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บทคัดย่อ 
 

  การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์”  มีวัตถุประสงค์คือ ๑) เพ่ือศึกษากระบวนการสร้าง
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์         
๒) เพ่ือพัฒนากระบวนการทางพุทธจิตวิทยาความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ๓) เพ่ือตรวจสอบกระบวนการทางพุทธจิตวิทยาต่อความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้  เป็นการศึกษาวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Methods Research)             
แบ่งวิธีด าเนินการวิจัยออกเป็น ๓ ระยะ คือ ระยะที่ ๑ ใช้แนวทางวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ด าเนินการวิจัยด้วยการลงภาคสนาม ด้วยวิธีการสัมภาษณ์  ระยะที่ ๒ จัดโครงการอบสัมมนา
เชิงปฏิบัติเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ระยะที่ ๓ ตรวจสอบ
กระบวนการทางพุทธจิตวิทยาต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร  โดยใช้แนวทางวิธีการเชิงปริมาณ 
(Qualitative approach) ในการศึกษากระบวนการความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร              
โดยการศึกษาจากกลุ่มทดลอง จ านวน ๓๐ คน    
  ผลการวิจัยพบว่า 
  ๑.กระบวนการสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า ด้านพุทธธรรม   
คือ การท างานในองค์กรควรใช้หลักพุทธธรรมเชิงบวก คือ การมองเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากว่า
ประโยชน์เพียงบางคนบางกลุ่ม แบ่งงานหน้าที่รับผิดชอบ มีอิสระในการแสดงความคิด มุ่งประโยชน์    
ของหน่วยงานเป็นหลัก ปรึกษาหารือ หาแนวทางแก้ไขปัญหา มีกัลยาณมิตร   ด้านจิตวิทยา พบว่า      
การสร้างกรอบแนวคิดพ้ืนฐานภายในองค์กรโดยการก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กรหรือพฤติกรรมองค์กร เพ่ือสร้างความแตกต่างและโดดเด่น
กว่าองค์กรอ่ืนๆ ด้านปัจจัยภายในองค์กร พบว่า ค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรมองค์กร จะเห็นว่า
องค์ประกอบส่วนใหญ่จะเป็นการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เป็นการสร้างองค์ความรู้ในองค์กร          
ซึ่งวัฒนธรรมการท างานที่มีความซื่อสัตย์ ขยันหมั่นเพียรและมีความรับผิดชอบ มีความเคารพ           

http://www.udru.ac.th/kmudru/document/research2.pdf
http://www.udru.ac.th/kmudru/document/research2.pdf
http://www.udru.ac.th/kmudru/document/research2.pdf
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และสนับสนุนการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับและจรรยาบรรณ ของทางราชการเกี่ยวข้อง       
หรือสัมพันธ์กับผลประโยชน์ของทางราชการ 
  ๒.พัฒนากระบวนการทางพุทธจิตวิทยาความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า เมื่อท า
การทดสอบหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการ กระบวนการสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร ตามหลัก
พุทธจิตวิทยาด้วยโมเดล  ๔ อ แล้ว พบว่า พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์เพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ ๔.๔๓ 
     ๓.ตรวจสอบกระบวนการทางพุทธจิตวิทยาต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า   
การจัดกิจกรรมเกมการศึกษา เป็นการจัดกิจกรรมที่มีเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เล่นและมีปฏิสัมพันธ์กัน 

โดยการพูดหรือการกระท าภายใต้กติกาข้อตกลง ซึ่งเนื้อหาในเกมแต่ละชุด ส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมทางสังคม และกิจกรรมที่สอดคล้องกัน ยังช่วยให้บุคลากรได้เกิดประสบการณ์ใหม่ และช่วยให้
เกิดทักษะในการอยู่ร่วมกันกับผู้อื่น เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง  
   กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา  ๔ อ นี้ 
สามารถเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา ให้เกิดมีขึ้นในบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ได้  
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     ABSTRACT 

 
  The Research "The Buddhist Psychological Factors Affecting Corporate 
Responsibility for Personnel The objectives of this study were 1) to study the factors of 
Buddhist psychology affecting the organizational responsibility of the personnel of the 
local administrative organization in Buriram Province; 2) to develop a process to 
promote the psychological factors affecting the responsibility. The organization of the 
personnel of local administrative organizations in Buriram province. 3) To investigate the 
process of promoting Buddhist psychological factors. Factors affecting corporate 
responsibility of personnel of local administrative organizations in Buriram Province.  
 The study, study, to (Mixed Methods Research into how research is 3 years is the 
approach to the quality (themselves a Research) research by the field with the Phase 2 
training seminars on the process of developing their responsibility to their organizations. 
3 review process was to the responsibility to their organizations with a quantitative 
(themselves a certain point in the process the company's personnel by the Group of 30 
  The research found that 
   1. The Buddhist psychology factor affecting the organization of personnel is that 
in Buddhism is to work in the organization should use the positive Buddhist philosophy 
is to see the common benefit that only some people. Division of responsibilities Free to 
express ideas. To find the solution to the problem, there are psychological pleasures 
that create a basic conceptual framework within the organization by defining a work plan 
that is consistent with the vision, mission, strategy, values, culture, organization, or 
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organizational behavior. To make a difference and stand out from other organizations. 
Factors within the organization found that values and organizational culture. It is seen 
that most of the elements will create a working culture that creates knowledge in the 
organization. The work culture is honest. Diligent and responsible. Respect and support 
the observance of laws, regulations and codes of conduct of the relevant government or 
related to the interests of the government. 
  2. Develop a process to promote the psychological factors affecting the 
organization of personnel. Corporate Responsibility Process According to the Buddhist 
psychology model, there were 4 statistically significant differences in organizational 
responsibility behaviors among the personnel of local administrative organizations in 
Buriram Province. The overall level was 4.43. 
   3. Examine the process of promoting the Buddhist psychological factors in 
relation to the organizational responsibility of the personnel. It is an activity that allows 
people to play and interact. By speaking or acting under the terms of the agreement. 
The content in each game. Encourage change in social behavior. And corresponding 
activities It also helps the new experience. It helps to share the skills of others. 
Understand their roles. 
   Correlations analysis examines the process of promoting the factors of Buddhist 
psychology.The responsibility of the organization of the personnel of local administrative 
organizations in Buriram Province. Sig. The psychosocial factors correlated with the 
organizational responsibility of local administrative organizations in Buriram province. 
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ภาคผนวก ฉ ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ..... ๑๗๘ 
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๑๘๘ 
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จังหวัดบุรีรัมย์.................................................................................................... 
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ปัจจัยภายในองค์กร (ด้านพัฒนาความรู้ความสามารถ) .................................. 

 
 

๑๓๐ 
๔.๒๗ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อ
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บทท่ี ๑ 
 

บทน า 
 
๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

  คุณภาพของคนไทยที่สังคมต้องการถูกระบุไวอย่างชัดเจนในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ ๑๐ (๒๕๕๐ – ๒๕๕๔) ว่าคนในสังคมไทยจะต้องมีคุณธรรม มีความรอบรูเท่าทัน      
ต่อสังคม มีความพรอมทั้งร่างกาย สติปัญญา จิตใจและศีลธรรมอันดี๑  สอดคลองกับพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๕ มาตราที่ ๖ วาการศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนาคน ให้เป็นมนุษย์       
ที่สมบูรณทั้งทางร่างกายและจิตใจ ความรู คุณธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับ
ผู้อ่ืนไดอย่างมีความสุข๒ ดังจะเห็นไดจากนโยบาย การจัดการศึกษาตามแผนการศึกษาแห่งชาติ      
พ.ศ.๒๕๔๕ – ๒๕๕๙ ไดระบุเป้าหมายอย่างชัดเจนว่าต้องบูรณาการ การศึกษา ศาสนา ศิลปะ     
และวัฒนธรรม ทั้งเนื้อหา กระบวนการและกิจกรรมการเรียนรู เพ่ือสร้างศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม      
ค่านิยม และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียน๓   

พฤติกรรมความรับผิดชอบ (Responsibility) ต่อองค์กรเป็นคุณลักษณะส าคัญที่ทุกองค์กร
ต้องการให้มี โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวการณ์ปัจจุบันที่มีการแข่งขันสูง และองค์กรถูกตัดสินด้วย
คุณภาพของบุคลากร ดังนั้นทุกๆ องค์กรจึงทุ่มเทงบประมาณรวมทั้งทรัพยากรด้านต่างๆ          
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรที่เลือกสรรแล้วอย่างเต็มที่และคาดหวังว่าบุคลากรเหล่านั้น จะใช้ความรู้
ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพในทุกๆ ด้านให้กับองค์กรและปฏิบัติงานให้กับองค์กร             
ในระยะเวลายาวนานเท่าที่องค์กรต้องการ ดังนั้นบุคลากรจึงถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในหลายๆ 
ปัจจัยที่ประกอบเข้าเป็นองค์กร เพ่ือด าเนินการและปฏิบัติการตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ให้ประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ จึงกล่าวได้ว่าความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร ขึ้นอยู่กับ
บุคลากรในองค์กร ว่ามีพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรมากน้อยเพียงใดหรืออาจกล่าวได้ว่า   
การมีพฤติกรรมความรับผิดชอบนั้น เป็นสิ่งแรกที่ผู้บริหารต้องสร้างให้เกิดขึ้นในบุคลากร 

ส่วนราชการต่างๆ ในประเทศไทยรวมทั้งหน่วยงานเอกชนโดยทั่วไปต่างให้ความส าคัญ     
และตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องปลูกฝังคุณธรรมด้านความรับผิดชอบให้เกิดขึ้นกับคนไทย       

                                                           
  

๑ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ สังคม   
แห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๐ (พ.ศ. ๒๕๕๐-๒๕๕๔), (กรุงเทพมหานคร : ส านักนายกรัฐมนตรี,๒๕๔๙), หน้า ๕๑. 
  ๒ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕, (กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๔๕), หน้า 
๙. 

