้ได้ 
พระพุทธเจ้าทรงสรรเสริญการให้ไว้มากมาย เช่น ผู้ให้ย่อมผูกมิตรได้ได้ เป็นต้น ผู้ที่มีความตระหนี่นั้น
ไม่สามารถท่ีจะผูกมิตร หรือยึดเหนี่ยวจิตใจของมิตรและบริวารไว้ได้   

หลักในความอ่อนหวาน นิ่มนวล ๕ อย่างคือ ผู้บริหาร คือผู้ปกครองคนอ่ืนพึงตั้งตนเป็นผู้
หลักผู้ใหญ่ ปราศจากอคติ มีความเที่ยงธรรมเป็นหลักใจ มีพรหมวิหารเป็นพ้ืนอัธยาศัย เมื่อจะท า
กิจการอันใดให้ความเสมอภาคในระหว่างผู้น้อยอ่อนโยนต่อผู้น้อยหรือผู้เสมอกัน รู้จักผ่อนหนักผ่อน
เบาไม่ถือเขาถือเรา อันเป็นเหตุทะนง ไม่ใช้อ านาจเอะอะตึงตังดุร้าย ใช้อุบายละมุนละม่อม                
ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเคารพรักใคร่ หลักเอาใจเขามาใส่ใจเรา คือคิดถึงอกเขาอกเรา ไม่เห็นแก่ลาภ
สักการะที่ได้ด้วยความเดือดร้อนของผู้น้อย ไม่ปัดความผิดที่ตนท าไปให้ผู้น้อย ไม่ขัดขวางตัดรอนและ
ท าลายประโยชน์สุขของเขา ไม่ท าการใดๆ โดยเห็นแก่ประโยชน์ตนฝ่ายเดียว คิดถึงประโยชน์ของคน
อ่ืนด้วยท าความประนีประนอมในระหว่างผู้ใหญ่ผู้น้อย คือรู้จักโน้มน้าวจิตใจของผู้ร่วมงาน ทั้งในวง
งานราชการและงานการอื่นๆ ตลอดถึงเครือญาติและชาวบ้านร้านตลาด ไม่ให้แตกร้าวและบาดหมาง
กัน รู้จักถนอมน าใจเขา ไม่เอาแต่ใจตน เป็นคนใจหนักแน่น ไม่หูเบาใจเบาสมองเบาและใจเร็วโกรธ
ง่าย ผู้น้อยประพฤติตนให้เหมาะสม คือรู้จักวางตนให้เข้าคนเป็นหรือเข้าถึงคน และปฏิบัติการต่อ
ผู้ใหญ่ผู้น้อยและผู้เสมอกัน รู้ว่าใครควรจะสนิทชิดเชื้อหรือควรห่าง และใครควรบังคับบัญชาสั่งการ         
หรือไหว้วานในกิจการอย่างไร ก็ให้สมควรแก่ภูมิชั้นของบุคคลนั้นๆ     

หลักอบอุ่นเหมือนญาติ เป็นการเอาตัวเข้าสมานเป็นการปฏิบัติตนด้วยความเสมอต้น
เสมอปลาย ท าตนให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงาน ประชาชน หรือผู้ใต้ปกครองได้ ให้ความเสมอภาค ปฏิบัติ
สม่ าเสมอในคนทั้งหลาย ไม่เอาเปรียบและเสมอในสุขทุกข์ คือ ร่วมสุข ร่วมทุกข์ ร่วมรับรู้ร่วม
แก้ปัญหา เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน น าใจเขามาใส่ใจเรา การประพฤติปฏิบัติตน ท าให้เป็น
เสมือนญาติของตนเอง ชี้แนะประโยชน์ต่อตนและส่วนรวม เป็นการช่วยเหลือด้วยแรงกาย           



๑๘๔ 

และขวนขวายช่วยเหลือกิจการต่างๆ ด้วยความเต็มใจและปรารถนาดี  เช่น  การบ าเพ็ญ
สาธารณประโยชน์ 

สรุปกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังแผนภูมภิาพ ๔.๑ ได้ดังนี ้
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่๔.๑ กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

สังคหวัตถุ ๔ ทฤษฎีแรงจูงใจ 

             หลัก ๔ อ 

     ๑. เอื้อเฟื้อ จุนเจือ 

     ๒. อ่อนหวาน นิ่มนวล 

     ๓. เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
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บทท่ี ๕ 
 

สรุปผลการวิจัยและขอ้เสนอแนะ 
   

การวิจัยเรื่อง “กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ   
จิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”          
มีวัตถุประสงค์คือ ๑) เพ่ือสังเคราะห์กระบวนการเสริมสร้างพฤติความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลัก
พุทธจิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ      
๒) เพ่ือศึกษากระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรที่มีแนวปฏิบัติ
ที่ดีในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ๓) เพ่ือน าเสนอ
กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากร
มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สรุปผลตามวัตถุประสงค์ได้
ดังนี้ 
๕.๑  สรุปผลการวิจัย 
 สรุปผลจากการศึกษากระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร       
ต าม ห ลั ก พุ ท ธ จิ ต วิ ท ย าข อ งบุ ค ล าก รม ห า วิ ท ย าลั ย ม ห าจุ ฬ าล งก รณ ราช วิ ท ย าลั ย                           
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สรุปผลเพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ได้ดังนี้ 

๑. สังเคราะห์กระบวนการเสริมสร้างพฤติความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ
จิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความรับผิดชอบ คือ ความไว้วางใจ ความไม่ท้อถอยต่ออุปสรรค ท างานขยันแข็งขัน      
ยึดมั่นในกฎเกณฑ์ อุดมการณ์ มีความรับผิดชอบและเป็นที่ไว้วางใจ ยอมรับยินดีรับผลการกระท า     
ของตนเอง มีความพยายามปรับปรุงในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง  เอาใจใส่และตรงต่อเวลาตระหนัก
ในภาระหน้าที่ มุ่งมั่นและตั้งใจ ปรับปรุงการท างานสม่ าเสมอ ไม่ทอดทิ้งภาระหน้าที่ ตรงต่อเวลา
ปฏิบัติงามเต็มความสามารถ มีความสามารถควบคุมตนเองและปฏิบัติหน้าที่ให้สมบูรณ์ มีความส าคัญ
ต่อการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย มีความส าคัญในด้านความซื่อสัตย์สุจริต มีความส านึกในหน้าที่และความรับผิดชอบ     
ต่อสังคม  ความเชื่อมั่นในตนเองและเคารพสิทธิของผู้ อ่ืน ปฏิบัติตามหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมาย            
มีความพยายามในการพ่ึงตนเอง ความมีวินัยทางสังคมกับการปฏิบัติตามกฎระเบียบ เป็นที่นับถือ 
ได้รับการยกย่อง สรรเสริญ มีความมุ่งมั่น  ความขยัน มั่นเพียร ประหยัด เสียสละ ยอมรับผล         
การกระท าของตนเอง มีความรับผิดชอบต่อตนเอง มีความรับผิดชอบต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่การงาน มีความรับผิดชอบในการกระท าของตัวเอง สร้างคุณค่าและค่านิยมร่วมกันในองค์กร 
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การตอบสนองต่อความต้องการ ด้วยความเสมอภาค  การจ าแนกผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร        
เป็นส าคัญ ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับหมาย ความเพียรพยายามและละเอียดรอบคอบ   
ตรงต่อเวลาและยอมรับผลการกระท า  ท าหน้าที่อย่างต่อเนื่องจนงานเสร็จลุล่วง ปฏิบัติงาน          
ตามขั้นตอนและก าหนดการที่วางไว้ รักษาสมบัติทั้งของตนเอง ของผู้อ่ืนและของส่วนรวมกล้าเผชิญ
ต่อความจริง มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความปรารถนาท าให้ดีกว่าเดิม รู้จักหน้าที่และกระท า        
ตามหน้าที่ เป็นอย่างดี  มีความอดทนต่อสู้ อุปสรรคอย่างไม่ย่อท้อ  ท าหน้าที่ด้วยความเต็มใจ           
โดยไม่ต้องมีการบั งคับมีความร่วมมือกันอย่างเป็นทางการ  ปลูกฝังค่ านิยมองค์กรแต่ ต้น                
จัดงานให้ตรงกับความสามารถของแต่ละบุคคล ส านึกตนถึงมีโครงสร้างและวัตถุประสงค์               
มีกระบวนการและวิธีการปฏิบัติ มีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร มีการแบ่งภาระหน้าที่ ยึดหลัก
กฎเกณฑ์ระเบียบวินัย คัดเลือกบุคคล ค่าตอบแทน พอเหมาะกับความสามารถ มีการก าหนดหน้าที่
ผิดชอบที่ชัดเจน สนับสนุนส่งเสริมในการปฏิบัติหน้าที่ ความคาดหวังขององค์กร เสริมแรงทางบวก      
มีความยึดหยุ่น เป็นกัลยาณมิตรมีแนวคิด ทฤษฎีและบุคคลต้นแบบ  จัดบริบทในการท างานให้
เหมาะสม ชี้แจงขอบเขตหน้าที่ของตนเอง ไม่ปัดความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของตน ต้องรู้จัก
ยืดหยุ่น ไม่เร่งรัดเด็กจนเกินไป 

ปัจจัยที่ เกื้อหนุน ให้ เกิดพฤติกรรมความรับผิดชอบนั้ นแบ่ งออกเป็นปัจจัยทาง
พระพุทธศาสนา  หรือหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบนั้น 
บุคลากรในองค์กร  ต้องมีการแบ่งปัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกัน มีความยึดหยุ่น ไม่ยึดกฎเกณฑม์าก
เกินไป มีความพร้อมรับฟังความคิดเห็น มีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีกลยุทธ์ในการ
ประสานความร่วมมือสมาชิก มีเทคนิคในการพูดและแนะน ามีความคิดรอบคอบและแยกแยะ มีความ
มุ่งม่ัน ในการปฏิบัติหน้าที่ มีหลักธรรมและหลักการครองตนมีความอดทนอดกลั้นต่อสิ่งยั่วยุ มีการวาง
ตนได้อย่างเหมาะสม มีความสุภาพอ่อนหวาน พูดจาไพเราะ มีความเสียสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม       
มีความน่ารักและนับถือ ความปรารถนาดีต่อสมาชิกมีความเป็นกลาง วางตนเสมอต้นเสมอปลาย     

ปัจจัยทางจิตวิทยาในการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร บุคลากรต้อง
ยอมรับข้อแตกต่างระหว่างบุคคล การตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของชีวิตความเจริญก้าวหน้า
และมั่นคงในหน้าที่ ความส าเร็จในหน้าที่การงาน ค่าแรงพอเพียงต่อการด าเนินชีวิต มีเกียรติยศหรือ
เครื่องแสดงถึงความเด่นของแต่ละบุคคล รับฟังความคิดเห็นและตระหนักถึงคุณค่าของบุคคลใช้ค าพูด
ที่เป็นบวก มองโลกในแง่ดี ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการทางด้าน
ร่างกาย  ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการ  ยอมรับนับถือ 
ความต้องการความส าเร็จ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานรับฟังความคิดเห็น และเชื่อมโยงสิ่งต้องการ 
ปัจจัยภายในองค์กรมีโครงสร้างและวัตถุประสงค์ มีกระบวนการและวิธีการปฏิบัติ มีปฏิสัมพันธ์กับ
บุคลากรในองค์กร มีการแบ่งภาระหน้าที่ ยึดหลักกฎเกณฑ์ระเบียบวินัย คัดเลือกบุคคล ค่าตอบแทน 
พอเหมาะกับความสามารถ มีการก าหนดหน้าที่ผิดชอบที่ชัดเจน สนับสนุนส่งเสริมในการปฏิบัติหน้าที่
มีความร่วมมือกันอย่างเป็นทางการ มีการจัดหาปัจจัยน าเข้า การเปลี่ยนแปลง และผลผลิต มีการจัด
ความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ มีการก าหนดภารกิจ อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ มีการก าหนด
กิจกรรมต่างๆ ให้อดคล้องกับเป้าหมาย กลุ่มบุคคลกลุ่มหนึ่งร่วมใจกันด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายมีการประสานงานกันภายในขอบเขตในลักษณะต่อเนื่อง มีระบบที่บุคคลตั้งแต่สองคน
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ร่วมแรงร่วมใจกันท างานอย่างมีจิตส านึก มีเป้าหมายในลักษณะที่เป็นโครงสร้างและความร่วมมือกัน
อย่างเป็นทางการแผน บรรทัดฐาน ความเชื่อ และค่านิยม ไม่เป็นทางการ และไม่เป็นลายลักษณ์
อักษรแนวทางในการรับรู้ คิด และรู้สึกอย่างถูกต้อง แบบแผน ซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบจากการเรียนรู้
โดยกลุ่มเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการปรับตัวและสามารถถ่ายทอด  ข้อสมมุติ ค่านิยม ประเพณี 
และพฤติกรรม เป็นระบบของค่านิยมของสมาชิกภายในองค์กร เป็นจิตใจขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อ
การแสดงออกและความก้าวหน้าขององค์กร ลักษณะขององค์กร เป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่าง
สม่ าเสมอ ความหลากหลาย แม้แต่ในคนกลุ่มเดียวกันไม่คงที่ เปลี่ยนแปลงไปได้เสมอมีการเคลื่อนไหว
ปรับปรุง เป็นเครื่องมือที่บุคคลปรับปรุงให้เข้า กับสภาพแวดล้อม มุ่งเน้นความส าคัญไปที่ผลสัมฤทธิ์
ของงานข้อสมมุติ ค่านิยม ประเพณี และพฤติกรรมความมีเสถียรภาพและมีนวัตกรรม ความร่วมมือ
ในการท างานเป็นระดับการศึกษา ของแต่ละบุคคล ลักษณะการปฏิบัติงาน ประสบการณ์ในการ
ท างานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือความก้าว
ในต าแหน่งหน้าที่การงานรับฟังความคิดเห็นและตระหนักถึงคุณค่าของบุคคลเชื่อมโยงสิ่งต้องการให้
เข้ากับภาพลักษณ์ของบุคคล 