๓ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, แผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. ๒๕๔๕ –  ๒๕๕๙)      
ฉบับสรุป), (กรุงเทพมหานคร : พริกหวานกราฟฟค), ๒๕๔๕ หน้า ๑๖. 
 



๒ 
 

ในปัจจุบันเป็นอย่างมาก ด้วยการด าเนินการจัดการศึกษาที่เน้นให้นักเรียนเป็นผู้มีคุณลักษณะ      
และพฤติกรรมที่พึงประสงค์สถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจึงเป็นสถาบันหลักในการเตรียม
ความพร้อมเด็กและเยาวชนให้ เป็นทรัพยากรมนุษย์ของประเทศที่มีคุณภาพในอนาคต                
เพ่ือมุ่งพัฒนาชีวิตให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม         
มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขและมุ่งเน้น        
ในการพัฒนาสังคมไทยให้เป็นสังคมที่มีความเข้มแข็งและมีดุลยภาพใน ๓ ด้าน คือ เป็นสังคมคุณภาพ 
สังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้สังคมสมานฉันท์ เอ้ืออาทรต่อกัน ด้วยวิธีการการปลูกฝัง         
และเสริมสร้างให้นักเรียนมีศีลธรรมคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม มีจิตส านึกและมี ความภูมิใจ          
ในความเป็นไทย มีระเบียบวินัย มีจิตสาธารณะค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมโดยคือการพัฒนาองค์รวม
ของความเป็นมนุษย์ให้ครบทุกด้านให้เป็นผู้มีศีลธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย มีคุณภาพ            
ควรจะปลูกฝังและสร้างจิตส านึกของการท าประโยชน์เพื่อสังคม๔   

การน าหลักธรรมทางพุทธศาสนามาประยุกต์เข้ากับหรือบูรณาการกับหลักจิตวิทยาทั่วไป           
ที่เรียกว่าพุทธจิตวิทยามาเป็นแบบ เป็นต้นว่าด้านตัดสินใจจะศึกษาด้านใด ประกอบอาชีพใด        
หรือแก้ปัญหาอย่างไร และสามารถปรับตัวได้อย่างมีความสุขในชีวิต พัฒนาตนเองให้ถึงขี ดสุด        
ในทุกด้าน๕ ความรับผิดชอบเป็นคุณธรรมจริยธรรมเชิงพฤติกรรมที่ส าคัญที่ควรได้รับการปลูกฝัง     
และพัฒนาเ พ่ือให้บรรลุจุดมุ่ งหมายดั งกล่ าว  เพราะพลเมืองที่มีความส านึกในคุณธรรม                
ด้านความรับผิดชอบเท่านั้น ที่จะสามารถด าเนินกิจการของตนเองให้เกิดผลอันน่าชื่นชม เป็นก าลัง    
อันส าคัญท่ีจะช่วยส่งเสริมให้ชาติไทยได้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น๖ 
  ลักษณะของความรับผิดชอบนั้น เป็นการกระท าที่สอดคล้องกับมาตรฐานและกฎเกณฑ์
ข้อบังคับของกฎหมาย หรือกฎเกณฑ์ของศาสนา อีกท้ังต้องค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนร่วมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตัว ความรับผิดชอบจะเป็นกลไกที่ส าคัญในการผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติตามระเบียบ  
ที่ได้ก าหนดไว้ มีความเคารพสิทธิของผู้อ่ืน ซื่อสัตย์สุจริตซึ่งจะช่วยให้สมาชิกในสังคมสามรถที่จะอยู่
ร่วมกันได้อย่างสงบสุข หากบุคลากรทุกคนในองค์กรเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบ ปัญหาความวุ่นวาย
ต่างๆที่สังคมก าลังประสบอยู่ในปัจจุบัน คงไม่เกิดขึ้น ดังที่สัญญา สัญญาวิวัฒน์๗ กล่าวไว้ว่าสังคม      
จะขาดความสงบสุข เนื่องจากมีบุคคลส่วนหนึ่งของสังคมเป็นผู้ที่ขาดคุณลักษณะของความรับผิดชอบ 

                                                           
๔ รัตน์ชัย ศรสุรวรรณ, “การบูรณาการความรับผดิชอบต่อสงัคมของโรงเรยีนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
๒๕๕๖), หน้า ๒ 
  ๕ ศรีสุดา ชินรตันตรัย, สุขภาพจิตนิสิตปริญญาโทวิชาเอกจิตวิทยาการให้ค าปรึกษา, (มหาวิทยาลัย
นเรศวร, ๒๕๓๖), หน้า ๑. 
  ๖ ปรียา ชัยนิยม, การศึกษาความคิดเห็นของครูต่อการสอนความรับผิดชอบและความมีระเบียบวินยั
โดยกระบวนการกลุ่มสมัพันธ์ในสถานศึกษา, ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. (การประถมศึกษา), (กรุงเทพมหานคร  : 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๒), หน้า ๒. 
  

๗
 สัญญา สัญญาวิวัฒน์, ทฤษฎสีังคมวิทยา เนื้อหาและแนวการใช้ประโยชน์เบื้องต้น, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๒,  

กรุงเทพมหานคร : สานักพิมพ์แหง่จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๑๐๓, 



๓ 
 

ความสม่ าเสมอ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความซื่อสัตย์ความพยายามที่จะพ่ึงพาตนเองและลด       
ความต้องการที่จะพ่ึงพาผู้อื่นให้น้อยลง 
  การเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์กรมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ที่ดี เป็นอีกปัจจัย     
ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการปฏิบัติตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ จะช่วยให้เกิด          
ความพึงพอใจ เกิดความรัก ความเชื่อมั่นและยอมเสียสละ ทุ่มเทแรงกายและแรงใจ สุดก าลังสติ    
และปัญญาของตนเองในการปรับปรุงให้งานนั้นๆเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น ในท่ามกลางการแข่งขัน       
ถ้าปราศจากการสนับสนุนและความร่วมมือของบุคลากรแล้ว ผลส าเร็จในการบริหารงานองค์กร       
ก็จะลดน้อยลงไป การสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน จึงเป็นวิธีการอย่างหนึ่ง        
ที่จะให้บุคลากรสนับสนุนและร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน 
 ตามแนวคิดด้านการจัดการกับพฤติกรรมความรับผิดชอบของ อัลบาเนส๘ ที่กล่าวว่า
พฤติกรรมการท างานเป็นผลที่ได้จากองค์ประกอบ ๒ อย่างคือ ลักษณะส่วนบุคคล (ตัวแปรภายใน)  
กับสภาพแวดล้อมในการท างาน (ตัวแปรภายนอก) โดยตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย 
ความสามารถ ทักษะ การรับรู้ต่างๆ ทัศคติ ค่านิยม การจูงใจ และตัวแปรด้านสภาพแวดล้อม        
ในการท างานประกอบด้วย สภาพการท างานของผู้บริหาร ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ลักษณะ
ของงานที่ท า ที่มีส่วนต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างาน 
  ความรับผิดชอบ มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อทุกๆคน เพราะการที่จะประสบความส าเร็จนั้น
จะต้องมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การเรียนของตนเป็นส าคัญ เพราะผู้ที่มีความรับผิดชอบ           
ย่อมท างานทุกอย่างตามเป้าหมายได้ทันเวลา เกิดความก้าวหน้ารวมถึงการได้รับความไว้วางใจ      
จากผู้ อ่ืนอีกด้วย แต่ถ้าขาดความรับผิดชอบแล้วจะไม่สามารถ บรรลุเป้าหมายได้ และยังขาด      
ความเชื่อถือจากคนอ่ืนด้วย อาจกล่าวได้ว่าความรับผิดชอบมีความส าคัญ และควรปลูกฝังให้เกิด     
กับทุกคน ซึ่งคณะกรรมการส่งเสริมและประสานงานเยาวชนแห่งชาติ ส า นักนายกรัฐมนตรี            
มีความเห็นในท านองเดียวกันว่า ความรับผิดชอบเป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานของบุคคลที่มีส าคัญ      
และจ าเป็นต้องปลูกฝัง  เพ่ือให้เป็นคนที่ดีและพลเมืองดีของประเทศชาติต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดที่ว่าคนดีและคนเก่ง เป็นพลเมืองที่มีคุณภาพสูง ที่จะท าให้ประเทศชาติมั่นคงได้ต้องเคารพ
กฎหมาย ท าหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบสูง และรักษาสุขภาพ อนามัยของตนเอง 
  ความรับผิดชอบ เป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองที่ดีที่ส าคัญอย่างหนึ่ง ความรู้สึก
รับผิดชอบ เป็นลักษณะนิสัยและทัศนคติของบุคคล ซึ่งเป็นเครื่องผลักดันให้เกิดการปฏิบัติ          
ตามระเบียบ เคารพสิทธิของผู้อ่ืน ท าตามหน้าที่ของตนเองและมีความซื่อสัตย์สุจริต การที่บุคคล      
มีลักษณะความผิดชอบ จะช่วยให้การอยู่ร่วมกันในสังคมเป็นไปด้วยความราบรื่น สงบสุข นอกจากนี้
ความรับผิดชอบยัง เป็นคุณธรรมที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศ  ในการที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรม    
ของบุคลากรนั้นต้องมุ่งให้บุคลากรสามารถควบคุมตนเองและรู้จักปกครองตนเองได้ หน่วยงานองค์กร
ต้องมีกระบวนการในการถ่ายทอดทักษะทางสังคมและพฤติกรรม ให้แก่บุคลากรอย่างเป็นระบบ    
ต้องปลูกฝังแนวทางปฏิบัติที่ถูกต้องให้แก่บุคลากร ให้บุคลากรมีการปรับตัวที่ดีและต้องดูแล ป้องกัน 