๒. ศึกษากระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร     
ที่มีแนวปฏิบัติที่ดีในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรที่มีแนวปฏิบัติ    
ที่ดีในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ในมุมมองจิตวิทยา คือ
การเข้าใจตนเอง เข้าใจผู้อื่นและการปฏิบัติตนต่อสิ่งที่อยู่รอบข้าง นอกจากนี้ยังใช้ทฤษฎีความต้องการ
ของมาสโลว์มาใช้ในการะบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร          
ที่มีแนวปฏิบัติที่ดี  ในมุมมองพระพุทธศาสนาน าหลักธรรมมาใช้คือการน าหลักอิทธิบาท ๔             
มาประยุกต์ใช้ในการด าเนินชีวิตหลายครั้งที่ เราด าเนินชีวิตไป แล้วพบกับความล้มเหลวในชีวิต       
บางคนท้อแท้จนแทบไม่อยากท าอะไรเลย อันที่จริงแล้วในพระพุทธศาสนามีหัวข้อธรรมหนึ่ง          
ที่ เกี่ยวกับความส าเร็จในชีวิต นั่นก็คือ อิทธิบาท ๔  เป็นธรรมที่ ยั งความส าเร็จให้ เกิดขึ้น               
หากใครน าไปใช้และปฏิบัติตามย่อมเกิดความส าเร็จอย่างแน่นอน   

   อิทธิบาท ๔  ประกอบด้วย คือ ฉันทะ หรือที่เรียกกันว่าแรงจูงใจ  ความพอใจความเต็ม
ใจนั้น เมื่อเชื่อมโยงกับการด าเนินชีวิต ถ้าเรามีความพอใจท าและเต็มใจท าการงานที่ท ามากน้อย
เพียงใดก็สามารถบรรลุเป้าหมายได้ด้วยดี  เพราะว่าเราท าด้วยความเต็มใจในทางพุทธศาสนาหมาย
เอาสิ่งที่จะกระท านั้นต้องประกอบด้วยกุศลธรรมฝ่ายเดียว ความสามารถมักจะเป็นองค์ประกอบ     
ที่จะกระท านั้นมีความส าเร็จได้ในระดับหนึ่ง ในการตั้งความส าเร็จของงานในอนาคต และแรงจูงใจ    
ใฝ่สัมฤทธิ์ วิริยะ หมายความว่า ความพยายาม ที่เรียกว่า วิริยะ แปลว่า ความเพียรอันจัดเป็นบารมี
ข้อหนึ่งของพระสัมมาสัมพุทธเจ้า ที่ได้ทรงบ าเพ็ญเป็นล าดับ ค าว่า วิริยะหรือความเพียร ตามศัพท์ 
แปลว่า ความเป็น  วีระ คือ คนกล้า หมายความว่า  กล้าในทางที่ไม่ท า ทั้งในทางท า จึงยังเป็น       
ค ากลางๆ เมื่อเชื่อมโยงกับด าเนินชีวิต ต้องประยุกต์ถ้าเราไม่มีความมุ่งหมั่นในการท างานสิ่งเหล่านี้      
ก็ไม่สามารถผลบรรลุผลส าเร็จได้  ซึ่งสอดคล้องกับหลวงพ่อพุทธทาสภิกขุ  ได้กล่าวถึง วิริยะ คือ         
ความเพียร มีความหมายเป็นความกล้าหาญ ความเข้มแข็ง วายามะ แปลว่า ความพยายาม อฐิติ 
แปลว่า ความไม่ยอมหยุด อปฺปฏิวาณี แปลว่า  ความไม่ถอยหลัง ปรกฺกมะ แปลว่า ความก้าวไป



๑๘๘ 
 

ข้างหน้าความหมายมากมาย ล้วนเป็น  ชื่อของความเพียร  หรือเป็นไวพจน์ของวิริยะมีความหมาย    
ดังประโยคว่า  เกิดมาเป็นบุรุษ ควรต้องมีความเพียรไปจนกว่าจะพบความส าเร็จ   วิริยะก็เป็น        
ชื่อธรรมะข้อที่ เป็นก าลังงาน เป็นความเพียร  เป็นความกล้าหาญ อย่างไรก็ตาม การท างาน             
ก็ต้องให้วิริยะ เป็นต้น จิตตะ คือ จิตโดยธรรมชาติแล้วเป็นสิ่งที่บริสุทธิ์ เมื่อเชื่อมโยงกับการด าเนิน
ชีวิต ต้องมีจิตใจหรือความตั้งใจท างานเพ่ือที่จะอยากให้งานประสบความส าเร็จได้ แต่ถ้าเราไม่จิตใจ
หรือความเอาใจใสในการท างานที่ท าก็ขาดตกบกพร่องได้  ยิ่งถ้าถูกกระทบจนเกิดความเศร้าหมองขึ้น
ภายหลังการท าจิตของผู้ท างานให้บริสุทธิ์ให้มีสมาธิขึ้นได้ก็จะท าให้การเรียนรู้เกิดความส าเร็จผลได้ 
ท าให้เจริญงอกงาม เข้มแข็ง มั่งคง ไม่หวั่นไหวไปกับอารมณ์ต่างๆ การพัฒนาจิตย่อมส าเร็จประโยชน์
แก่ผู้ท างาน เมื่อจิตมีสภาพดีขึ้น เป็นผู้มีจิตใจที่เข้มแข็ง  มีสติ  มีสมาธิ และเป็นการสร้างสุขภาพจิต     
ท าให้มีจิตใจร่าเริงเบิกบาน เกื้อกูลต่อการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเป็นต้น วิมังสา คือ ความสอบสวนไตร่ตรอง 
ได้แก่  การใช้ปัญญาพิจารณาหมั่นใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนเกินเลย  
ข้อบกพร่อง  หรือข้อขัดข้องในกิจที่ต้องท า อิทธิบาท ๔ ได้แก่ ฉันทะ วิริยะ จิตตะและวิมังสา         
เป็นหลักธรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จในทุกๆกิจกรรม ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาหรือการท างานใดๆ        
เป็นหลักธรรมที่เก้ือหนุนกัน   ดังนั้นการที่บุคคลจะประสบผลส าเร็จในการท างานด้วยคุณภาพที่ดีเลิศ
หรือบรรลุเป้าหมายของงานนั้นได้  จึงควรได้รับการปลูกฝังหรือพัฒนาอิทธิบาท ๔ ซึ่งจะเป็นแนวโน้ม          
ท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในการท างาน บรรลุจุดหมายของงานด้านคุณภาพที่ดียิ่ง 

การด าเนินชีวิตให้มีความสุขและความส าเร็จได้นั้น  สิ่งที่ส าคัญที่ขาดไม่ได้  คือ การเข้าใจ
ตนเองให้ดีที่สุด รู้ว่าชอบสิ่งไหน ไม่ชอบสิ่งไหน สิ่งไหนที่ท าไปแล้วมีความสุข จากนั้นก็เข้าใจผู้อ่ืน    
มองผู้อ่ืนในแง่บวกและสามารถติดต่อสื่อสารและสร้างสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อ่ืน ให้เกียรติและเห็นคุณค่า
ผู้อื่น เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ เพราะเราไม่สามารถอยู่ในสังคมได้เพียงคนเดียว มนุษย์เป็นสัตว์สังคมอยู่
ร่วมกัน  ท างานร่วมกัน เพ่ือก้าวไปสู่ ความส าเร็จต่อไปได้  ซึ่ งการด าเนินชีวิตให้มีความสุข               
และความส าเร็จได้นั้นจ าเป็นต้องมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีองค์ประกอบส าคัญ ๕ 
ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ         
ด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้ าในต าแหน่ งหน้าที่ การงาน ด้ านความส าเร็จ                
ในการปฏิบัติงาน การที่จะจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานให้ เต็มความสามารถนั้น ผู้บังคับบัญชา            
ควรท าให้งานมีลักษณะที่เป็นการท้าทายความสามารถ แต่ก็ควรค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
เพราะงานที่มีลักษณะท้าท้ายต่อบุคคลหนึ่ง อาจไม่เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถของอีกคนได้       
จะต้องพิจารณาถึง ความถนัด ทักษะ และการศึกษาในการปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ท า ให้ส าเร็จ     
ตามวัตถุประสงค์   

กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรที่มีแนวปฏิบัติ      
ที่ดี ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เรื่องกระบวนการ
เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรนัน เป็นกระบวนการด าเนินงาน ที่มีบทบาทที่ส าคัญ
ต่อระบบกระบวนการพัฒนางานขององค์กรอย่างมาก แต่ละองค์กรจะบรรลุวัตถุประสงค์            
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้นั้น จะต้องอาศัยบุคลากรที่เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อน หากผู้บริหาร     
หรือบุคลากรผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ยึดระบบกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร 
ตามหลักและทฤษฎี  ท าให้องค์กรหรือหน่วยงานไม่ประสบผลส าเร็จ บุคลากรจึงเป็นทรัพยากร       
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ที่ส าคัญที่สุด เพราะบุคคลมีสติปัญญา สิทธิและเสรีภาพทัดเทียมกัน มีความรู้สึกผิด รู้สึกชอบไม่ชอบ 
สามารถที่จะเลือกปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติ เป็นอุปสรรคต่อกระบวนการบริหาร ดังนั้น  ผู้บริหาร           
จะบริหารบุคคลให้ส าเร็จได้นั้น ต้องอาศัยหลักธรรม คือ สังคหวัตถุ ๔ ได้แก่ ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา  
และสมานัตตตา เข้ามาบูรณาการใช้ในกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร    
ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด  ด้วยหลัก ๔ อ คือ หลักเอ้ือเฟ้ือ จุนเจือ          
การสงเคราะห์หรือช่วยเหลือผู้อ่ืนในการบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงาน
บุคลากร การบริหารงานทั่วไป หลักอ่อนหวาน นิ่มนวล (ปิยวาจา) การเจรจาด้วยค าที่สุภาพและ
ถ้อยค า ที่มีประโยชน์พูดถ้อยค าที่เป็นจริงและถ้อยค าที่ไม่กระทบกระทั่งผู้อื่นพูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์         
ในบริหารงานวิชาการ การงานงบประมาณ การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานทั่วไป หลักเอาใจ
เขามาใส่ใจเรา (อัตถจริยา) การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์แก่ตนเองและผู้ อ่ืนในงานวิชาการ       
การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานทั่วไป อบอุ่นเหมือนญาติ        
(สมานัตตตา) การวางตัวให้เหมาะสม เสมอต้นเสมอปลายในงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ    
การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานทั่วไป 

๓. น าเสนอกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ตามหลักพุทธ
จิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

น าเสนอกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ
จิตวิทยา ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ        
ในรูปแบบจิตวิทยาใช้กิจกรรมที่ประยุกต์จากแนวคิดบันได ๓ ขั้นของน้ าทิพย์ วิภาวิน มีความมั่นใจ    
ในตนเอง มีความมุ่งมั่นในการลงมือท า และความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง โดยบูรณาการร่วมกับ
หลักพระพุทธศาสนา คือรูปแบบ ๔ อ คือ เอ้ือเฟ้ือ จุนเจือพบว่า  

หลักเอ้ือ เฟ้ือ จุน เจือ เป็ นการปฏิบั ติตนด้วยจิต ใจที่ ถึ งพร้อมด้ วยการเสียสละ 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ช่วยเหลือ สงเคราะห์ด้วยปัจจัย ๔ ทุนหรือทรัพย์สินสิ่งของ ตลอดจนให้ความรู้      
ความเข้าใจศิลปวิทยา ด้วยเห็นว่าสิ่งของที่ตนเสียสละ หรือให้ไปนั้นจะเป็นประโยชน์แก่ผู้รับ เป็นการ
แสดงความมีน้ าใจ และเป็นการยึดเหนี่ยวจิตใจของประชาชนหรือบริวารไว้ได้ พระพุทธเจ้าทรง
สรรเสริญการให้ไว้มากมาย เช่น ผู้ให้ย่อมผูกมิตรไว้ได้ เป็นต้น ผู้ที่มีความตระหนี่นั้นไม่สามารถที่จะ
ผูกมิตรหรือยึดเหนี่ยวจิตใจของมิตรและบริวารไว้ได้   

หลักในความอ่อนหวาน นิ่มนวล ๕ อย่าง คือ ผู้บริหารผู้ปกครองคนอ่ืนพึงตั้งตน เป็นผู้
หลักผู้ใหญ่ ปราศจากอคติ มีความเที่ยงธรรมเป็นหลักใจ มีพรหมวิหารเป็นพ้ืนอัธยาศัย เมื่อจะท า
กิจการอันใด ให้ความเสมอภาคในระหว่างผู้น้อย อ่อนโยนต่อผู้น้อยหรือผู้เสมอกัน รู้จักผ่อนหนัก    
ผ่อนเบา ไม่ถือเขาถือเรา อันเป็นเหตุทะนง ไม่ใช้อ านาจเอะอะตึงตังดุร้าย ใช้อุบายละมุนละม่อม     
ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเคารพรักใคร่  

 หลัก เอาใจเขามาใส่ ใจเรา คือคิดถึ งอกเขาอกเรา ไม่ เห็นแก่ลาภสักการะที่ ได้             
ด้ วยความ เดื อดร้อนของผู้ น้ อย  ไม่ปั ดความผิดที่ ตนท าไป ให้ ผู้ น้ อย  ไม่ ขั ดขวางตัดรอน                 
และท าลายประโยชน์สุขของเขา ไม่ท าการใดๆ โดยเห็นแก่ประโยชน์ตนฝ่ายเดียว คิดถึงประโยชน์    
ของคนอ่ืนด้วยท าความประนีประนอมในระหว่างผู้ใหญ่ผู้น้อย คือรู้จักโน้มน้าวจิตใจของผู้ร่วมงาน     
ทั้งในวงงานราชการและงานการอ่ืนๆ ตลอดถึงเครือญาติและชาวบ้านร้านตลาด ไม่ให้แตกร้าว      



๑๙๐ 
 

และบาดหมางกัน รู้จักถนอมน าใจเขา ไม่เอาแต่ใจตน เป็นคนใจหนักแน่น ไม่หูเบาใจเบาสมองเบา
และใจเร็วโกรธง่าย ผู้น้อยประพฤติตนให้เหมาะสม คือ รู้จักวางตนให้เข้าคนเป็นหรือเข้าถึงคน       
และปฏิบั ติ การต่อผู้ ใหญ่ ผู้ น้ อยและผู้ เสมอกัน  รู้ ว่ าใครควรจะสนิทชิด เชื้ อหรือควรห่ าง                 
และใครควรบังคับบัญชาสั่งการหรือไหว้วานในกิจการอย่างไร ก็ให้สมควรแก่ภูมิ ชั้นของบุคคลนั้นๆ  
ผู้ใหญ่รู้จักรักษาใจผู้น้อย เช่นแสดงความรักเมตตาปรานีแก่ผู้น้อย ด้วยให้ปันสิ่งของ พูดจาปราศรัย
ด้วยอัธยาศัยไมตรี มีสีหน้ายิ้มแย้มแช่มชื่น ให้เป็นที่เบิกบานใจแก่เขา ไม่ท าปั้นปึ่งหรือไว้อ านาจ      
ไม่มีอาการฉุนเฉียวเกรี้ยวกราดบ ารุงน้ าใจเขาให้มีก าลัง พอให้เขามีฉันทะตั้งหน้าท างานตามหน้าที่โดย
เต็มใจและหวังดี ซื่อตรงต่อหน้าที่จริงๆ หลัก  

หลักอบอุ่นเหมือนญาติ เป็นการเอาตัวเข้าสมานเป็นการปฏิบัติตนด้วยความเสมอต้น
เสมอปลาย ท าตนให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงาน ประชาชน หรือผู้ใต้ปกครองได้ เสมือนเป็นครอบครัว
เดียวกัน ให้ความเสมอภาค ปฏิบัติสม่ าเสมอในคนทั้งหลาย ไม่เอาเปรียบและเสมอในสุขทุกข์ คือ   
ร่วมสุข ร่วมทุกข์ ร่วมรับรู้ร่วมแก้ปัญหา เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน การประพฤติปฏิบัติตน      
ให้เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมเป็นการช่วยเหลือด้วยแรงกาย และขวนขวายช่วยเหลือกิจการต่างๆ    
ด้วยความเต็มใจและปรารถนาดี เช่น การบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ รวมทั้งช่วยแก้ไขปัญหา        
และช่วยปรับปรุง ส่งเสริมในด้านจริยธรรม ไม่เป็นคนนิ่งดูดายในเมื่อตนเองมีก าลังความสามรถ        
ที่พอจะช่วยเหลือได้จะต้องเป็นผู้ที่รู้จักให้การช่วยเหลือในเวลาที่สมควรช่วยเหลือ 

 
๕.๒ อภิปรายผล 

กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ตามหลักพุทธจิตวิทยา     
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือคือหลัก ๔ อ 
ได้แก่ ๑) เอ้ือเฟ้ือ จุนเจือ ๒) อ่อนหวาน นิ่มนวล ๓) เอาใจเขามาใส่ใจเรา และ ๔) อบอุ่นเหมือนญาติ 
ซึ่งมีหลักปฏิบัติ คือ ให้ความสนใจเพ่ือนร่วมงาน มีความยิ้มแย้มแจ่มใส แสดงการจ าได้ เป็นคู่สนทนา
ที่ดี  รับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน การยอมรับนับถือผู้ อ่ืน ความมีน้ าใจ ชื่นชมยินดีแต่ละกลุ่ม           
ต้องมีจุดหมายและแผนเดียวกัน หลักความเสมอภาค (Equity) ความเสมอภาคคือความเป็นธรรม 
(Justice) ความยุติธรรม (Impartiality) และความเหมาะสม (Fairness) ส าหรับบุคลากรทุกคน
ภายในองค์กร ซึ่งในปัจจุบันบุคลากรมีความต้องการความเสมอภาคมากขึ้นเป็นการจัดการ             
ที่ใช้หลักความเท่าเทียมกัน การออกค าสั่ง (Order) วิธีการจัดการซึ่งอยู่ในต าแหน่งนั้นในการจัดหา
เพ่ือให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุด และเป็นการจัดหางานให้แก่บุคลากรโดยใช้ผังองค์กร 
(Organization Chart) เพ่ือแสดงให้เห็นถึงต าแหน่งและหน้าที่ของบุคลากรแต่ละคน และเป็น      
การชี้วัดว่าต าแหน่งของบุคลากรแต่ละคนอาจจะมีการเลื่อนขั้นได้ในอนาคต การวางแผน        
เกี่ยวกับอาชีพได้รับความสนใจมากขึ้นในองค์กรยุคปัจจุบัน เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ถือว่ามีความ
จ าเป็นที่จะต้องให้การฝึกอบรม (Training) และการพัฒนาก าลังแรงงาน (Developing) โดยองค์กร
จะก าหนดต าแหน่งหน้าที่ส าหรับคนทุกคน และทุกคนจะเข้าใจต าแหน่งหน้าที่ของตน ความคิดริเริ่ม 
(Initiative) เป็นความเสมอภาคของบุคคลในการกระท าสิ่ งต่างๆ โดยปราศจากการสั่ งการ           
จากผู้บังคับบัญชา ผู้บริหารจะต้องกระตุ้นให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มซึ่งความคิดริเริ่มนี้นับถือว่า      
เป็นจุดแข็งขององค์การ เนื่องจากจะสามารถสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ได้ ผู้บริหารมีความต้องการทักษะ 



๑๙๑ 
 

(Skill) และไหวพริบ (Tact) เพ่ือให้เกิดความสมดุลระหว่างองค์การและความต้องการของบุคลากร 
และความสามารถ (Ability) จะท าให้เกิดความสมดุล ซึ่งเป็นสิ่งชี้วัดผู้บริหารระดับสูงในการพัฒนา
และการบริหารงาน ความมีระเบี ยบวินั ย (Discipline) เป็นการมุ่ งให้ความส าคัญ เกี่ยวกับ            
เรื่ อ งก าร เชื่ อ ฟั ง  (Obedience) อ าน าจ  (Energy) ค าขอร้ อ ง  (Application) และลั กษ ณ ะ            
ของการแสดงความนับถือออกมา สอดคล้องกับโควิน คลังแสง (๒๕๓๖, หน้า ๒๕) ได้ท าการศึกษา
เรื่อง ผลการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า อายุไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์ของพนักงานบุคคล และ
พบว่าระดับการศึกษามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล โดยพนักงานบุคคลที่มีระดับ
การศึกษาสูงกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์การต่ า และระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบุคคล โดยพนักงานบุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่าจะมีความผูกพัน         
ต่อองค์การสูงกว่าพนักงานบุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า และยังสอดคล้องกับสุเทพ    
พันประสิทธิ์ เกียรติศักดิ์ พาชิยานุกูล วิสุทธิ์ ตรีเงิน (๒๕๓๘, หน้า ๑)ที่ศึกษาเรื่องบรรยากาศใน
องค์การ  และความผูกพันของทรัพยากรมนุษย์ พบว่าข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรที่มีเพศ
ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน โดยเพศชายมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า        
เพศหญิง และพบว่าข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรที่มีระดับอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลา      
ในการท างานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันและที่มีระดับการศึกษาต่างกัน              
มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน และอภิพงศ์ โชติรัตน์ (๒๕๕๘ บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง 
สภาพแวดล้อมภายในภายนอกองค์กรย่านอโศกและเพ่ือศึกษาการรับรู้บรรยากาศในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันในการท างานของพนักงาน มีผลที่สอดคล้องกับการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน
การให้รางวัล และด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา มีผลตอความผูกพันในการท างานของ
พนักงานย่านอโศก 
 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญ เป็นการเพ่ิมพูน

ประสิทธิภาพการท างานและยังเป็นการรักษาผู้ที่มีศักยภาพของบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรนั้น ดังนั้น
การที่จะรักษาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ที่มีศักยภาพสูงไว้  จึงเป็นเรื่อง    
ที่ส าคัญ ซึ่งผู้วิจัยขอเสนอแนะแนวทางเชิงนโยบายส าหรับกระบวนการ เสริมสร้างพฤติกรรม       
ความรับผิดชอบต่อองค์กร 

๑. จัดท าการสื่ อสารอย่างชัด เจนถึ งความเชื่ อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติ งาน             
และผลตอบแทนของบุคลากร 

๒. สร้างความมั่นใจและเสริมแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานที่สามารถแยกแยะผู้ที่มีผลงาน
การปฏิบัติงานดีและการประเมินผลงานอย่างยุติธรรม  

๓. ก าจัดความล าเอียง ที่เป็นอุปสรรคในการท างานที่สามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อ
การสนับสนุนของบุคลากร เช่น การรับบุคลากรใหม่เข้าท างาน ต้องโปร่งใส ไม่มีระบบอุปถัมภ์   



๑๙๒ 
 

๔. เลือกคนให้เหมาะสมกับงานโดยค านึงถึงคุณสมบัติของต าแหน่งงาน และความสามารถ
ของผู้ที่จะด ารงต าแหน่งนั้น 

๕. มีการติดตาม การพัฒนา  การประเมินบรรยากาศในการท างานและมีรูปแบบ        
การบริหารที่เหมาะสมเพ่ือสร้างแรงจูงใจของบุคลากร 

๖. มุ่งเน้นถึงผลตอบแทนที่ไม่ได้อยู่แค่ในรูปของเงินเท่านั้น เช่น เพ่ิมสวัสดิการ ค่าเบี้ย
เลี้ยง ค่ารักษาสุขภาพ ให้โอกาสการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน การพัฒนาในด้านต่างๆ และการยก
ย่องชมเชย  

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
กระบวนเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร ของมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย การที่องค์กรแต่ละองค์กรจะสามารถท าให้บุคลากรเกิดมีพฤติกรรม
ความรับผิดชอบ รักหวงแหนองค์กร เสียสละหรือมีความรักสมัครสมานสามัคคีภายในองค์กรนั้นต้อง
ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายอย่างด้วยกัน กล่าวคือต้องขึ้นอยู่กับทั้งผู้บริหาร และบุคลากรด้วยสิ่งที่
ผู้บริหารควรจะน ามาใช้ในการปฏิบัติภายในองค์กร  

๑. ควรก าหนดให้มีการสร้างกิจกรรมการร่วมกันระหว่างบุคลากรภายในองค์กรเพ่ือที่จะ
ท าให้เกิดการละลายพฤติกรรมต่างๆ ที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรภายในองค์กร
ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. ผู้บริหารควรปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างเป็นกันเองระหว่างบุคลกรภายในองค์กร  การที่
ผู้บริหารปฏิบัติตนที่เป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นกันเองนั้น จะท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ กล่าวคือ สามารถเข้าท างานเข้ากับผู้บริหารงานได้เป็นอย่างดี      
และมีประสิทธิภาพ 

๓. ควรก าหนดแผนปฏิบัติงานทั้งของฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติการภายในองค์กร ให้มี
การท างานร่วมกันแบบบูรณาการ เพ่ือที่จะให้ทั้ งสองส่วนได้ท างานร่วมกันอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ โดยมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันในทุกมิติ ถ้าแต่ละองค์กรท าได้เช่นนี้  ก็จะสามารถท าให้
องค์กรมีการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ และได้ประสิทธิผลในการท างานอย่างดี 

๔. ผู้บริหารควรปลูกฝัง สร้างจิตส านึก ตระหนักรู้รับ เห็นความส าคัญขององค์กรให้มี
ความรู้สึกว่า องค์กรคือชีวิต ชีวิตคือองค์กร และให้บุคลากรทุกภาคส่วนมีอิสระในการท างานอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถของตน คอยประเมินผลอย่างต่อเนื่อง ยกย่องชมเชยให้รางวัล  และต าหนิลงโทษ
ส าหรับผู้ที่ผิดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กร 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
เพ่ือประโยชน์ในเชิงวิชาการ ในประเด็นด้านพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรจาก

การศึกษาการวิจัยทั้งการรวบรวมเอกสาร ต ารา ทฤษฎี และการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามอย่าง
ใกล้ชิดผู้วิจัยขอเสนอแนะให้ผู้ที่จะท าการศึกษาวิจัยในประเด็นนี้ ดังนี้ 

๑.การศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ทั้งทางบวกและทางลบ เพ่ือหาทางป้องกันการเกิดปัญหา
ต่างๆ ในการบริหารจัดการงานองค์กร 



๑๙๓ 
 

๒. การศึกษาถึงเครื่องมือทางการบริหารสมัยใหม่เพ่ือน ามาใช้เสริมสร้างพฤติกรรมความ
รับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพื่อบูรณาการกับศาสตร์
สมัยใหม่  

๓. การศึกษาแนวทางการสร้างกระบวนการพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้วยจิตวิทยาตะวันตกและด้วยหลักพุทธธรรม 
ทางพระพุทธศาสนาซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการรักษาบุคลกรในองค์กรให้มีเข้มแข็งและแรงจูงใจ       
ในการสืบต่อความรู้ทางพระพุทธศาสนา 

๔. การศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร  
ทั้งทางบวกและทางลบ  ในหน่วยงานที่ใกล้เคียงกัน เช่น มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย         
และหน่วยงานอื่นๆ ของภาครัฐและเอกชน 



 
 

บรรณานุกรม 
 
๑.ภาษาไทย 
 ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย . พระไตรปิฎกภาษาบาลี  ฉบับมหาจุฬาเตปิฏกํ  ๒๕๐๐ . 