                                                           

  
๘

 Albanese.  Managing : toward accountability for performace. 3rd ed.Venture: Regal 

Books,1981 p. 204. 



๔ 
 

ควบคุมและแก้ไขพฤติกรรมที่เป็นปัญหาของบุคลากร ด้วยกฎข้อบังคับระเบียบต่างๆ เพ่ือเป็น       
การส่งเสริมและพัฒนาบุคลิกภาพท่ีดีของบุคลากร ให้ควบคุมตนเองและปฏิบัติตามกฎระเบียบ กติกา
ของสังคมได้อย่างเหมาะสม ซึ่งจะช่วยให้ลดปัญหาในด้านความประพฤติของบุคลากรในองค์กรได้ 
 ดังนั้น การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของเทศบาลต าบลล าปลายมาศ
และองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง สังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัดบุรีรัมย์ เป็นองค์กร   
ที่ต้องให้ความส าคัญในการสร้างความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากลักษณะงานขององค์กร 
เป็นองค์กรที่ต้องมีความพร้อมในการแก้ไขปัญหาของประชาชนในพ้ืนที่รับผิดชอบ บุคลากรทั้ง ที ่  
เป็นผู้บริหาร ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว จึงควรได้รับการพัฒนา            
และเสริมสร้างความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ    
การสร้างความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจึงเป็นภารกิจร่วมกันส าหรับใช้ในการบริหารงาน           
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
    จากความส าคัญดังกล่าวมาข้างต้นนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษากระบวนการ
เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่
ให้บริการประชาชนในพ้ืนที่  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  เพ่ือให้ทราบถึง
กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร อันจะเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากร มีความรัก ความตั้งใจในการปฏิบัติงานและศรัทธาต่อองค์กร เพ่ือเอ้ือต่อ       
การสร้างให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Knowledge Organization) เกิดการเรียนรู้ (Knowledge 
Worker) ซึ่งจะเป็นต้นทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ของสังคมส่งผลต่อความส าเร็จ         
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ขององค์กร ที่จะน าพาองค์กร
บรรลุ เป้าหมายที่ ได้ตั้ งไว้ ได้อย่างยั่ งยืนและจะเป็น ข้อสนเทศในการเสริมสร้างพฤติกรรม             
ความรับผิดชอบต่อองค์กรตามแนวพุทธจิตวิทยาต่อไป 
    
๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร     
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

๑.๒.๒ เพ่ือพัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ     
ต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

๑.๒.๓ เพ่ือตรวจสอบกระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

 
๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 
 
  ๑.๓.๑ ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ เป็นอย่างไร 



๕ 
 

๑.๓.๒ การพัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ     
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์เป็นอย่างไร 

๑.๓.๓ ตรวจสอบปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์เป็นอย่างไร 
 
๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย 
 
     ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์” ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาได้ดังนี้ 

 ๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อองค์กรของบุคลากร      

โดยแบ่งขอบเขตการวิจัยออกเป็น  ดังนี้ 
๑.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความรับผิดชอบและการบวนการส่งเสริมความรับผิดชอบ   

ต่อองค์กร 
๒.แนวคิดและหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่เกี่ยวกับการส่งเสริมความรับผิดชอบ      

ต่อองค์กร 
๓.แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจที่ส่งเสริมความรับผิดชอบต่อองค์กร 
๔.แนวคิดและทฤษฏีการฝึกอบรมทีส่่งเสริมความรับผิดชอบต่อองค์กร 
๕.แนวคิดและทฤษฎีพุทธจิตวิทยาที่ส่งเสริมความรับผิดชอบต่อองค์กร  

๑.๔.๒ ขอบเขตการวิจัยภาคสนาม (Field   Research)  มีขอบเขต ดังนี้ 
 ๑.ขอบเขตด้านพ้ืนที่  ประชากร กลุ่มเป้าหมาย และกลุ่มตัวอย่าง   

    ๑.กลุ่มเป้าหมาย  ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ที่รับมอบหมายสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ประกอบด้วย บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง 
อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ และบุคลากรองค์การบริหารเทศบาลต าบลล าปลายมาศ       
อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 

    ๒.กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูล  ได้แก่ นายกเทศบาลต าบล รองนายกเทศบาลต าบล 
และปลัดเทศบาลล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ และนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง        
รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง และปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  จ านวน ๘ คน 

     ๓.กลุ่มตัวอย่างในการทดสอบ ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลสะแกช า ต าบลสะแกซ า อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๓๐ คน 

    ๔.กลุ่มตัวอย่างในการอบรม  ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในเทศบาลต าบล    
ล าปลายมาศและองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง  ที่มีความสมัครใจเข้าร่วมการอบรม         
จ านวน ๓๐ คน 

 
 
 



๖ 
 

 ๑.๔.๓ กลุ่มเป้าหมาย 
 ได้ก าหนดขอบเขตกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาวิจัยครั้งนี้แบ่งเป็น ๒ กลุ่ม ประกอบด้วย  

๑.กลุ่มผู้น าองค์กร ได้แก่ นายกเทศบาลต าบล นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   
รองนายกเทศบาลต าบล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ปลัดเทศบาลและปลัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบล แห่งละ ๔ คน จ านวน ๘ คน 
      ๒.กลุ่มปฏิบัติการ ได้แก่ ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว        
ที่ปฏิบัติหน้าที่ในเทศบาลต าบลล าปลายมาศ อ าเภอล าปลายมาศ และองค์การบริหารส่วนต าบล
สะแกโพรง อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๓๐ คน 
      ๑.๔.๔ ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตการศึกษาด้านพ้ืนที่ไว้ดังนี้ คือ ท าการศึกษา
โดยการสัมภาษณ์ผู้น าองค์กรและบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
ประกอบด้วย ๑.องค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง ต าบลสะแกโพรง อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัด
บุรีรัมย์ และ ๒.เทศบาลต าบลล าปลายมาศ ต าบลล าปลายมาศ อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
  ๑.๔.๕ ขอบเขตด้านระยะเวลา 

   ในการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ผู้วิจัยจะด าเนินการวิจัยตั้งแต่เดือน ตุลาคม พ.ศ.๒๕๖๐ ถึง
เดือนกันยายน พ.ศ.๒๕๖๑ รวมระยะเวลา ๑ ป ี
 



บทท่ี ๒ 
 

แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาวิจัย ทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย       
ที่เก่ียวข้อง โดยจะแบ่งออกเป็น ๖ ส่วน คือ 

  ๑.แนวคิดและทฤษฎีความรับผิดชอบ  
  ๒.หลักการทางพระพุทธศาสนา  
  ๓.แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ  
  ๔.แนวคิดและทฤษฎีการฝึกอบรม 

 ๕.แนวคิดและทฤษฎีพุทธจิตวิทยา  
๖.งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีความรับผิดชอบ 
๒.๑.๑ ความหมายของความรับผิดชอบ 

     ความรับผิดชอบเป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองที่ดีที่ส าคัญอย่างหนึ่งความรู้สึก
รับผิดชอบ เป็นลักษณะนิสัยและทัศนคติของบุคคลซึ่งเป็นเครื่องผลักดันให้เกิดการปฏิบัติตามระเบียบ 
เคารพสิทธิของผู้อื่น ท าตามหน้าที่ของตนเองและมีความซื่อสัตย์สุจริต 

  มีผู้ที่ให้ความหมายของค าว่าความรับผิดชอบไว้หลายๆ ท่านดังนี้ 
              Browen สรุปองค์ประกอบของความรับผิดชอบไว้ดังนี้ คือความไว้วางใจ ความคิด
ริเริ่ม ความไม่ท้อถอยต่ออุปสรรค ท างานแข็งขัน มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความปรารถนาที่จะท าให้
ดีกว่าเดิม๑ 
    Cattell กล่าวถึง บุคคลที่มีความสามารถในความรับผิดชอบว่า คือบุคคล             
ที่รับผิดชอบในหน้าที่ มีความบกบั่นพากเพียร ถือศักดิ์ศรี ยึดมั่นในกฏเกณฑ์ ลักษณะผู้มีความ
รับผิดชอบน้อย คือ คนที่ถือความสะดวกเป็นเกณฑ์ หลีกเลี่ยงข้อบังคับ๒ 
    Lawshe กล่าวถึง ความรับผิดชอบไว้ว่า เป็นลักษณะของการค้นหาอุปนิสัย อารมณ์
ของบุคคลว่ามีความรอบคอบ รับผิดชอบและเป็นที่ไว้วางใจได้มากน้อยเพียงใด๓ 
     ภาควิชาประเมินผลและวิจัยการศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  ได้สรุปความหมา
ของความรับผิดชอบว่า คือ ความตระหนักในหน้าที่ และปฏิบัติตามหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ

                                                           

  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. 