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕.  
              . พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย . กรุงเทพมหานคร :        

โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
              . มงฺคลตฺถทีปนี. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 
 
  ข. ข้อมูลทุติยภูมิ 
(๑) หนังสือ: 
กรมการศาสนา. คู่ มือการศึกษาจริยธรรมระดับอุดมศึกษา  ตอนที่  ๒ . กรุงเทพมหานคร :                   

โรงพมิพ์การศึกษา, ๒๕๒๕. 
กรมวิชาการกระทรวงศึกษาธิการ. คู่มือหลักสูตรประถมศึกษา พุทธศักราช ๒๕๒๑ (ฉบับปรับปรุง  

พุทธศักราช ๒๕๓๓). พิมพ์ครั้งที่ ๓, กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, 
๒๕๓๗. 

กรมวิชาการกระทรวงศึกษาธิการ. การสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของเด็กไทยด้าน   
ความรับผิดชอบและมีวินัยตนเอง. กรุงเทพมหานคร: กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๒. 

              . คู่ มือหลักสูตรมัธยมศึกษาตอนต้น  พ .ศ . ๒๕๒๑ (ฉบับปรับปรุง พ .ศ . ๒๕๓๓).  
  กรุงเทพมหานคร: กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๓๓. 
กรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ. ชุดการสอนการปลูกฝังและการสร้างค่านิยมพื้นฐานเรื่อง 
  ความรับผิดชอบ. กรุงเทพมหานคร: จงเจริญการพิมพ์, ๒๕๒๖. 
              . ชุดการสอนการปลูกฝังและการสร้างค่านิยมพื้นฐานเรื่องความรับผิดชอบ .   
  กรุงเทพมหานคร: จงเจริญการพิมพ์, ๒๕๒๖. 
กรมสุขภาพจิต. คู่มือการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาเด็กด้อยโอกาส. กรุงเทพมหานคร: โรงพยาบาล 
  พระศรีมหาโพธิ์, ๒๕๔๓. 
กริช สืบสนธิ์. วัฒนธรรมและพฤติกรรมการสื่อสารในองค์กร . กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์  
 มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗. 
ก่อ สวัสดิพาณิชย์. วัยรุ่นและการปรับปรุงบุคลิกภาพ. กรุงเทพมหานคร: วัฒนาพานิช, ๒๕๑๙. 
โกวิท ประวาลพฤกษ์  และภณิดา คูสกุล. เอกสารการสอนชุดวิชาจริยศึกษา  หน่วยที่ ๑ .           

พิมพ์ครั้งที ่๔, กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๒. 
จรรยา สุวรรณทัต  และ ดวงเดือน พันธุมนาวิน. พฤติกรรมศาสตร์ เล่ม ๑ : พื้นฐานความเข้าใจ 
  ทางจิตวิทยา. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๑. 



๑๙๕ 

 

ชวาล  แพรัตกุล . หลักสูตรอบรมพิ เศษวิชาวัดผลการศึกษาระยะสั้น . กรุงเทพมหานคร  :  
  ส านักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร,  
  ๒๕๔๑. 
ชออ การุณยะวนิช. ความรู้สึกรับผิดชอบควรสอนตั้งแต่เด็ก. กรุงเทพมหานคร: สมาคมการศึกษา 
  แห่งประเทศไทย, ๒๕๐๕. 
ชูศรี วงศ์รัตนะ. เทคนิคการใช้สถิติเพื่อการวิจัย. พิมพ์ครั้งที่ ๗, กรุงเทพมหานคร: เทพเนรมิต,  
  ๒๕๔๑. 
ชูศักดิ์ เจนประโคน. เทคนิคการสร้างแรงจูงใจ . พิมพ์ครั้งที่ ๔, กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ 
  มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐. 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และ ฉัตยาพร เสมอใจ. การจัดการ Management. กรุงเทพมหานคร:  
  ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๔๗. 
โณทัย อุดมบุญญานุภาพ และคณะ. จิตวิทยาการทํางาน. กาฬสินธุ์: ประสานการพิมพ์, ๒๕๔๗. 
ดวงเดือน พันธุนาวิน . ชุดฝึกอบรมการเสริมสร้างคุณลักษณะของข้าราชการพลเรือน . 
 กรุงเทพมหานคร: สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานข้าราชการพลเรือน, 
 ๒๕๓๙. 
               .  พฤติกรรมศาสตร์  เล่ม  ๒  : และจิตวิทยาจริยธรรม  และ จิตวิทยาภาษา. 

กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๔. 
ธงชัย สันติวงษ์.  การบริหารเชิงกลยุทธ์.  พิมพ์ครั้งที่  ๒. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 
  ๒๕๓๙. 
              . องค์กร : ทฤษฎีและการออกแบบ.  กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๘. 
              . องค์กรและการบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๗. 
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ. การจัดการสมัยใหม่. กรุงเทพมหานคร : เสมาธรรม, ๒๕๔๗.  
นภาพรรณ พัฒนฉัตรชัย.  รู้จัก CSR. สุรินทร์: มหาวิทยาลัยราภัฏสุรินทร์, ๒๕๕๑. 
บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์.  สถิติวิเคราะห์เพื่อการวิจัย.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๔๒. 
ประดินันท์ อุปรมัย.  การพัฒนาความรับผิดชอบของเด็ก.  ในเอกสารการสอน ชุดวิชาการพัฒนา 
 พฤติกรรมเด็กหน่วยที่ ๘-๑๕. พิมพ์ครั้งที่ ๑๕, นนทบุรี: มสธ., ๒๕๔๒. 
ปราชญา กล้าผจัญ. คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ. กรุงเทพมหานคร: เยลโล่การพิมพ์,   
 ๒๕๔๔. 
ผ่องพรรณ  เกิดพิทักษณ์. ประเภทของการเสริมแรง. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๖. 
พนัส หันนาคินทร.์ การสอนค่านิยม. พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก, ๒๕๒๐.  
พระพรหมคุณรภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). พจนานุกรมพุทธศาสตร์ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งที่ ๑๗,  
  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 
              . พจนานุกรมพุทธศาสตร์ฉบับประมวลธรรม ,พิมพ์ครั้งที่ ๓๒, กรุงเทพมหานคร:  
 ส านักพิมพ์ผลิธัมม์ ในเครือ บริษัท ส านักพิมพ์เพ็ทแอนด์โฮม จ ากัด, ๒๕๕๘. 
              . พุทธธรรม. พิมพ์ครั้งที่ ๒๒. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธรรมสาร จ ากัด, ๒๕๔๖. 



๑๙๖ 

 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีการบริหาร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์   
    มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๖๔๙. 
พระเมธีธรรมาภรณ์. พุทธศาสนากับปรัชญา. กรุงเทพมหานคร: อมรินทร์ พริ้นติ้ง กรุ๊บ, ๒๕๓๓. 
พะยอม วงศ์สารศรี. การจัดองค์กร. พิมพ์ครั้งที่ ๖, กรุงเทพมหานคร: โอเดี้ยนสโตร์, ๒๕๓๗. 
พันตรี ป.หลงสมบุญ. พจนานุกรม มคธ-ไทย. พิมพ์ครั้งที่ ๒, กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์สหธรรมสาร,  

 ๒๕๔๖.  
              . การศึกษาคืออะไร. กรุงเทพมหานคร: ธรรมบูชา, ๒๕๒๑. 
              . พุทธจริยา. กรุงเทพมหานคร: ห้างหุ่นส่วนจ ากัด. การพิมพ์พระนคร, ๒๕๑๕.   
              . ศีลธรรมกับมนุษยโลก. กรุงเทพมหานคร: การพิมพ์พระนคร, ๒๕๒๐. 
ภาควิชาประเมินผลและวิจัยการศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ . การสร้างแบบวัดคุณธรรม 
  ความรับผิดชอบ. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๓๖. 
มหามกุฏราชวิทยาลัย. มังคลัตถทีปนีแปล เล่ม ๓. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหามกุฏราชวิทยาลัย, 
  ๒๕๓๑. 
รัตนา อัตภูมิสุวรรณ. การศึกษาธุรกิจ. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ศูนย์การพิมพ์แก่นจันทร์, ๒๕๔๒. 
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ .ศ . ๒๕๔๒. กรุงเทพมหานคร :        

นานมีบุคส์พับลิเคชั่นส์, ๒๕๔๔.   
ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ. เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๕, กรุงเทพมหานคร: 

สุวีริยาสาส์น, ๒๕๔๓. 
วรนาถ แสงมณี . วัฒนธรรมองค์กร : วัฒนธรรมองค์กร. พิมพ์ครั้งที่  ๓ , กรุงเทพมหานคร :      

ระเบียงทอง, ๒๕๔๔. 
             . วัฒนธรรมองค์การ : องค์การและการจัดการองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ ๓, กรุงเทพมหานคร: 

ระเบียงทองการพิมพ์, ๒๕๔๔. 
วัฒนา สิงห์สัมฤทธิ์.  จริยธรรมของเยาวชนไทย.  กรุงเทพมหานคร: สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ 
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๗. 
ศริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. การบริหารเชิงกลยุทธ์ (ฉบับมาตรฐาน). กรุงเทพมหานคร: ไดมอนด์  
  อินบิสซิเนสเวิร์ด, ๒๕๔๕. 
ศรีสุดา ชินรัตนตรัย .  สุขภาพจิตนิ สิตปริญญาโทวิชาเอกจิต วิทยาการให้คํ าปรึกษา .     

มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๓๖. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ.  องค์กรและการจัดการ.  กรุงเทพมหานคร: บิสซินเนสเวิลด์, ๒๕๔๒. 
ศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทเอ. เอส. แอสโซซิเอท       
  เอนยิเนียริ่ง (๑๙๖๔) จํากัด. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, ๒๕๕๒. 
ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรม สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน. คู่มือการพัฒนาและส่งเสริมการปฏิบัติตาม 

มาตรฐานทางจริยธรรมข้าราชการพลเรือน สําหรับคณะกรรมการจริยธรรม. นนทบุรี: 
สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน, ๒๕๕๔. 

สนธยา ฉัตรมาศ. จริยธรรมในระดับประถมศึกษา  : พฤติกรรมที่ต้องการและปลูกฝัง .        
ประชากรศึกษา, ๒๕๓๒. 



๑๙๗ 

 

สมคิด  บางโม. หลักการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: น าอักษรการพิมพ์, ๒๕๓๘. 
สมยศ นาวีการ. การบริหารและพฤติกรรมองค์กร. กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, ๒๕๔๐. 
สมิต สัชฌุกร. วัฒนธรรมรวมขององค์การ. กรุงเทพมหานคร: สายธาร, ๒๕๔๑. 
สัญญา สัญญาวิวัฒน์. การพัฒนาคุณภาพประชากรไทย. กรุงเทพมหานคร: แพร่พิทยา, ๒๕๑๔. 
สาโรช บัวศรี. จริยธรรมศึกษา. ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ. กรุงเทพมหานคร: 
 ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ, ๒๕๒๖. 
ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ . คู่ มือการปลูกฝังค่านิยม . กรุงเทพมหานคร :  
  ส านักพิมพ์กราฟิคอาร์ต, ๒๕๒๖. 
สิทธิโชค วรานุสันติกูล. จิตวิทยาการจัดการองค์กร. กรุงเทพมหานคร: บุ๊คแบงค์, ๒๕๓๙. 
สุชาติ   ประสิทธิ์ รัฐสินธุ์ . การใช้สถิติ ในการวิจัยอย่างถูกต้องและได้มาตรฐานสากล .

กรุงเทพมหานคร: เฟ่ืองฟ้า พริ้นติ้ง, ๒๕๔๕. 
สุดาภรณ์ อรุณด.ี ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการวิจัย. เลย: รุ่งแสงธุรกิจการพิมพ์, ๒๕๕๑. 
สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ.  วัฒนธรรมองค์กร : แนวคิดงานวิจัยและประสบการณ์. กรุงเทพมหานคร:  
 โฟร์เพช, ๒๕๔๐. 
สุพัตรา สุภาพ. สังคมและวัฒนธรรมไทย ค่านิยม ครอบครัว ศาสนา ประเพณี. พิมพ์ครั้งที่ ๖,  
 กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๑. 
สุรางค์ โค้วตระกูล. จิตวิทยาการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย,  
  ๒๕๓๓. 
เสนาะ ติ เยาว์ . หลักการบริหาร. พิมพ์ครั้งที่  ๒, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย  
  ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔. 
อวยชัย ชบา. ภาวะผู้นําและวัฒนธรรมองค์การ. เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมการบริหาร 
  องค์การสาธารณะ. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๘. 
อารมณ์ ฉนวนจิตร. การสอนเพื่อพัฒนาค่านิยมและจริยธรรม. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย 
  รามค าแหง, ๒๕๓๙. 
อารีย์ เศรษฐชัย อ้างใน ประดินันท์ อุปรนัย. เอกสารการสอนชุดวิชาการพัฒนาพฤติกรรมวัยเด็ก.  
  กรุงเทพมหานคร: สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๒๐. 
 
(๒) บทความ : 
กมล ทองธรรมชาติ. “คุณธรรมและจริยธรรมของพลเมืองไทย”, วารสารครุศาสตร์. ๗ (มกราคม- 
  มีนาคม ๒๕๒๙) : ๘๐-๘๒. 
สมโภชน์ นพคุณ. “วัฒนธรรมองค์กรส าคัญอย่างไร”, วารสารข้าราชการ. ปีที่ ๔๓ ฉบับที่ ๓    
  (พฤษภาคม-มิถุนายน ๒๕๔๑) : ๔๖-๕๒. 
สุดาว เลิศวิสุทธิ์ไพบูลย์. “CSR ทิศทางขององค์กรยุคใหม่”, วารสารความปลอดภัยและสุขภาพ. ปีที่  
 ๑ ฉบับที่ ๑ (๒๕๕๐) : ๓๗-๔๔. 
สุทธิศักดิ์ ไกรสรสุธาสินี. “CSR : มิติใหม่ในการบริหารธุรกิจ”, วารสารสื่อพลัง. ปีที่ ๑๕ ฉบับที่ ๑  
 (๒๕๕๐) : ๒-๘. 



๑๙๘ 

 

(๓) วิทยานิพนธ ์: 
กมลวัทน์ วันวิชัย. “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความรับผิดชอบด้านการเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา 

ตอนปลาย โรงเรียนสตรีวัดอัปสรสวรรค์ กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์ปริญญา
การศึกษามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 
๒๕๔๕. 

กัลยา สุรีย์ . “การใช้กิจกรรมกลุ่มเพ่ือส่งเสริมความรับผิดชอบและความเชื่อมั่นในตนเองของ 
นักเรียนชั้นประถมปีที่ ๖ โรงเรียนบ้านดอนมูล จังหวัดแพร่”. การค้นคว้าแบบอิสระ
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๖. 

กุสุมา จ้อยช้างเนียม.“แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย” .  
ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ , 
๒๕๔๗. 

คนึงรัตน์ ลาโพธิ์.  “ผลของการน ากิจกรรมกลุ่มสร้างคุณภาพไปประยุกต์ใช้ในการจัดกิจกรรมแนะ 
แนวที่มีต่อความรับผิดชอบของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ ๖. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม..  
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๕. 

จินตนา ธนวิบูลย์ชัย . “คุณสมบัติ ในการวัดและคุณภาพของมาตรวัดเจตคติเชิงจริยธรรม              
ด้านความรับผิดชอบที่สร้างขึ้นโดยประยุกต์วิธีการของธอร์นไดค์”. ปริญญานิพนธ์  

  กศ.ด.. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๕. 
จุรีรัตน์ นันทัยทวีกุล.  “การวิเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะความรับผิดชอบของนักเรียนชั้น 

มัธยมศึกษาปีที่ ๑ ในกรุงเทพมหานคร”. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.. บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๘. 

ดนัย งามวัฒนะ. “ความรู้สึกผิดชอบ ความอยากรู้อยากเห็นและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักเรียนที่ 
ได้รับการอบรมเลี้ยงดูแบบปล่อยปละละเลยกับแบบเอาใจใส่เกินไป”. ปริญญานิพนธ์  
การศึกษามหาบัณฑิต.  บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 
๒๕๑๘. 

ดุสิต อุทิศพงษ์.  “การพัฒนาแบบวัดความรับผิดชอบต่อสังคม สาหรับนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยขอนแก่น”. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๗. 

นภดล ภวนะวิเชียร.  “การศึกษาค่านิยมด้านความรับผิดชอบของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 
ที่ได้รับการสร้างเสริมด้วยกระบวนการที่พัฒนาตามแนวคิดของ  ไอเซ็นและแรทส์”.  
วิทยานิพนธ์ ค.ม.. บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐. 

นิภา วิจิตรศรี. “ผลของกิจกรรมกลุ่มที่มีต่อความรับผิดชอบของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่  ๑  
โรงเรียนหนองแค  “ สรกิจวิทยา” จังหวัดสระบุ รี” . ปริญญานิพนธ์  กศ .ม ..         
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๕. 

ประกายดาว วงษ์ทอง และคณะ. “ความผูกพันของนายทหารชั้นประทวนที่ต่อกรมทหารม้าที่  ๑  
รักษาพระองค”์. รายงานการวิจัย. มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๔. 



๑๙๙ 

 

ประทีป กระจายพันธ์.  “ผลการใช้ตัวแบบบุคคลจริงและบทบาทสมมติเพ่ือพัฒนาความ รับผิดชอบ 
ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๑ ในโรงเรียนวิจิตรวิทยา จังหวัดขอนแก่น. วิทยานิพนธ์
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๓๘. 

 ประภัสสร ไชยชนะใหญ่.  “การศึกษาเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและความรับผิดชอบ”. 
ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 
๒๕๒๙. 

ปรียา ชัยนิยม.  “การศึกษาความคิดเห็นของครูต่อการสอนความรับผิดชอบและความมีระเบียบวินัย 
โดยกระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ในสถานศึกษา”. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.. บัณฑิตวิทยาลัย:  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๒. 

พรชัย แก่นทอง.  “การใช้บทบาทสมมุติพัฒนาความรับผิดชอบต่อชุมชนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา 
ปีที่ ๑ โรงเรียนสายน้ าผึ้ง”. วิทยานิพนธ์ กศ.ม.. บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัย       
ศรีนครนิทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๙. 

พรทิพย์ ศิระวงษ์.  “การสร้างแบบสังเกตด้านความสนใจ ความตั้งใจ และความรับผิดชอบ ในวิชา 
คณิ ตศาสตร์ของนั ก เรี ยนชั้ น มั ธยมศึ กษ าปี ที่  ๓ ” . การค้น ค ว้าแบบ อิสระ .            
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๐. 

พระครูพิสัยปริยัติกิจ (แก่น อคฺควณฺโณ).  “ ศึกษาวิเคราะห์วัฒนธรรมการให้เชิงพุทธในสังคมไทย”.  
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต.  บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ 

  ราชวิทยา, ๒๕๕๓. 
พระประมวล บุตรดี. “การด าเนินกิจกรรมด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรธุรกิจกับการ

พัฒนาชุมชน”. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย:,มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒. 

พระมหาบุญกอง คุณาธโร (มาหา).  “การศึกษาเชิงวิเคราะห์ความกตัญญู (กตญฺญุตา) ในพระพุทธ 
ศาสนาเถรวาท”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  ๒๕๔๘. 

พัชรา บุญลาโภ.  “การศึกษาเปรียบเทียบความรับผิดชอบและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในการสอน 
จริยธรรมกับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๔ โดยใช้การสอนด้วยบทเรียนสื่อประสมตาม 
แนวพุทธศาสตร์กับการสอนตามคู่มือแนวการสอนของหน่วยศึกษานิเทศก์  กรมสามัญ 
ศึกษา”. ปริญญานิพนธ์ .  บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ        
ประสานมิตร, ๒๕๒๙. 

พัฒนาวดี อนุสรณ์ เทวินทร์ .“การใช้กลุ่มสัมพันธ์เพ่ือพัฒนาความรับผิดชอบของนักเรียนชั้น 
ประถมศึกษาปีที่ ๖ โรงเรียนลุมพุก (วันครู ๒๕๐๓) อ าเภอค าเขื่อนแก้ว จังหวัดยโสธร”.  
การค้นคว้าอิสระ กศ.ม.. มหาสารคาม:  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๔. 

มณฑล รอยตระกูล.  “แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของสรรพากรพ้ืนที่สาขา”. วิทยานิพนธ์
ศิลปะศาสตร์มหาบัณฑิต.  บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันราชภัฎนครปฐม, ๒๕๔๖. 



๒๐๐ 

 

มานิตย์ มัลลวงศ์ และคณะ. “ความผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช 
มงคลล้านนาวิทยาเขตภาคพายัพ”. รายงานวิจัย. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา, ๒๕๔๘. 

รัตนา รัตณะ.  “ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย กรณีศึกษา 
โครงการกรุงไทยยุ ววาณิ ช ” .ภาคนิพนธ์ปริญ ญ าบัณ ฑิ ต .บัณ ฑิ ตวิทยาลั ย :             
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐. 

ลักษณา สะแกคุ้ม. “การเพ่ิมความรับผิดชอบในเยาวชนกระท าผิด โดยใช้กระบวนการให้การ 
ปรึกษาแบบกลุ่มตามแนวของ Glaser”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต .  
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓. 

ศิริพร กล่อมจันทร์.  “ความรับผิดชอบการพ่ึงตนเองและวินัยในตนเองของนักศึกษาวิทยาลัยครู”. 
ปริญญานิพนธ์ กศ.ม..  พิษณุโลก : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก, ๒๕๒๖. 

สมศักดิ์ ชินพันธ์. “ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียนในชั้นเรียนกับความรู้สึกรับผิดชอบและมโน 
ภาพแห่งตน”. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร, ๒๕๒๓. 

ส าเนียง ศิลป์ประกอบ. “การศึกษาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความรับผิดชอบในการเรียน และความ 
เชื่อมั่นในตนเองของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๕ ที่เรียนวิชาสังคมศึกษา ด้วยบทเรียน 
ส าเร็จรูปกับนักเรียนที่เรียนด้วยการสอนตามคู่มือครู”.ปริญญานิพนธ์. บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๐. 

สิรินทิพย์ สมคิด. “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความรับผิดชอบในการเรียนของนักเรียนช่วงชั้นที่  ๔ โรงเรียน 
พรหมคีรีพิทยาคม จังหวัดนครศรีธรรมราช”. ปริญญานิพนธ์ปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๕๑. 

สุเทพ พันประสิทธิ์. “บรรยากาศในองค์การและความผูกพัน ของทรัพยากรมนุษย์”. รายงานวิจัย. 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, ๒๕๔๘. 

สุเมธ กาญจนพันธุ์. “กลยุทธ์การบริหารจัดการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรธุรกิจ. 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

สุรชาติ วงศ์อารีย์. “การสร้างแบบสังเกตคุณธรรม ด้านความขยัน ความมีวินัย ความรับผิดชอบ  
ส าหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๕ จังหวัดอุดรธานี”. วิทยานิพนธ์ ศิลปศาสตรมหา 
บัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,  ๒๕๓๕. 

อนุวัติ คูณแก้ว. “การวัดและการพัฒนาความรับผิดชอบของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่  ๑”.       
วิทยานิพนธ์การศึกษาดุษฎีบัณฑิต.  บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร, ๒๕๓๘. 

อรรถวรรฒ นิยะโต. “การเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความรับผิดชอบต่อตนเองและความ 
 รับผิดชอบต่อสังคมของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๑ ที่เรียนวิชาสังคมศึกษาโดยใช้การ 
 สอนแบบบูรณาการกับการสอนตามคู่มือครู”. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.. บัณฑิตวิทยาลัย: 

   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๖. 
 