๙ 
 

ลุล่วงไปตามวัตถุประสงค์อย่างดีที่สุด และยินดีรับผลการกระท าของตนเองทั้งในทางดีและไม่ดีอย่ าง
บริสุทธิ์ใจและจริงใจ๔ 
             กรมวิชาการ กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสนใจ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความเพียรพยายาม ละเอียดรอบคอบ เพ่ือให้ส าเร็จตามเปูาหมาย ยอมรับผลการกระท า
ของตนทั้งในด้านที่เป็นผลดีและผลเสีย๕ 
             กรมสามัญศึกษาได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ว่า หมายถึง การมีความ
มุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่การงานให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย ยอมรับผลการ กระท านั้น       
และพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น๖   
     กรมสุขภาพจิต กล่าวถึงความรับผิดชอบว่า หมายถึง ลักษณะนิสัยและเจตคติ     
ของนักเรียนซึ่งผลักดันให้นักเรียนปฏิบัติตามระเบียบ เคารพสิทธิของผู้อ่ืนท าตามหน้าที่ของตน        
มีความซื่อสัตย์สุจริต๗ 
     ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ ได้ให้ความหมายความรับผิดชอบไว้ว่า 
หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่การงานให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย ยอมรับผลการ
กระท าและพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น ด้วยความมานะ พากเพียร ไม่ย่อท้อต่อ
ปัญหาและอุปสรรคใดๆ๘ 
      พระเมธีธรรมาภรณ์ ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ว่า คือ ความตระหนักรู้
ในหน้าที่และคิดจะท าหน้าที่อย่างสมบูรณ์ด้วยความเต็มใจและผู้ที่มีความรับผิดชอบ ควรมีลักษณะ ๓ 
ประการ คือ ท าหน้าที่อย่างสมบูรณ์ ไม่บกพร่องต่อหน้าที่ ไม่ละท้ิงหน้าที่ และไม่ทุจริตต่อหน้าที่๙ 
    พุทธทาสภิกขุ ความรับผิดชอบ คือ การยอมรับรู้แล้วตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องกระท า
ในฐานะที่มันเป็นหน้าที่ ขึ้นชื่อว่าหน้าที่ ไม่ว่าชนิดไหนหมด มันเป็นสิ่งที่ต้องกระท าเรายอมรับรู้      
และตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องกระท าตามหน้าที่นั้น๑๐ 
 

                                                           

  ๔ ภาควิชาประเมินผลและวิจัยการศึกษา มหาวิทยาลยัเชียงใหม่, การสร้างแบบวัดคุณธรรมความ
รับผิดชอบ, คณะศึกษาศาสตร์ (มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๓๖), หน้า ๔. 
  ๕ กรมวิชาการ, การสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของเด็กไทยด้านความรับผิดชอบและมีวินยั
ตนเอง, (กระทรวงศึกษาธิการ,๒๕๔๒), หน้า ๓. 
  ๖ กรมสามัญศึกษา, กระทรวงศึกษาธิการ, ชุดการสอนการปลูกฝังและการสร้างค่านิยมพื้นฐานเร่ือง
ความรับผิดชอบ, (กรุงเทพมหานคร : จงเจรญิการพิมพ์. ๒๕๒๖), หน้า ๖๖. 
  ๗ กรมสุขภาพจิต, คู่มือการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาเด็กด้อยโอกาส , (กรุงเทพมหานคร : โรงพยาบาล     
พระศรีมหาโพธ์ิ. ๒๕๔๓), หน้า ๒๔. 
  ๘ ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ, คู่มือการปลูกฝังค่านิยม, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ 
กราฟิคอาร์ต. ๒๕๒๖), หน้า ๓๒-๙๕. 
  ๙ พระเมธีธรรมาภรณ์, พุทธศาสนากับปรัชญา, (กรุงเทพมหานคร : อมรินทร์ พริ้นติ้ง กรุ๊บ, ๒๕๓๓), 
หน้า ๕๙-๖๗. 
  ๑๐ พุทธทาสภิกขุ, ศีลธรรมกับมนุษยโลก, (กรุงเทพมหานคร : การพิมพ์พระนคร, ๒๕๒๐), หน้า ๓๗๖. 



๑๐ 
 

    โณทัย อุดมบุญญานุภาพและคณะ  กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การกระท า
หรือการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจและตั้งใจ โดยมีการวางแผนไว้อย่างดี 
ไม่ต้องให้ใครคอยว่ากล่าวตักเตือนและพร้อมที่จะรับผลดีและผลไม่ดีในกิจกรรที่ได้กระท าไป๑๑ 
    หน่วยศึกษานิเทศก์ กรมการฝึกหัดครูได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ว่า 
หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจในปฏิบัติหน้าที่ด้วยความผูกพัน ด้วยความพากเรียน และความละเอียด
รอบคอบ ยอมรับผลของการกระท าในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย       
ทั้งพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น๑๒

 

   ก่อ สวัสดิพาณิชย์ กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การควบคุมตนเองได้ ปฏิบัติ
หน้าที่ ให้ได้ผลสมบูรณ์ ทั้งนี้รวมไปถึงการควบคุมพฤติกรรมของตนให้ถูกต้องตามกฎเกณฑ์            
คนที่รับผิดชอบย่อมเป็นที่เชื่อถือของคนอ่ืน คุณสมบัติด้านความรับผิดชอบจึงเป็นองค์ประกอบ        
ที่ส าคัญที่จะท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างมนุษย์๑๓ 
    สรุปได้ว่าความรับผิดชอบเป็นการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ
รวมทั้งคอยติดตามผลงานเพ่ือปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น การรู้จักรักษาสิทธิและหน้าที่ของตนเอง            
และปฏิบัติให้อยู่ในระเบียบโดยเคร่งครัด การรักษาทรัพย์สมบัติของส่วนรวมเหมือนของตนเอง         
มีความซื่อสัตย์ไว้ใจได้และกล้าเผชิญต่อความจริง 
   ๒.๑.๒ ความส าคัญของความรับผิดชอบ  
   นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของความรับผิดชอบไว้  ดังนี้  
  กรมการศาสนา ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบว่าเป็นคุณลักษณะของคนไทย อย่างหนึ่ง           
ที่จ าเป็นต้องปลูกฝังให้กับคนไทยนอกจากระเบียบวินัย ความซื่อสัตย์สุจริต ความขยัน ประหยัด 
เสี ยสละเป็นต้ น  การปลูกฝั ง ให้คนไทยมีส านึ ก ในหน้ าที่ และความรับผิ ดชอบต่อสั งคม                 
และประเทศชาติก็เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะความรับผิดชอบเป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองที่ดี 
เป็นปัจจัยที่จะช่วยให้สังคมเป็นระเบียบและสงบสุข๑๔  

    สัญญา สัญญาวิวัฒน์ ได้กล่าวถึงความส าคัญของความรับผิดชอบ ไว้ว่า ความรับผิดชอบ
เป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองดีที่ส าคัญอย่างยิ่ง เป็นปัจจัยข้อส าคัญที่ ช่วยให้สังคมเป็นระเบียบ
และสงบสุข การที่สังคมขาดความสงบสุข อันกล่าวได้ว่าเกิดจากบุคคล กลุ่มหนึ่ง ขาดคุณสมบัติ ๕ 
ประการดังกล่าว คือ ๑. ความรับผิดชอบ ๒. ความสม่ าเสมอ ๓. ความเชื่อมั่นในตนเอง                 
๔. ความซื่อสัตย์ ๕. ความพยายามในการพ่ึงตนเอง ซึ่งการขาดความรับผิดชอบเป็นสาเหตุประการ
หนึ่งของปัญหาต่างๆ ในสังคม ซึ่งหลักสูตรประถมศึกษา พุทธศักราช ๒๕๒๑ (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.

                                                           

  ๑๑ โณทัย อุดมบญุญานภุาพและคณะ, จิตวิทยาการท างาน, (กาฬสินธุ์ : ประสานการพิมพ์ ๒๕๔๗), หน้า 
๑๒๐. 
  ๑๒ หน่วยศึกษานิทเทศก์ กรมการฝึกหัดครู, โครงสร้างของคุณลักษณะจริยธรรม, (กรุงเทพมหานคร : 
มปท.๒๕๒๒), หน้า ๑๒๙. 
  ๑๓ ก่อ สวัสดิพาณิชย์,วัยรุ่นและการปรับปรุงบุคลิกภาพ, (กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพานิช, ๒๕๑๙), หน้า 
๑๕๐. 
  ๑๔ กรมการศาสนา, คูม่ือการศึกษาจริยธรรมระดับอุดมศึกษา ตอนที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
การศึกษา, ๒๕๒๕), หน้า ๒. 