๒๐๑ 

 

(๔) สัมภาษณ์ 
สัมภาษณ์ พระธรรมโมลี, ดร. รองอธิการบดีวิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ        

ราชวิทยาลัย, ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ พระราชสีมาภรณ์, รองอธิการบดีวิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ    

ราชวิทยาลัย, ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์  พระโสภณพัฒนบัณฑิต, รศ.ดร. รองอธิการบดีวิทยาเขตขอนแก่น มหาวิทยาลัย         

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ พระราชรัตนาลงกรณ์, ดร. รองอธิการบดีวิทยาเขตหนองคาย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง 
       กรณราชวิทยาลัย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์  พระราชสีมาภรณ์, รองอธิการบดีวิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ         
      ราชวิทยาลัย, ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ พระครูปัญญาธรรมานุกิจ, ดร., ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์หนองคาย มหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
      ลงกรณราชวิทยาลัย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ พระราชธรรมสารสุธี, ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ, ๒๙ ธันวาคม ๒๒๘. 
สัมภาษณ์ พระศรีปริยัติธาดา, ผู้อ านวยการวิทยาลัยบุรีรัมย์, ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ พระครูสิริเจติยานุกิจ, ดร., ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครพนม, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ พระมหาสุภวิชญ์  ปภสฺสโร, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์เลย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์  นายประสงค์ หัสรินทร์, รองอ านวยการส านักงานวิทยาลัยสงฆ์เลย, ๘ ธันวาคม  
        ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ พระครูสารสีลคุณ , ดร., ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาเขตอุบลราชธานี , ๒๒ ธันวาคม    
       ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ พระครูปัญญาธรรมานุกิจ, ดร., ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์หนองคาย, ๑๕ ธันวาคม     
       ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ ดร.บูรกรณ์ บริบูรณ์, อาจารย์วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นายอนุสรณ์ นางทะราช, อาจารย์วิทยาเขตขอนแก่น มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
     วิทยาลัย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นายวัฒนา มุลเมืองแสน, อาจารย์วิทยาเขตหนองคาย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ       
    ราชวิทยาลัย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นายเกษม ประอางค์, อาจารย์วิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ, ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ พระมหาพจน์ สุวโจ, ดร., อาจารย์วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, ๘ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์  นางสาวอมรรัตน์  เตชะนอก, หั วหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป วิทยาเขตขอนแก่น  
    มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นางสาวจิราภรณ์  เวฬุวนารักษ์, เจ้าหน้าที่บรรณรักษ์  วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, ๒๒  

 ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นายขันเตียน นามเกตุ, เจ้าหน้าที่ทะเบียนและวัดผล วิทยาเขตอุบลราชธานี มหาวิทยาลัย  
       มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 



๒๐๒ 

 

สัมภาษณ์ นายเอกพงษ์ มูลพันธ์, นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยสงฆ์ศรีสะเกษ, วันที่ ๒๙  ธันวาคม    
        ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นายวีรพล พีชนาหะรี, เจ้าหน้าที่ทะเบียนและวัดผล วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์, ๘ มกราคม  
        ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นางสาวฐิติรัตน์  ดาทอง, นักวิชาการการเงินและบัญชี วิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัย      
        มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นางสาวพิมพิศา ไชยชิน, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป วิทยาเขตหนองคาย มหาจุฬาลง 
        กรณราชวิทยาลัย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ ดร.เสถียร ทั่งทองมะดัน, อาจารย์วิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัย         
        มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ ดร.ธงชัย  สิงอุดม รองผู้อ านวยวิทยาลัยสงฆ์เลย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ ดร.บรรยวัสถ์ ฝางค า, อาจารย์วิทยาเขตอุบลราชธานี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช  
        วิทยาลัย, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ ผศ.บรรจง โสดาดี, อาจารย์วิทยาเขตสุรินทร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  
        ๒๙ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ ดร.บูรกรณ์ บริบูรณ์, อาจารย์วิทยาลัยสงฆ์นครพนม, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นางสาวทัศนีย์ ราชูโส, เจ้าหน้าที่ธุรการ วิทยาลัยสงฆ์เลย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๘. 
สัมภาษณ์ นายณัฐพล เบ้าด า, เจ้าหน้าที่ธุรการบัณฑิตวิทยาลัย วิทยาเขตนครราชสีมา มหาวิทยาลัย 
        มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๔ มกราคม ๒๕๕๙. 
 
๒.ภาษาอังกฤษ : 
 1.Primary  Sources: 
Browen. C.G. The Study of Leaderslip. Lllonois : The lnterstate Prinsters and  

 Publishers. Inc, 1985. 
Cooke & Lafferty. Management and Organization Behavior. 3rd Ed. New York :  

 McGraw-Hill, 1989. 
Cronbach. Lee J.. Aptitudes and Instructional Methods A Handbook for Research  

 on Interactions. Wiley & Sons New York. 1971. 
Herzberg’s Two-Factor Theory.  "The Motivation-Hygiene Concept and Problems of  

 Manpower", Personnel Administrator, (27) 1975.  
Jones.  Gareit R..  Organization Theory Text and Coses. Massachusetts: Adison –  

 Wesley, 1994.  
Kohberg. Lawrence,  The Psychology of Moral Development, New York : Harper  

 and Row, 1976.  



๒๐๓ 

 

Kohlberg L. Moral stage and Moralization : The Cognitive Development Approach.  
Moral Development and Behavior. Ed by Thomas Lickona. New York: 
Holt Rinehart and Winston, 1976. 

Mc Clelland David C.. The Achievement Motive. New York : Applet on Century Cros,  
Inc, 1953. 

Mowday. An empirical assessment of organizational commitment and 
organizational effectiveness. Administrative Science Quarterly. 1981. 

Peck, R. F. & Havinghurt, R. J., Child development and personality. New York: John  
 Willey & Sons, 1963. 

Smart. Mollie S.. and Russell C. Smart.  Child Development and Relationships.  
 New York : The Macmillan Company, 1967. 

Swals. Christine. Organization Structure & Processes.  Great Britain: Blackwell,1995. 
Swals. Managing Behavior in Organizations. New Jersey : Practices-Hall, 2000. 
Wigginw. J. S.. et sl. The psychology of personality. Massachusetts: Addison-Wesly.  

 1971. 
 
 2.Secondary Sources: 
(1) Books 
Bandura. Albert. Social Lerning Theory. New Jersey : Prentice–Hall, 1977.  
Baron and Walters. The Culture Facton Corporate and International Perspection.  

                Great Britain: Short Run, 1994 
Bronfenbrenner. Two Worlds Childhood U.S.S.K.. London : Compton Printing, 1971. 
Funk & Wagnalls. New standard Dictionary of the English Language. V.2. New York  

 : Funk and Wagnalls, 1961. 
Good Carter V. Dictionary of Education. 3rd Edition. New York : McGraw – Hill Book  

 Company, 1974. 
Lawshe. C.H. Principles of Personnel Testing. New York : McGraw-Hill Book Co,1966. 
Sears and Levin. Patterns of Child Rearing. Evanston III. Row Petterson, 1957. 
Vroom V .H.. Work and motivation. New York : Wiley, 1974. 
 
(II) Articles 
Flaherty. Rita M. and Reutzel Eileen.  Personality Traits of High and Low Achievers in  

College : The Journal of Educational Research. 58 : 406-441 : May – 
June.1965. 

Peck Family Patterns Correlated with Adolesecnt Personality Structure : journal of  
Abnormal and Social Psychology.  November. 1958. 

http://www.gsm.cornell.edu/ASQ/asq.html


๒๐๔ 

 

Robbins. S.P.. Organization behavior: Concepts. controversies and application,  

 (7
th
ed.), (New Jersey: Prentice-Hall), 1996. 

Schein. E.H. Organizational culture and leadership. (2nd ed.). San Francisco :  
Jossey-Bass, 1992. 

Smith Sebasto, N.J,.  The Effects of an Environmental Studies Course on Selected   
 Variables Related to Environmenttally. Journal of Environmental 
Education. V 26 n 4. 1995. 

 
(III) Report of the Research 
Butterwarth. T.W.. “ The Relationship of two differecce methods of Reporting  

 Pupil Progress to the Reading Achievement, Schoot Attitude and self  
 Responsidikity  of a Samples of Six Grade Pupils” . Dissertation 
Abstracts   International, 1974. 

Cameron, K.S.. and Attington. D.R. The Conceptual foundations of Organizational  
culture In Higher education : Handbook of theory and research 
volume  IV  New York : Agathon Press, 1996. 

Cattell. Raymond B. Manual for Junior-Senior High School Personality  
 questionnaire “HSP” form A. IIIinois : The institute for personality and  
 Ability Testing, 1963. 

Henry Mintzberg.  Structure in Fives. The structuring of organizations : a synthesis  
 of the research Theory of management policy series. Henry Mintzberg  
 Theory of management.  1983. 

Jones Harold E. and Others,  Personality Development in Children. Austin :  
 University of  Texas Press. 1960. 

Max Weber.  An Introduction to His Life and Work. University of Chicago Press,  
 1991. 

Meyer. J.P.. N.J. Allen.  Commitment in the Workplace : Theory, Research and  
 Application. Thousand Oaks. CA: Sage Publications, 1997. 

Sorensen. W.B..  A Causal Model of Organization Commitment  
 JobSatisfaction. Nursing Personnel Military Hospital.  Iowa : 
Unpublished Doctoral Dissertation. University of Iowa. 1991. 

 
 
 
 
 

http://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=bibliogroup:%22Theory+of+management+policy+series%22&source=gbs_metadata_r&cad=10
http://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Henry+Mintzberg%22&source=gbs_metadata_r&cad=10
http://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=bibliogroup:%22Theory+of+management%22&source=gbs_metadata_r&cad=10


๒๐๕ 

 

(IV) Electronics 
.Beck and Wilson.  The develovment of organizational commitment : The impact  

 of experience of the police organization. ( Retrieved June 19) , from  
 http://www.acpr.gov.aul 2001. 

Li, M. K. Academic and social motivation in New Zealand European, Chimeseand  
 Pacific Island University student. Rctrieved July 23, 2009, 2004. from  
http//www.Aace edu.au/99pap/lai99254 htm. 

Porter. L.W. and R.M. Steers. Organizational Work and Personal Factors in  
Employee Turnover and Absenteeism. 80 (September),1973.  

 

http://www.acpr.gov.aul/


 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

(สัมภาษณ์) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๐๘ 



๒๐๙ 



๒๑๐ 



๒๑๑ 



๒๑๒ 



๒๑๓ 



๒๑๔ 



๒๑๕ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก   ข  
เครื่องมือวิจัย (แบบสัมภาษณ์) 



๒๑๗ 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เรื่อง : กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ 
           จิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

           ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
................................................. 

ค าชี้แจง : ส ำหรับผู้บริหำร คณำจำรย์และบุคลำกรของมหำวิทยำลัยสงฆ์ในก ำกับของมหำวิทยำลัย  
             มหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย เกี่ยวกับกระบวนกำรเสริมสร้ำงพฤติกรรมควำมรับผิดชอบ  
             ต่อองค์กรตำมหลักพุทธจิตวิทยำของบุคลำกรมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย      
             ในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  ๑.แบบสัมภำษณ์ เพ่ือกำรวิจัยชุดนี้  จัดท ำขึ้น เพ่ือกำรศึกษำเรื่อง “กระบวนกำร
เสริมสร้ำงพฤติกรรมควำมรับผิดชอบต่อองค์กรตำหลักพุทธจิตวิทยำของบุคลำกรมหำวิทยำลัย        
มหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัยในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งท่ำนเป็นบุคคลหนึ่งที่ได้รับคัดเลือก    
ให้เป็นผู้สัมภำษณ์ แบบสัมภำษณ์ โปรดตอบแบบสัมภำษณ์ตำมควำมคิดเห็นของท่ำนอย่ำงแท้จริง   
ให้ครบถ้วนทุกข้อค ำถำม 
 ๒.แบบสัมภำษณ์เพ่ือกำรวิจัยนี้ จัดท ำข้ึนเพื่อสัมภำษณ์ผู้บริหำร คณำจำรย์และบุคลำกร
ของมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัยในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ผู้วิจัยหวังว่ำ จะได้รับควำมเมตตำอนุเครำะห์ ในกำรให้สัมภำษณ์แบบสัมภำษณ์ในครั้งนี้
เป็นอย่ำงดี และขอขอบคุณมำ ณ โอกำสนี้ 
 
 
 
 
 
 
                                               ................................. 

(นำยทิพย์  ขันแก้ว) 
นิสิตปริญญำเอก หลักสูตรพุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต  

สำขำวิชำพุทธจิตวิทยำ 
บัณฑิตวิทยำลัย 

มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย 
 
 



๒๑๘ 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เรื่อง : กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ 
    จิตวิทยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

    ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
................................................. 

 

ค าชี้แจง  : ส ำหรับผู้บริหำร คณำจำรย์และบุคลำกรของมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย 
เกี่ยวกับกระบวนกำรเสริมสร้ำงพฤติกรรมควำมรับผิดชอบต่อองค์กรตำมหลักพุทธจิตวิทยำ         
ของบุคลำกรมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัยในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ   เพ่ือน ำเสนอ
รูปแบบในกำรส่งเสริมและพัฒนำควำมรับผิดชอบต่อองค์กร อันจะเป็นประโยชน์ สำมำรถน ำมำใช้
เป็นแนวทำงในกำรพัฒนำควำมรับผิดชอบต่อองค์กรอ่ืนๆ เพ่ือท ำให้เกิดควำมส ำเร็จผลดียิ่งขึ้นใน
องค์กำรนั้นๆ  แบบสอบถำมในงำนวิจัยนี้ แบ่งเป็น  ๓  ตอน  ดังนี้ 
 ตอนที ่๑  แบบสอบถำมเกีย่วกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 ตอนที่ ๒  แบบสอบถำมเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมควำมรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลำกร
มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย ในเขตพ้ืนที่ภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ตอนที่  ๓   แบบสอบถำมควำมคิดเห็น เพ่ิมเติม เกี่ยวกับกำร เสริมสร้ำงพฤติกรรม             
ควำมรับผิดชอบต่อองค์กรตำมหลักพุทธจิตวิทยำของบุคลำกรมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำช
วิทยำลัยในเขตพ้ืนที่ภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
ตอนที่ ๑   แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภำษณ์  ชื่อ................................................................................. 
ฉำยำ/นำมสกุล............................................................ อำยุ............... ป ีพรรษำ................................  
กำรศึกษำทำงธรรม.................... เปรียญธรรม.............ประโยค ปริญญำ........................................... 
อยู่ที่วัด.................................ต ำบล...........................................อ ำเภอ...... ......................................... 
จังหวัด............................................. .ต ำแหน่ง...................................................................................  
โทรศัพท์/มือถือ.............................................อีเมล์....................................................... ...................... 
 