๑๑ 
 

๒๕๓๓)๑๕ ยังได้ระบุไว้ในจุดมุ่งหมายว่าต้องปลูกฝังค่านิยมที่เป็นพ้ืนฐาน ซึ่งได้แก่ ขยัน ซื่อสัตย์ 
ประหยัด อดทน มีวินัย รับผิดชอบ ฯลฯ ควบคู่ไปด้วย ความรับผิดชอบจึงมีความส าคัญยิ่ง               
ในการพัฒนาสังคม๑๖  
  จรรยา สุวรรณทัต และ ดวงเดือน พันธุมนาวิน ได้กล่าวถึงความส าคัญ ของความรับผิดชอบ
ไว้ว่า ความรู้สึกรับผิดชอบเป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองดีที่ส าคัญอย่างหนึ่ง นอกจากความมีวินัย
ทางสังคม ความเอ้ือเฟ้ือ และความเกรงใจ ซึ่ งลักษณะของความเป็น พลเมืองดี  คือนิสัย              
และการกระท าของบุคคลซึ่งสอดคล้องกับมาตรฐานและกฎเกณฑ์ของศาสนาและ กฎหมายบ้านเมือง 
รวมถึงลักษณะซึ่งเป็นประโยชน์ ต่อส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว เนื่องจากว่าความรู้สึก
รับผิดชอบนี้เป็นลักษณะนิสัยและทัศนคติของบุคคล ซึ่งเป็นเครื่องผลักดันให้ปฏิบัติ ตามระเบียบ 
เคารพสิทธิของผู้อื่น ท าตามหน้าที่ของตนและมีความซื่อสัตย์สุจริต ความเป็นคนมี ความรับผิดชอบนี้
เป็นลักษณะที่จะช่วยให้การอยู่รวมกันในสังคมเป็นไปด้วยความราบรื่นสงบสุข นอกจากนั้น        
ความรับผิดชอบยังเป็นคุณธรรมที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศด้วย๑๗  
  คนึงรัตน์ ลาโพธิ์ ได้กล่าวถึงความส าคัญของความรับผิดชอบไว้ว่า ความรับผิดชอบ        
เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นคุณลักษณะที่ดีงามในสังคม ควรปลูกฝังให้เกิดในตัวบุคคล ทุกคน ซึ่งถ้ากล่าวไป
แล้ว หากบุคคลมีความรับผิดชอบจะมีผลดังนี้  
  ๑. คนที่มีความรับผิดชอบย่อมท างานทุกอย่างส าเร็จตามเปูาหมายได้ทันเวลา  
   ๒. คนที่มีความรับผิดชอบย่อมเป็นที่นับถือ ได้รับการยกย่อง สรรเสริญและเป็นคุณประโยชน์
ทั้งต่อตนเองและต่อสังคม  
  ๓. ความรับผิดชอบเป็นสิ่งที่ เกื้อหนุนให้บุคคลปฏิบัติงานสอดคล้องกับกฎจริยธรรม           
และหลักเกณฑ์ของสังคม โดยไม่ต้องมีการบังคับจากผู้อื่น๑๘ 
  ดวงเดือน พันธุนาวินได้กล่าวถึงความส าคัญของความรับผิดชอบไว้ว่า ความรับผิดชอบ       
เป็นลักษณะของความเป็นพลเมืองอย่างหนึ่ง นอกจากความมีวินัยทางสังคม ความเอ้ือเฟ้ือ          
และความเกรงใจเนื่องจากความรับผิดชอบเป็นลักษณะนิสัยของบุคคล ซึ่งเป็นเครื่องผลักดันให้บุคคล
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ เคารพสิทธิของผู้ อ่ืน ท าตามหน้าที่ของตนและมีความซื่อสัตย์สุจริต           
การเป็นคนมีความรับผิดชอบนี้ เป็นคุณลักษณะที่จะช่วยให้การอยู่ร่วมกันในสังคมเป็นไป             
ด้วยความราบรื่นสงบสุข๑๙ 

                                                           

  ๑๕ กรมวิชาการ, กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือหลักสูตรประถมศึกษา พุทธศักราช ๒๕๒๑ (ฉบับปรับปรุง 
พุทธศักราช ๒๕๓๓), พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ครุุสภาลาดพร้าว, ๒๕๓๗), หน้า ๔. 
  ๑๖ สัญญา สัญญาวิวัฒน์, การพัฒนาคุณภาพประชากรไทย, (กรุงเทพมหานคร : แพร่พิทยา, ๒๕๑๔), 
หน้า ๕๕-๕๗. 
  ๑๗ จรรยา สุวรรณทัต และ ดวงเดือน พันธุมนาวิน, พฤติกรรมศาสตร์ เล่ม ๑ : พ้ืนฐานความเข้าใจทาง
จิตวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๑), หน้า ๒๘. 
  ๑๘ กรมการศาสนา, คู่มือการศึกษาจริยธรรมระดับอุดมศึกษา ตอนที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
การศึกษา, ๒๕๒๕),  หน้า ๔๔-๔๕. 
  ๑๙ ดวงเดือน พันธุนาวิน, ชุดฝึกอบรมการเสริมสร้างคุณลักษณะของข้าราชการพลเรือน, 
(กรุงเทพมหานคร : สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานข้าราชการพลเรือน, ๒๕๓๙), หน้า ๒๘. 



๑๒ 
 

 ลออ การุณยะวนิช ได้กล่าวความส าคัญความรับผิดชอบว่ า ผู้ที่มีความรับผิดชอบ             
ในการกระท าของตนเอง ย่อมจะยอมรับผลการกระท าของตนเองทั้งที่ เป็นผลดีและผลเสีย 
เพราะฉะนั้นผู้ที่มีความรับผิดชอบในการกระท าของตนเอง ย่อมจะไตร่ตรองดูให้รอบคอบก่อน        
ว่าสิ่งที่ตนจะท าลงไปนั้นจะเกิดผลเสียขึ้นหรือไม่ จะปฏิบัติแต่สิ่งที่ท าให้เกิดผลดีเท่านั้น๒๐ 
  สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและจ าเป็นที่ควรจะต้องส่งเสริม ปลูกฝัง 
และพัฒนาให้กับ เด็กทุกคนเกิดพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในด้านความรับผิดชอบเป็นอย่างยิ่ง        
เพราะความรับผิดชอบ เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่ง ที่ จะท าให้สภาพสังคมของประเทศชาติ        
เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อย สงบสุขและมีความเจริญก้าวหน้ารุ่งเรืองต่อไป  
           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 
ของโรงเรี ยน ตามความสนใจและความสามารถของตนความรับผิดชอบต่อครอบครั ว                   
คือการที่นักเรียนมีความตั้งใจช่วยเหลืองานต่างๆ ภายในบ้าน เพ่ือแบ่งเบาภาระตามความสามารถ       
ของตน ปฏิบัติตนเพ่ือความสุขของครอบครัว เข้าใจปัญหาของครอบครัวและปรึกษาครอบครัว       
เมื่อมีปัญหา ความรับผิดชอบต่อสังคม คือ การที่นักเรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของชุมชน      
และสังคม บ าเพ็ญประโยชน์ และสร้างสรรค์ความเจริญให้แก่สังคมเต็มความสามารถ ช่วยสอดส่อง
พฤติกรรมของบุคคลที่เป็นภัยต่อสังคม๒๑  
  ในส่วนงานวิจัยและพัฒนาระบบกองวิชาการและแผนงาน กรมคุมประพฤติ กระทรวง
ยุติธรรมได้แบ่งประเภทความรับผิดชอบไว้ ความรับผิดชอบต่อตนเอง การรับรู้ฐานะและบทบาท    
ของตนเองที่เป็นส่วนหนึ่งของสังคม จะต้องด ารงตนให้อยู่ในฐานะที่ช่วยตนเองได้ รู้จักอะไรผิด -ถูก 
ยอมรับผลการกระท าของตนทั้งที่เป็นผลดีและผลเสียและความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง 
ภาระหน้าที่ของบุคคลที่จะต้องเกี่ยวข้องและมีส่วนร่วมต่อสวัสดิภาพของสังคมที่ตนด ารงอยู่           
ซึ่งเป็นเรื่องที่รับผิดชอบเกี่ยวข้องกบหลายสิ่งหลายอย่าง  ตั้งแต่สังคมขนาดเล็ก ที่สุดคือครอบครัว 
จนถึงระดับใหญ่ คือ ประเทศชาติ ซึ่งบุคคลที่มีหน้าที่และความรับผิดชอบที่จะต้องปฏิบัติต่อสังคม 
ความรับผิดชอบต่อห้าที่พลเมือง ได้แก่ การปฏิบัติตามระเบียบของสังคมและรักษาทรัพย์สมบัติ       
ของสังคม ช่วยผู้อ่ืน มีความร่วมมือกับกับคนอ่ืน ความรับผิดชอบต่อครอบครัว ได้แก่ เคารพเชื่อฟัง
ผู้ปกครอง ช่วยเหลืองานบ้าน รักษาชื่อเสียงของครอบครัว ความรับผิดชอบต่อโรงเรียน ครูอาจารย์ 
                                                           

  ๒๐ ละออ การุณยะวนิช, ความรู้สึกรับผิดชอบควรสอนต้ังแต่เด็ก,  (กรุงเทพมหานคร : สมาคมการศึกษา
แห่งประเทศไทย, ๒๕๐๕), หน้า ๔-๕. 
  ๒๑ คู่มือหลักสูตรประถมศกึษา พุทธศักราช ๒๕๒๑ (ฉบับปรับปรุง พุทธศักราช ๒๕๓๓), พิมพ์ครั้งท่ี ๓, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๓๗), หน้า ๘-๙. 



๑๓ 
 

ได้แก่ ตั้งใจเล่าเรียน เชื่อฟังครูอาจารย์ ปฏิบัติตามกฎของโรงเรียน รักษาทรัพย์สมบัติของโรงเรียน  
ความรับผิดชอบต่อเพ่ือน ได้แก่ การช่วยเหลือตักเตือนและแนะน าเมื่อเพ่ือนท าผิดช่วยเหลือเพ่ือน
อย่างเหมาะสมห้อภัยเมื่อเพ่ือนท าผิด ไม่ทะเลาะ ไม่เอาเปรียบ เคารพสิทธิซึ่งกันและกัน  
 กรมวิชาการ ได้สรุปประเภทของความรับผิดชอบ ว่ามี ๒ ประเภท  
  ๑. ความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การขจัดปัญหาทุกชนิด ที่ท าให้ตนเองเป็นทุกข์ เช่น 
การรักษาปูองกันตนเองให้ปลอดภัยต่อภัยอันตราย โรคภัยไข้เจ็บ รักษาร่างกายให้แข็งแรง รวมทั้ง
รู้จักหน้าที่ของตนเอง และปฏิบัติหน้าที่การงานของตนเองให้ลุล่วงไปอย่างมีประสิทธิภาพทันเวลา          
ที่ก าหนด ตรงต่อเวลา   
  ๒. ความรับผิดชอบต่อสังคม หรือส่วนรวม หมายถึง รู้จักฐานะความรับผิดชอบของตนเอง     
ที่มีต่อสังคม อันได้แก่ ความรับผิดชอบต่อครอบครัว โรงเรียน ชุมชน ประเทศชาติและบุคคล           
ทีเ่กี่ยวข้อง โดยปฏิบัติอย่างถูกต้องและเหมาะสม เกิดประโยชน์แก่สังคมส่วนรวม๒๒   
 โดยมูลนิธิกองทุนการศึกษาเพ่ือการพัฒนาได้กล่าวว่า ความรับผิดชอบทางสังคมเป็นประเด็น
ทางสังคม ที่มุ่งเน้นไปยังกลุ่มผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย หรือผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการด าเนินธุรกิจ        
ในสังคมระดับต่างๆ ที่แวดล้อมองค์กรอยู่๒๓ สุดาว เลิศวิสุทธิ์ไพบูลย์ กล่าวว่า ความรับผิดชอบ       
ทางสังคมเป็นการจ าแนกผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรเป็นส าคัญ เพร าะจะช่วยให้องค์กร                
มีความรับผิดชอบทางสังคมได้ถูกทาง๒๔ นภาพรรณ พัฒนฉัตรชัย ได้กล่าวว่า ปัจจุบันความรับผิดชอบ
ทางสังคมในประเทศไทมากขึ้น มีการส่วนมือกันทั้งภาครัฐและเอกชน ในการส่งเสริมด าเนินการ     
ด้านความรับผิดชอบทางสังคมโดยการให้ความรู้และจัดเครือข่ายของผู้น าเพ่ือขับเคลื่อน ส่วนใหญ่
องค์กรจะท าเพ่ือการสร้างภาพลักษณ์ ชื่อเสียง และสร้างตราสินค้า โดยมีแนวทางการด าเนิน        
ทางความรับผิดชอบทางสังคม  
  ๑. องค์กรต้องมีความเข้าใจกับความรับผิดชอบทางสังคม  
  ๒. สร้างค่านิยมร่วมในองค์กร  
  ๓. ความต่อเนื่องในการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบ  
  ๔. ตอบสนองต่อความต้องการ ด้วยความเสมอภาคและเป็นธรรมต่อคนในสังคม๒๕  
  วัฒนา สิงห์สัมฤทธิ์ แบ่งความรับผิดชอบเป็น ๔ ประเภท คือ  
  ๑. ความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การรักษาปูองกันตนเองให้ปลอดภัยจากอันตราย 
โรคภัยไข้เจ็บ รักษาร่างการให้แข็งแรง บังคับควบคุมจิตใจไม่ให้ตกเป็นทาสของกิเลสประพฤติตนอยู่

                                                           

  ๒๒ คู่มือหลักสูตรประถมศกึษา พุทธศักราช ๒๕๒๑ (ฉบับปรับปรุง พุทธศักราช ๒๕๓๓), พิมพ์ครั้งท่ี ๓, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๓๗), หน้า ๑๕. 
  ๒๓ มูลนิธิกองทุนการศึกษาเพื่อการพฒันา, ต้นแบบแนวคิดทฤษฏี CSR, ประชาชาติธุรกิจ, (๒๕๕๐), หน้า 
๔๒. 
  ๒๔ สุดาว เลศิวิสุทธิ์ไพบลูย์, “CSR ทิศทางขององค์กรยุคใหม่”, วารสารความปลอดภัยและสขุภาพ,ปีท่ี 
๑ ฉบับที ๑, (เมษายน-มิถุนายน ๒๕๕๐) :  หน้า ๓๗-๔๔. 
 ๒๕ นภาพรรณ พัฒนฉัตรชัย, รู้จัก CSR, (สุรินทร์ : มหาวิทยาลัยราภฏัสุรินทร์, คณะบริหารธุรกิจ, 
๒๕๕๑), หน้า ๕. 



๑๔ 
 

ในศีลธรรมละเว้นความชั่วรู้จักประมาณการใช้จ่ายตามควรแก่ฐานะ หมั่นศึกษาเล่นเรียนจนประสบ
ผลส าเร็จ  
    ๒. ความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่การงานของตน            
ด้วยความเอาใจใส่ ขยันหมั่นเพียร อดทนต่อสู้อุปสรรค ไม่ย่อท้อ มีความละเอียดรอบคอบและปูองกัน
ความบกพร่องเสื่อมเสียในวงงานที่ตนรับผิดชอบ  
  ๓. ความรับผิดชอบต่อส่วนรวม หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมของหมู่คณะ ครอบครัว 
โรงเรียนและชุมชนอย่างเต็มก าลังความสามารถ ร่วมมือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นประพฤติ        
และปฏิบัติตนตามกฎหมาย งดเว้นการกระท าอันเป็นผลเสียหายแก่ส่วนรวม ดูแลทรัพย์สมบัติ
สาธารณะและสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าแก่ส่วนรวม  
  ๔. ความรับผิดชอบในการกระท าของตน หมายถึง การยอมรับการกระท าของตน ทั้งที่      
เป็นผลดีและผลเสีย ไม่ปัดความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองแก่ผู้อ่ืน พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไข
เพ่ือให้ได้ผลดียิ่งขึ้น ไตร่ตรองให้รอบคอบว่าสิ่งที่ตนท าลงไปนั้นจะเกิดผลเสียขึ้นหรือไม่ปฏิบัติ         
แต่สิ่งที่ท าให้เกิดผลดี๒๖  
  สรุปได้ว่าประเทภของความรับชอบนั้นจัดเป็นความรับผิดชอบตนเอง ความรับผิดชอบ      
ต่อสังคม ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง ยอมรับการกระท าของตน ทั้งที่เป็นผลดีและผลเสีย    
ไม่ปัดความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองแก่ผู้อ่ืน พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้ได้ผลดียิ่งขึ้น  
  ๒.๑.๔ ลักษณะความรับผิดชอบ 
           นักวิชาการชาวต่างประเทศและชาวไทยได้กล่าวถึงลักษณะของความรับผิดชอบไว้หลายท่าน 
ดังนี้  
  บราวเน และ คอห์น (Browne; & Cohn) ได้กล่าวถึงลักษณะของความ รับผิดชอบไว้ว่า 
ความรับผิดชอบมีลักษณะที่สามารถไว้วางใจได้ มีความคิดริเริ่ม ความไม่ย่อท้อ ต่ออุปสรรค ท างาน
อย่างแข็งขัน มีความเชื่อมั่นในตนเอง และมีความปรารถนาท าให้ดีกว่าเดิม๒๗   
  กรมวิชาการ ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของบุคคลที่มีความรับผิดชอบดังนี้ 
  ๑. เอาใจใส่ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือผลของงานนั้นๆ 
  ๒. ซื่อสัตย์ต่อหน้าที่โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตัว 
  ๓. เคารพต่อระเบียบกฎเกณฑ์และมีวินัยในตนเอง 
  ๔. มีอารมณ์หนักแน่น เมื่อเผชิญอุปสรรค 
  ๕. รู้จักหน้าที่และกระท าตามหน้าที่เป็นอย่างดี 
 ๖. มีความเพียรพยายาม 
 ๗. มีความละเอียดรอบคอบ 
  ๘. ปรับปรุงงานในหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้นทั้งตนเองและสังคม 
   ๙. ตรงต่อเวลา 
                                                           