ตอนที่ ๒   ระดับพฤติกรรมควำมรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลำกรมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณ -
รำชวิทยำลัยในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ๑. ท่ำนมีหลักธรรมหรือแนวคิดทำงจิตวิทยำในกำรท ำให้คณำจำรย์ เจ้ำหน้ำที่ภำยใน
สังกัดของท่ำนมีควำมรับผิดชอบต่อหน้ำที่อย่ำงไร 
   ..........................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................................................................................... .........................
.......................................................................................................... ...................................................... 
 



๒๑๙ 

 ๒. ท่ำนได้น ำหลักธรรมหรือแนวคิดทำงจิตวิทยำวำงเป็นกรอบกำรปฏิบัติงำน         
ให้กับคณำจำรย์ เจ้ำหน้ำที่อยู่ภำยในสังกัดของท่ำนเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมควำมรับผิดชอบอย่ำงไร 
  ..........................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................  
 
 ๓. ท่ำนได้มีข้อก ำหนดหรือมีรูปแบบในกำรส่งเสริมพฤติกรรมควำมรับผิดชอบต่อองค์กร
ของคณำจำรย์และเจ้ำหน้ำที่ภำยในสังกัดของท่ำนอย่ำงไร 
  ............................................................................................................................. ............. 
............................................................................................................................. ...................................
..................................................................................... ........................................................................... 
 
     ๔. ในฐำนะที่ท่ำนเป็นผู้บริหำรและรับผิดชอบโดยตรง จะเสนอรูปแบบกำรเสริมสร้ำง
พฤติกรรมควำมรับผิดชอบขึ้นในองค์กรของท่ำนได้หลักธรรมและแนวคิดทำงจิตวิทยำอย่ำงไร  
  ................................................................................................ .......................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
 
ตอนที่  ๓   แบบสอบถำมควำมคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับกระบวนกำรเสริมสร้ำงพฤติกรรม             
ควำมรับผิดชอบต่อองค์กรตำมหลักพุทธจิตวิทยำของบุคลำกรมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณ -        
รำชวิทยำลัยในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
 ..........................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
.................................................................................................................................. ..............................  
  
  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ที่ได้รับควำมเมตตำอนุเครำะห์ในกำรให้สัมภำษณ์แบบสัมภำษณ์
ในครั้งนี้เป็นอย่ำงดี และขอขอบคุณมำ ณ โอกำสนี้  
 (กำรสัมภำษณ์จะไม่มีผลกระทบกับผู้ให้สัมภำษณ์ ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นควำมลับครับ) 

 
 

(นำยทิพย์  ขันแก้ว) 
นิสิตปริญญำเอก หลักสูตรพุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต  

สำขำวิชำพุทธจิตวิทยำ 
บัณฑิตวิทยำลัย 

มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค   
ภาพประกอบ 

การสัมภาษณ์ ผู้บริหารวิทยาเขต  
และวิทยาลัยสงฆ ์

 

 

 



๒๒๑ 

 

๑.พระธรรมโมลี รองอธิการบดีวิทยาเขตสุรินทร์ 

 

๒.พระราชธีราจารย์ รองอธิการบดีวิทยาเขตอุบลราชธานี 



๒๒๒ 

 

๓.พระโสภณพัฒนบัณฑิต  รองอธิการบดีวิทยาเขตขอนแก่น 

 

๔.พระราชรัตนาลงกรณ์  รองอธิการบดีวิทยาเขตหนองคาย 



๒๒๓ 

 

๕.พระศรีปริยัติธาดา ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์บรุีรัมย์ 

 

๖.พระอุดมปัญญาภรณ์ รองผู้อ านวยวิทยาลัยสงฆศ์รีสะเกษ 



๒๒๔ 

 

๗.พระครูสิริเจติยานุกิจ  ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครพนม 

 

๘.พระมหาสุภวิชญ์  ปภสฺสโร รองผู้อ านวยวิทยาลัยสงฆ์เลย 



๒๒๕ 

 

๙.พระเมธีสุตาภรณ์ ผู้อ านวยวิทยาลัยสงฆ์นครราชสีมา 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง   
โครงการสัมมนากลุ่มกระบวนการเสริมสร้าง 

พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 



๒๒๗ 

โครงการสัมมนากลุ่ม 
กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร 

ตามหลักพุทธจิตวทิยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ตามหลักโมเดล ๔ อ 

ณ วิทยำลัยสงฆ์บุรีรัมย์ ต ำบลเสม็ด อ ำเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ 
***************** 

๑. ชื่อโครงการ   โครงกำรสัมมนำกลุ่มกระบวนเสริมสร้ำงพฤติกรรมควำมรับผิดชอบต่อองค์กร 
   ตำมหลักพุทธจิตวิทยำของบุคลำกร มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย  
   ในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ ตำมหลักโมเดล ๔ อ 
๒. ชื่อหน่วยงาน มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย คณะมนุษยศำสตร์  
   สำขำวิชำพุทธจิตวิทยำ   

๓. ผู้รับผิดชอบโครงการ   ๑. นำยทิพย์  ขันแก้ว๑   
๔. ที่ปรึกษาโครงการ   ๑. พระศรีปริยัติธำดำ๒    
๕. หลักการและเหตุผล / เหตุผลความจ าเป็น 

 “องค์กร”เกิดจำกกำรที่มนุษย์รวมกลุ่มกันเพ่ือท ำกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ ง เพ่ือตอบ       
ควำมสนองควำมต้องกำรแบบใดแบบหนึ่ง เช่น กำรรวมตัวกันของคนในสมัยก่อนเพ่ือกำรล่ำสัตว์       
มำเป็นอำหำร กำรสร้ำงที่อยู่อำศัย กำรรวมตัวในลักษณะนี้ยังช่วยสร้ำงควำมสัมพันธ์ของคนในกลุ่ม 
โดยน ำเอำกำรรวมกลุ่มเป็นเครื่องมือในกำรก ำหนดควำมสัมพันธ์ จนกลำยมำเป็นรูปแบบขององค์กร
ในปัจจุบัน ที่เป็นกำรร่วมตัวกันเพ่ือให้เกิดผลประโยชน์ มำกกว่ำกำรที่รวมตัวกันโดยสัญชำตญำณ   
ของมนุษย์เอง  
 กำรพัฒนำองค์กรให้มีควำมเจริญก้ำวหน้ำเท่ำทันกับกำรเปลี่ยนแปลงของประชำคมโลก     
สิ่งแรกที่ต้องค ำนึงถึง คือ กำรส่งเสริมกำรสนับสนุนกำรพัฒนำคน เพรำะคนเป็นทั้งเหตุปัจจัย       
และผลลัพธ์ที่ส ำคัญที่สุดของกำรพัฒนำประเทศ คนเป็นศูนย์กลำงหรือจุดมุ่งหมำยของกำรพัฒนำ 
โดยมุ่งให้ทุกคนมีกำรพัฒนำอย่ำงเต็มศักยภำพและมีโอกำสที่จะมีส่วนร่วมในกำรพัฒนำประเทศ     
ทุก ๆ ด้ำน ในกำรด ำเนินชีวิตเพ่ือควำมอยู่รอด จะเห็นได้ว่ำมีกำรแก่งแย่งชิงดีชิงเด่น เอำรัดเอำเปรียบ 
เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตัวมำกกว่ำส่วนรวม มีควำมคิดที่จะกระท ำดีน้อยลง ขำดควำมรับผิดชอบ       
ท ำให้สังคมเกิดควำมสับสนวุ่นวำย ทั้งนี้ เนื่องจำกพฤติกรรมของคนส่วนใหญ่ในสังคมไม่ปฏิบัติ      
ตำมแนวทำงเชิงจริยธรรมที่พึงประสงค์ จึงท ำให้เกิดปัญหำตำมมำ พฤติกรรมด้ำนควำมรับผิดชอบ     
ก็เป็นจริยธรรมที่ส ำคัญอีกประกำรหนึ่ง ที่ควรปลูกฝังเพ่ือพัฒนำคนให้มีคุณภำพที่ดียิ่งขึ้นนั้น      
                                                           

  ๑ นิสิตดุษฎีบณัฑิต สำขำวิชำพุทธจิตวิทยำ คณะมนุษศำสตร์ มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลยั 
วังน้อย 
  ๒ พระศรีปริยัติธำดำ (ทองสำ ฐำนิสฺสโร) ป.ธ.๙, พธ.บ.,ศศ.ม., ผู้อ ำนวยกำรวิทยำลยัสงฆ์บรุีรมัย์ จังหวัด
บุรีรัมย ์



๒๒๘ 

สนธยำ ฉัตรมำศ๓ ได้กล่ำวว่ำ ควำมรับผิดชอบเป็นลักษณะส ำคัญของควำมเป็นพลเมืองดีช่วยในกำร
อยู่ ร่วมกันในสังคมเป็นไปอย่ำงรำบรื่นและสงบสุข  ควำมรับผิดชอบมีหลำยประกำร  เช่น            
ควำมรับผิดชอบต่อตนเอง ควำมรับผิดชอบต่อครอบครัว ควำมรับผิดชอบต่อเพ่ือน ควำมรับผิดชอบ
ต่อโรงเรียน ควำมรับผิดชอบต่อชุมชน และควำมรับผิดชอบต่อประเทศชำติ ควำมรับผิดชอบทั้ง ๖ 
ด้ำนนี้ เป็นคุณลักษณะที่มีควำมส ำคัญและควรปลูกฝังเป็นอย่ำงยิ่ ง  ถ้ำมีพฤติกรรมที่ ขำด              
ควำมรับผิดชอบเหล่ำนี้ จะมีผลต่อตนเองและสังคมเสียหำยได้  
  พฤติกรรมควำมรับผิดชอบต่อองค์กรเป็นคุณลักษณะส ำคัญ ที่ ทุกองค์กรต้องกำร               
ให้มี โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งในสภำวกำรณ์ปัจจุบันที่มีกำรแข่งขันสูง และองค์กรถูกตัดสินด้วยคุณภำพ   
ของบุคลำกร ดังนั้นทุกๆ องค์กรจึงทุ่มงบประมำณไม่น้อยรวมทั้ งทรัพยำกรด้ำนต่ำงๆ ส ำหรับ        
กำรพัฒนำบุคลำกรที่ เลือกสรรแล้วอย่ำงเต็มที่ และคำดหวังว่ำบุคลำกรเหล่ำนั้ น จะใช้ควำมรู้
ควำมสำมำรถในกำรพัฒนำศักยภำพในทุกๆ  ด้ำน ให้กับองค์กรและปฏิบัติงำนให้กับองค์กร             
ในระยะเวลำยำวนำนเท่ำที่องค์กรต้องกำร บุคลำกรถือได้ว่ำเป็นทรัพยำกรที่ส ำคัญ ในหลำยๆ ปัจจัย   
ที่ประกอบเข้ำเป็นองค์กร เพ่ือด ำเนินกำรและปฏิบัติกำรตำมวัตถุประสงค์ที่ก ำหนดไว้ ให้ประสบ
ผลส ำเร็จตำมเป้ำหมำยที่ ได้ตั้งไว้ ควำมส ำเร็จหรือควำมล้มเหลวขององค์กร ขึ้นอยู่กับบุคลำกร        
ในองค์กร ว่ำมีพฤติกรรมควำมรับผิดชอบต่อองค์กรมำกน้อยเพียงใด  หรืออำจกล่ำวได้ว่ำ            
กำรมีพฤติกรรมควำมรับผิดชอบนั้น เป็นสิ่ งแรกที่ผู้บริหำรจะต้องสร้ำงให้เกิดขึ้นในบุคลำกร     
เนื่องจำกเป็นคุณลักษณะที่จ ำเป็นต่อกำรพัฒนำและปรับปรุงรักษำคุณภำพกำรบริกำรขององค์กร  
หำกบุคลำกรมีพฤติกรรมควำมรับผิดชอบต่อองค์กรในระดับสูง ก็จะมีควำมเต็มใจในกำรปฏิบัติงำน   
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรและไม่คิดจะย้ำยหรือลำออกจำกองค์กร   
  กำรน ำหลักธรรมทำงพุทธศำสนำมำประยุกต์เข้ำกับหรือบูรณำกำรกับหลักจิตวิทยำตะวันตก 
ที่เรียกว่ำพุทธจิตวิทยำ มำเป็นแบบเป็นต้นว่ำ ด้ำนตัดสินใจ จะศึกษำด้ำนใด ประกอบอำชีพใด หรือ
แก้ปัญหำอย่ำงไร และสำมำรถปรับตัวได้อย่ำงมีควำมสุขในชีวิต พัฒนำตนเองให้ถึงขีดสุดในทุกด้ำน๔ 
พฤติกรรมควำมรับผิดชอบเป็นคุณธรรมจริยธรรมเชิงพฤติกรรมที่ส ำคัญ ที่ควรได้รับกำรปลูกฝัง        
และกำรพัฒนำ เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมำยดังกล่ำว เพรำะพลเมืองที่มีควำมส ำนึกในคุณธรรม            
ด้ำนควำมรับผิดชอบเท่ำนั้นที่จะสำมำรถด ำเนินกิจกำรของตนเองให้เกิดผลอันน่ำชื่นชมเป็นก ำลัง     
อันส ำคัญท่ีจะช่วยส่งเสริมให้ชำติไทยได้เจริญก้ำวหน้ำยิ่งขึ้น๕ 
             ด้วยเหตุผลดังกล่ำวจึงได้จัดโครงกำรเสริมตำมหลักโมเดล ๔ อ. ที่ได้จำกกำรสัมภำษณ์ 
สังเครำะห์ สังเกตจำกผู้ให้ค ำสัมภำษณ์ ทั้งที่เป็น รองอธิกำรบดี ผู้อ ำนวยกำร หัวหน้ำส่วนต่ำงๆ 

                                                           

  ๓ สนธยำ ฉัตรมำศ, จริยธรรมในระดับประถมศึกษา : พฤติกรรมที่ต้องการและการปลูกฝัง, ประชำกร
ศึกษำ, (๒๕๓๒),หนำ้ ๔. 
  ๔ ศรีสุดำ ชินรตันตรัย, สขุภาพจิตนิสิตปริญญาโทวิชาเอกจิตวิทยาการให้ค าปรึกษา, (มหำวิทยำลัย
นเรศวร, ๒๕๓๖),หน้ำ ๑. 
  ๕ ปรียำ ชัยนิยม, การศึกษาความคิดเห็นของครูต่อการสอนความรับผิดชอบและความมีระเบียบวินยั
โดยกระบวนการกลุ่มสมัพันธ์ในสถานศึกษา, ปริญญำนิพนธ์ กศ.ม. (กำรประถมศึกษำ), (บัณฑติวิทยำลัย: 
มหำวิทยำลยัศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๒), หน้ำ ๒. 