  ๒๖ วัฒนา สิงห์สัมฤทธิ์, จริยธรรมของเยาวชนไทย, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๗), หน้า ๙. 
  ๒๗ Browne, C.G.; & Thomas S. Cohn, (1958), อ้างใน รณชัย บุญเหลือ, อ้างแล้ว เร่ืองเดียวกัน, หน้า 
๑๙, 



๑๕ 
 

  ๑๐. ยอมรับผลการกระท าของตน๒๘ 
  กรมสามัญศึกษา ได้กล่าวถึงลักษณะของความรับผิดชอบในแต่ละด้านว่า มีลักษณะ        
ของพฤติกรรมดังนี้  
  ๑. ความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียน หมายถึง การที่นักเรียนศึกษาเล่าเรียน จนประสบ
ผลส าเร็จตามความมุ่งหมายด้วยความขยันหมั่นเพียร อดทน เข้าห้องเรียนและส่ งงานที่ได้รับ
มอบหมายตรงตามเวลาที่นัดหมาย เมื่อมีปัญหาหรือไม่เข้าใจในบทเรียนก็พยายามศึกษา ค้นคว้า 
ซักถามอาจารย์ให้เข้าใจ เมื่อท าแบบฝึกหัดผิดก็ยอมรับว่าท าผิดแล้วพยายามแก้ไขปรับปรุง ให้ถูกต้อง
ด้วยตนเองอยู่เสมอ มีผลการเรียนผ่านทุกวิชาในทุกภาคเรียน  
  ๒. ความรับผิดชอบต่อสถานศึกษา หมายถึง การที่นักเรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ      
ของสถานศึกษา รักษาผลประโยชน์ เกียรติยศชื่อเสียงของสถานศึกษา ช่วยกันรักษาความสะอาด    
ของสถานศึกษา ไม่ขีดเขียนผนังห้องเรียน ห้องน้ า ห้องส้วม แต่งเครื่องแบบนักเรียน เรียบร้อย        
ไม่ทะเลาะวิวาทกับโรงเรียนอ่ืน คอยตักเตือนเพ่ือนนักเรียนที่จะหลงผิดอันท าให้โรงเรียน เสียชื่อเสียง 
และเม่ือโรงเรียนต้องการความร่วมมือหรือความช่วยเหลือก็เต็มใจให้ความร่วมมืออย่าง เต็มที่เข้าร่วม
กิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียนตามความสนใจและความสามารถของตน เพื่อสร้าง ชื่อเสียงให้แก่โรงเรียน 
เป็นนักกีฬา นักแต่งค าขวัญ เรียงความ ฯลฯ  
  ๓. ความรับผิดชอบต่อครอบครัว หมายถึง การที่นักเรียนตั้งใจช่วยเหลืองานต่างๆ ภายใน
บ้าน เพ่ือแบ่งเบาภาระซึ่งกันและกันตามความสามารถของตน และรู้จักแสดงความ คิดเห็น         
และปฏิบัติตนเพ่ือความสุขและชื่อเสียงของครอบครัว ช่วยแก้ปัญหาการที่สมาชิกใน ครอบครัว       
ไม่เข้าใจกัน เมื่อมีปัญหาก็ปรึกษาและให้พ่อแม่รับทราบแก้ปัญหาของตนเองทุกเรื่อง ช่วยครอบครัว
ประหยัดไฟฟูา น้ า อาหาร สิ่งของเครื่องใช้ภายในบ้านและอ่ืนๆ  
  ๔. ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การที่นักเรียนมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่างๆ     
ของชุมชนและสังคมบ าเพ็ญประโยชน์ และสร้างสรรค์ความเจริญให้ชุมชนและสังคมอย่างเต็ม
ความสามารถ ช่วยสอดส่องพฤติกรรมของบุคคลที่จะเป็นภัยต่อสังคม ให้ความรู้ความสนุก 
เพลิดเพลินแก่ประชาชนตามความสามารถของตน ช่วยคิดและแก้ปัญหาต่างๆ ของสังคม เช่น      
ความสกปรก การรักษาสาธารณสมบัติ การเสียภาษี และการรับบริการจากสถานบริการต่างๆ๒๙  
  ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ  ได้กล่าวถึงสาระส าคัญและลักษณะ            
ของความรับผิดชอบไว้ดังนี ้ 
  ๑. ความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียน หมายถึง การตั้ งใจศึกษาเล่าเรียนด้วย           
ความขยันหมั่นเพียร ละเอียดรอบคอบ อดทน ซื่อสัตย์ มีระเบียบวินัย โดยมีลักษณะของ พฤติกรรม
ดังนี้  
    ๑.๑ ตั้งใจเรียน  
    ๑.๒ เข้าห้องเรียนทันเวลา  
                                                           

  ๒๘ กรมวิชาการ, คู่มือหลกัสูตรมัธยมศึกษาตอนต้น พ.ศ. ๒๕๒๑ (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. ๒๕๓๓), 
(กรุงเทพมหานคร : กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๓๓), หน้า ๒๔. 
  ๒๙กรมสามัญศึกษา, กระทรวงศึกษาธิการ, ชุดการสอนการปลูกฝังและการสร้างค่านิยมพื้นฐานเร่ือง
ความรับผิดชอบ, (กรุงเทพมหานคร : จงเจรญิการพิมพ์, ๒๕๒๖), หน้า ๖๖. 



๑๖ 
 

    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 ของสถานศึกษา 
การรักษาผลประโยชน์และเกียรติยศชื่อเสียงของสถานศึกษา ตลอดจนการ สร้างสรรค์              
ความเจริญก้าวหน้าให้แก่สถานศึกษา โดยมีลักษณะของพฤติกรรม ดังนี้  
    ๒.๑ ไม่ขีดเขียนโต๊ะเรียน  
    ๒.๒ แต่งเครื่องแบบถูกต้อง  
    ๒.๓ ไม่ทะเลาะวิวาทนอกสถานศึกษา  
    ๒.๔ ไม่ท าลายสิ่งของในสถานศึกษา  
    ๒.๕ ไม่พยายามหลีกเลี่ยงที่จะสวมเครื่องแบบสถานศึกษา  
    ๒.๖ เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาชุมชนของสถานศึกษา๓๐  
  สรุปได้ว่า ลักษณะของความรับผิดชอบ เป็นความรับผิดชอบ ตรงต่อเวลา ขยันมีความเพียร 
อดทนที่จะท าให้งานให้หนา้ที่ที่รับผิดชอบส าเร็จลุล่วงได้และมีการปรับปรุงงานสม่ าเสมอ  
  ๒.๑.๕ การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
           ความรับผิดชอบเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญที่สามารถฝึกได้โดยเน้นให้มีการฝึกความรับผิดชอบ
ให้แก่เด็กตั้งแต่ยังเป็นเด็กเล็ก หรืออยู่ในวัยอนุบาล โดยการฝึกตามระดับวุฒิภาวะค่อยเป็นค่อยไป 
และฝึกด้วยการปฏิบัติจริงอย่างต่อเนื่องทั้งที่บ้านและโรงเรียน เกี่ยวกับการพัฒนาและการฝึก     
ความรับผิดชอบนั้น มีผู้ที่กล่าวถึงการพัฒนาการฝึกความรับผิดชอบไว้หลากหลายว่า๓๑  
  ๑. การฝึกความรับผิดชอบควรฝึกตั้งแต่อายุยังน้อย  
  ๒. เด็กทุกคนควรมีโอกาสได้รับการฝึกให้มีความรับผิดชอบ  
  ๓. การฝึกและการจัดประสบการณ์ความรับผิดชอบนั้นควรกระท าให้เหมาะสมกับแต่ละ
บุคคล  
  ๔. ควรให้เด็กได้รับทราบว่าผู้ใหญ่หวังอะไรจากตัวเขา  
  ๕. ในการฝึกผู้ใหญ่ต้องรู้จักยืดหยุ่นไม่เร่งรัดเด็กจนเกินไป  
  ๖. เด็กต้องการได้รับความไว้วางใจ เพ่ือสามารถเรียนรู้ส่วนใดที่อยู่ในความรับผิดชอบ  

                                                           

  ๓๐ ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ, คู่มือการปลูกฝังค่านิยม, (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์กราฟิคอาร์ต, ๒๕๒๖), หน้า ๓๒-๙๕. 
  ๓๑ กรมการศาสนา,  คู่มือการศึกษาจริยธรรมระดับอุดมศึกษา ตอนที่ ๒, กรุงเทพมหานคร  :            
โรงพิมพ์กรมศาสนา, ๒๕๒๕), หน้า ๒๑. 