๒๒๙ 

ตลอดจนกระทั้งลูกจ้ำงชั่วครำว ที่ปฏิบัติหน้ำที่ในหน่วยงำนของมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำช -
วิทยำลัยในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
๖.วัตถุประสงค์ 
  ๖.๑  เพ่ือปลูกฝั งให้บุ คลำกรของมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย                
ในภำคตะวันออกเฉียงเหนือได้ตระหนักรับรู้รับผิดชอบในหน้ำที่ของตนเอง 
  ๖.๒ เพ่ือน ำเสนอประสิทธิผลของโมเดล ๔ อ ตำมสภำพที่เป็นจริงและน ำไปปรับปรุง 
  ๖.๓ เพ่ือประเมินประสิทธิภำพตำมหลักโมเดล ๔ อ ตำมสภำพที่เป็นจริงและน ำไป
ปรับปรุง 
   
๗.เป้าหมาย 
 บุคลำกรทั้งผู้บริหำร คณำจำรย์และเจ้ำหน้ำที่ของมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำช-
วิทยำลัยในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ จ ำนวน ๕๐ รูป/ คน 
 
๘.วิธีด าเนินการ 
 ๘.๑ ชี้แจงถวำยโครงกำรแด่พระศรีปริยัติธำดำ  ผู้อ ำนวยกำรวิทยำลัยสงฆ์บุรีรัมย์ 
 ๘.๒ ด ำเนินโครงกำรด้ำนกำรให้ควำมรู้ด้ำนพฤติกรรมควำมรับผิดชอบต่อองค์กร  

 ๘.๓ ชี้แจงแนวทำงกำรด ำเนินโครงกำรสัมมนำกลุ่มตำมหลักโมเดล ๔ อ  
             ๘.๔ สนับสนุนให้บุคลำกรได้ด ำเนินกิจกรรมตำมหลักโมเดล ๔ อ 
         ๘.๕ สรุปและประเมินผลโครงกำร 
๙.ระยะเวลาด าเนินการ 
 ๙.๑ ระยะเวลำเตรียมกำร  ๑-๒ สัปดำห์ มีนำคม ๒๕๕๙ 
 ๙.๒ วันด ำเนินกำร ๑๘ –๒๐ มีนำคม ๒๕๕๙ 
 ๙.๓ เวลำด ำเนินกำร   เช้ำ ๐๙.๐๐-๑๑.๐๐ น. 
     บ่ำย ๑๒.๓๐-๑๗.๓๐ น. 
     ค่ ำ  ๑๙.๐๐-๒๑.๐๐ น.  
      (รวม ๙ ชั่วโมง) 
๑๐.สถานที่ด าเนินการ 
  ณ  วิทยำลัยสงฆ์บุรีรัมย์  ต ำบลเสม็ด อ ำเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ 
 
๑๑. งบประมาณด าเนินการ ตามที่จ่ายจริง       
  งบประมำณด ำเนินกำรทั้งสิ้น  เป็นเงิน ๗๓,๐๐๐ บำท  (เจ็ดหมื่นสำมพันบำทถ้วน) 
  จำก        งบประมำณแผ่นดิน   - บำท 
      รำยได้มหำวิทยำลัย  - บำท 
      อ่ืนๆ (โปรดระบุ)  
       งบประมำณส่วนตัว  จ ำนวน  ๗๓,๐๐๐ บำท 



๒๓๐ 

ประกอบด้วยรำยละเอียดดังต่อไปนี้ 
ล ำดับ รำยกำร บำท 

๑ มื้อเช้ำ  ๓๐ * ๑๐ * ๕๐ ๑๕,๐๐๐   
๒ พักเบรก ๒๐ * ๑๐ * ๕๐ ๑๐,๐๐๐   
๓ มื้อเที่ยง ๓๐ * ๑๐ * ๕๐ ๑๕,๐๐๐   
๔ ค่ำวิทยำกร ๓๐ * ๑๐ * ๕๐ ๑๕,๐๐๐   
๕ ค่ำวิทยำกร  ๕,๐๐๐ * ๑๐ * ๓ ๑๕,๐๐๐   
๖ ค่ำประสำนงำนตลอดโครงกำรฯ    ๓,๐๐๐   

รวมเป็นเงินทั้งสิ้น ๗๓,๐๐๐ 
 
หมายเหตุ ค่ำใช้จ่ำยทุกรำยกำรสำมำรถถัวเฉลี่ยกันได้ 
 
๑๒.การประเมินผล 
 ๑๒.๑ ประเมินด้วยแบบสอบถำมตำมโมเดล ๔ อ 
 ๑๒.๒ ประเมินกำรเปลี่ยนแปลงควำมรู้ ทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรรมควำมรับผิดชอบ     
ต่อองค์กร 
 ๑๒.๓ ประเมินผลทั้งก่อนเข้ำโครงกำรฯและหลังโครงกำร 
 
๑๓. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
 ๑ ๓ .๑  ผู้ บ ริห ำรในหน่ วย งำนมหำวิท ยำลั ยมห ำจุ ฬ ำล งกรณ รำชวิท ยำลั ย                   
ในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้กระบวนกำรเสริมสร้ำงพฤติกรรมรับผิดชอบต่อองค์กร 
 ๑ ๓ .๒  บุ คล ำกรในหน่ วย งำนมหำวิท ยำลั ยมห ำจุฬ ำล งกรณ รำชวิท ยำลั ย                   
ในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้พัฒนำตนตำมกระบวนกำรพัเสริมสร้ำงพฤติกรรมรับผิดชอบต่อองค์กร  
 ๑ ๓ .๓  บุ คล ำกรในหน่ วย งำนมหำวิท ยำลั ยมห ำจุฬ ำล งกรณ รำชวิท ยำลั ย                   
ในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ ปฏิบัติงำนตำมที่ได้รับมอบหมำยและมีพฤติกรรมรับผิดชอบต่อองค์กร
มำกยิ่งขึ้น 
  
๑๔.  การอนุมัติโครงการ     

       

          ผู้เห็นชอบโครงการ 

    

 

ผู้จัดท าโครงการ 

        (ลงชื่อ)............................................... 

(นำยทิพย์ ขันแก้ว) 
๕๖๐๑๕๐๓๐๑๐ 

นิสิตดุษฎีพุทธจิตวิทยำ สำขำวิชำพุทธจิตวิทยำ 
มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย 

 

 



๒๓๑ 

ก าหนดการ 
โครงการสัมมนากลุ่มกระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร 
ตามหลักพุทธจิตวทิยาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
****************** 

วันที่ ๑๘ มีนำคม ๒๕๕๙   
  ๑๘.๐๐น. เป็นต้นไป ลงทะเบียน, เข้ำห้องพัก 
  
วันที่ ๑๙ มีนำคม ๒๕๕๙   
  ๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น.  ลงทะเบียน, เข้ำห้องประชุม  
 ๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. ประธำนจุดเทียน กล่ำวค ำบูชำพระรัตนตรัย เปิดโครงกำรฯ 
     (พระศรีปริยัติธำดำ ผู้อ ำนวยกำรวิทยำลัยสงฆ์บุรีรัมย์) 
  ๐๙.๐๐-๐๙.๓๐ น. แนะน ำคณะวิทยำกร, แบ่งกลุ่ม,ด ำเนินกำรสนทนำกลุ่ม 
     (นำยทิพย์ ขันแก้ว นิสิตดุษฎีบัณฑิตฯ)   
  ๑๐.๐๐-๑๒.๐๐ น.  ฟังบรรยำย เรื่องควำมส ำคัญพฤติกรรมควำมรับผิดชอบ   
  ๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น.  พักรับประทำนอำหำรกลำงวัน  
  ๑๓.๓๐-๑๕.๓๐ น.  กิจกรรมสำนสัมพันธ์ครอบครัว มจร 
    ฐำนที่ ๑ ละลำยพฤติกรรม 
    ฐำนที่ ๒ กำรเสริมสร้ำงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสมำชิก  
    ฐำนที่ ๓ กำรรวมกลุ่มบ้ำน มจร 
  ๑๕.๓๐-๑๖.๐๐ น.  พักเบรก  
  ๑๖.๐๐-๑๘.๐๐ น.  กิจกรรม ๔ อ.  
    ฐำนที่ ๑ เรำรัก มจร 
    ฐำนที่ ๒ ร้อยดวงใจสมำชิกครอบครัว มจร 
    ฐำนที่ ๓ ส่องเทียนส่องใจครอบครัว มจร  
  ๒๐.๐๐-๒๑.๐๐ น.  ไหว้พระสวดมนต์ท ำวัตรเย็น 
 ๒๑.๐๐-๐๖.๐๐ น.  พักผ่อนตำมอัธยำศัย  
 
วันที่ ๒๐ มีนำคม ๒๕๕๙   
  ๐๗.๐๐-๐๘.๓๐ น. รับประทำนอำหำรเช้ำ 
  ๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น.  เข้ำห้องสัมมนำ  
  ๐๙.๐๐-๑๐.๓๐ น.  ฟังกำรยำยสรุปแต่ละกลุ่ม    
   ๑๐.๓๐-๑๑.๐๐ น.  ปิดโครงกำร ถ่ำยรูปหมู่เป็นที่ระลึก  
  ๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น.  รับประทำนอำหำรกลำงวัน,กลับบ้ำน  

*********************************



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  จ 

ประวัติผู้วิจัย



๒๓๓ 

ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ-นามสกุล  : นำยทิพย์  ขันแก้ว  
วัน-เดือน-ปีเกิด  : วันอำทิตย์ ที่ ๑๑ เดือน เมษำยน พุทธศักรำช  ๒๕๑๙ 
มาตุภูมิ   : ๗/ส หมู่ ๙  ต ำบลแม่ยำว อ ำเภอเมืองเชียงรำย จังหวัดเชียงรำย 
     ๕๗๑๐๐ 
 
ที่อยู่ปัจจุบัน  : ๑๘ หมู่ ๗ บ้ำนยำงพัฒนำ ต ำบลบ้ำนยำง อ ำเภอล ำปลำยมำศ  
      จังหวัดบุรีรัมย์  ๓๑๑๓๐  โทร.๐๘-๒๑๘๐-๔๕๗๖ 
 
ที่ท างาน   : วิทยำลัยสงฆ์บุรีรัมย์ เลขท่ี ๒๘๑ หมู่ที่ ๑๓ ถนนบุรีรัมย์-ประโคนชัย  
      ต ำบลเสม็ด อ ำเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ ๓๑๐๐๐ 
 
ประวัติการศึกษา : ๒๕๔๗ เปรียญธรรม ๙ ประโยค วัดพระธรรมกำย 
                                 ส ำนักเรียนคณะจังหวัดปทุมธำนี  
    : ๒๕๔๙ ปริญญำโท กศ.ม. (กำรบริหำรกำรศึกษำ) มหำวิทยำลัยนเรศวร 
    : ๒๕๕๖ ปริญญำเอก หลักสูตรพุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต (พุทธจิตวิทยำ) 
     มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย 
 
ประวัติการท างาน : ๒๕๔๙-๒๕๕๐ อำจำรย์สอนพิเศษ โครงกำรขยำยห้องเรียนวัดพระแก้ว  
      จังหวัดเชียงรำย 
    : ๒๕๕๑-๒๕๕๒ อำจำรย์ประจ ำ โครงกำรขยำยห้องเรียนวัดพระแก้ว  
      จังหวัดเชียงรำย 
    : ๒๕๕๒-ปัจจุบัน อำจำรย์ประจ ำวิทยำลัยสงฆ์บุรีรัมย์ 
    : ๒๕๕๒–๒๕๕๕ อำจำรย์สอนพิเศษ โครงกำรขยำยห้องเรียน 
      วัดพระพุทธบำทเขำกระโดง จังหวัดบุรีรัมย์   
    : ๒๕๕๖–ปัจจุบัน อำจำรย์ประจ ำ วิทยำลัยสงฆ์บุรีรัมย์ 
    วัดพระพุทธบำทเขำกระโดง จังหวัดบุรีรัมย์ 
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