๑๗ 
 

  ๗. ทัศนคติและพฤติกรรมความรับผิดชอบของผู้ใหญ่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาการของเด็ก๓๒ 
กรมการศาสนา ได้เสนอแนะวิธีการปลูกฝัง ความรับผิดชอบไว้ดังนี้คือ 
  ๑. หัดไม่ปัดความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของตนไปตกแก่ผู้อื่น 
  ๒. ฝึกหัดให้เกิดนิสัยรับผิดชอบตั้งแต่เด็กทั้งทางบ้าน และทางโรงเรียน 
 ๓. ชี้แจงให้รู้จักขอบเขตหน้าที่การงานของตนว่ามีอะไรบ้าง  เมื่อรู้หน้าที่ของตนแล้ว           
จะได้มีไปก้าวก่ายงานของผู้อื่น 
         ๒.๑.๖ วิธีการฝึกความรับผิดชอบให้กับเด็ก   
  ๑.วิธีการฝึกความรับผิดชอบ โดยอาศัยแนวคิดจากทฤษฏีการเรียนรู้โดยการวางเงื่อนไข    
และการกระท า  
   ๑.๑ เป็นการฝึกที่ท าให้เด็กมีความถี่ของพฤติกรรมความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น        
จากการให้เสริมแรงทางบวกและตัวเสริมแรงทางลบ ตัวเสริมแรงทางบวก เช่น อาหาร ขนม กิจกรรม       
ที่เด็กชอบ ส่วนตัวเสริมแรงทางลบ คือ น าเอาสิ่งที่เด็กไม่ชอบไปจากตัวเด็ก ท าให้เกิดพฤติกรรม    
ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  
   ๑.๒  ท าให้พฤติกรรมไม่รับผิดชอบยุติลงด้วยการลงโทษ เพิกเฉย หรือหยุดยั้ง     
การลงโทษด้วยวิธีการให้สิ่งที่เด็กไม่ชื่นชอบ เช่น ให้ท ากิจกรรมที่เด็กไม่ชอบ เพิกเฉย คือ ไม่ให้    
ความสนใจในพฤติกรรมที่ไม่รับผิดชอบของเด็ก การหยุดยั้ง คือ การหยุดให้แรงเสริมพฤติกรรม        
ที่แสดงถึงความไม่รับผิดชอบของเด็ก ที่เด็กเคยได้รับแรงเสริมมาก่อน   
  ๒. วิธีการฝึกความรับผิดชอบโดยอาศัยแนวคิดจากทฤษฏีการเรียนรู้ทางสังคม เป็นการฝึก
ความรับผิดชอบชนิดที่ให้เด็กเกิดความรู้สึกรับผิดชอบ และมีพฤติกรรมแสดงความรับผิดชอบ       
จากการดูตัวแบบ  
  ๓.วิธีการฝึกความรับผิดชอบโดยให้เด็กได้รับผลการกระท าของเขาเองจากความเป็นเหตุ     
เป็นผลกับโดยธรรมชาติและโดยสภาพการณ์ คือปล่อยให้เด็กได้รับผลการปฏิบัติ หรือไม่ปฏิบัติภารกิจ
ด้วยตนเอง เช่น เมื่อเด็กไม่มากินข้าวตรงเวลา ก็ไม่มีใครคอย๓๓ 
          สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบเป็นพฤติกรรมที่ควรจะเสริมสร้างพัฒนาหรือฝึกเด็กตั้งแต่อายุ    
ยังน้อย ในการจัดกิจกรรมหรือประสบการณ์นั้นก็ควรจะ เลือกให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล            
และที่ส าคัญความรับผิดชอบเป็นพฤติกรรมที่สามารถพัฒนาและฝึกได้ เช่นเดียวกัน บุคลากร            
ที่มีคุณภาพนั้นต้องมีสติส านึกในหน้าที่ของตนที่ได้รับมอบหมาย มีความสามารถปฏิบัติหน้าที่        
ของตนเอง บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานหรือองค์กรนั้นๆ  

 
 
 

                                                           

  ๓๒ Sideman, 1960, อ้างใน กรมวิชาการ, การสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของเด็กไทยด้าน
ความรับผิดชอบและมีวินัยตนเอง, (กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๒), หน้า ๓๗. 
  ๓๓ ประดินันท์ อุปรมยั, การพัฒนาความรับผิดชอบของเด็ก, ในเอกสารการสอน ชุดวิชาการพัฒนา
พฤติกรรมเด็ก หน่วยท่ี ๘-๑๕, พมิพ์ครั้งท่ี ๑๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช, ๒๕๔๒),   
หน้า ๕๔๓-๕๔๖. 



๑๘ 
 

๒.๒ หลักการทางพระพุทธศาสนา 
 หากจะน าหลักพุทธจิตวิทยามาใช้ในการเสริมสร้าพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรนั้น
โดยตรงคงหาได้ยากหรืออาจไม่มี เลย เพราะหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ที่องค์สมเด็จ            
พระสัมมาสัมพุทธเจ้าตรัสไว้นั้น โดยส่วนมากเป็นหลักส าหรับขัดเกลากิเลส นิสัยของสรรพสัตว์      
ด้วยความที่หลักธรรมนั้น เป็นอกาลิโก มีความหมายว่า ไม่จ ากัดด้วยกาลเวลาส าหรับผู้ปฏิบัติ อีกทั้ง
ยังไม่จ ากัดความหมาย ตามศัพท์ที่ตรัสเท่านั้น หากแต่ความหมายของศัพท์นั้นยังเปลี่ยนไปตามยุค
สมัยนั้นๆ ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยได้น าหลักธรรมค าสอนทางพระพุทธศาสนาบูรณาการกับศาสตร์สมัยใหม่ 
แปลความหมายใหม่เพ่ือให้เข้ากับยุคสมัย  
  พระพุทธองค์ได้ตรัสไว้ว่า ภิกษุทัง้หลาย ในชาติก่อน ภพก่อน ก าเนิดก่อน ตถาคตเกิดเป็น
มนุษย์ สงเคราะห์ประชาชนด้วยสังคหวัตถุ ๔ คือ ๑) ทาน (การให้) ๒) เปยยวัชชะ (วาจาเป็นที่รัก)   
๓) อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์) ๔) สมานัตตตา (การวางตนสม่ าเสมอ) เพราะตถาคตได้ท า   
สั่งสม พอกพูนกรรมนั้น ท าให้กรรมนั้นไพบูลย์แล้ว หลังจากตายแล้ว ตถาคตจึงไปเกิดในสุคติโลก
สวรรค์ จุติจากเทวโลกนั้นแล้วมาสู่ความเป็นอย่างนี้ จึงได้ลักษณะมหาบุรุษ ๒ ประการนี้ คือ ๑)        
มีพระหัตถ์และพระบาทอ่อนนุ่ม ๒)มีฝุาพระหัตถ์และฝุาพระบาท มีเส้นที่ข้อพระองคุลีจดกันเป็นรูป
ตาข่าย๓๔ 
กกกกกก   การสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กร มีรูปแบบและวิธีการต่างๆ มากมายหลายวิธี         
ซึ่งหลักธรรมในพุทธศาสนาที่สามารถน ามาปฏิบัติแล้วท าให้เกิดความรับผิดชอบต่อองค์กรได้นั้น 
ผู้วิจัยได้รวบรวมน าเสนอ ประกอบด้วยหลักธรรมบางหมวด ดังนี้ 
  ๒.๒.๑ หลักสังคหวัตถุ ๔ 

  ๑. ทาน การให้๓๕ คือ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ 
ตลอดถึงให้ความรู้และแนะน าสั่งสอง 
   เป็นหลักธรรมก้าวแรกหรือข้ันแรกในพระพุทธศาสนา เป็นเครื่องจันโลงใจยึดเหนี่ยว
น้ าใจเพ่ือนสหายไว้ได้ การให้ยังหมายถึงการพัฒนาความรับผิดชอบได้อีก พระพุทธศาสนา            
ให้ความส าคัญแก่การให้ เพราะจัดเป็นการท าบุญอย่างใดอย่างหนึ่งในบุญกิริยาวัตถุ ๓ อย่างคือ     
บุญส าเร็จด้วยการให้ การแบ่งปัน การบริจาค เป็นหนทางในการปฏิบัติวางตนให้เหมาะสม 
พระไตรปิฎกได้กล่าวความหมายของท่านไว้ 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 
 
                                                           

  ๓๔ มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย : 
พระสุตตันตปิฎก มัชฌมินกิาย มูลปัณณาสก์, พิมพ์ครั้งท่ี ๑, กรุงเทพมหานคร  : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๓๙ หน้า ๑๗๐-๑๗๐. 
 ๓๕ พระพรหมคณุาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานกุรมพุทธศาสตร์ ฉบับ ประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งท่ี ๓๒, 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ผลธิัมม์ ในเครือ บริษัท ส านักพิมพ์เพ็ทแอนด์โฮม จ ากดั, ๒๕๕๘), หนา้ ๑๘๗.   



๑๙ 
 

 ทียติ  อเนนาติ  ทาน  ชื่อว่าทาน เพราะว่าเป็นวัตถุท่ีให้ หมายถึง สิ่งของที่ให้, สิ่งที่ให้๓๖ 
 ทียติ  อวขณฺฑิยเตติ ทาน  ชื่อว่า ทาน เพราะอรรถว่า อันบุคคลย่อมให้ คือ ย่อมบั่นรอน๓๗ 
  ๑.๒ ความหมายทานในพระไตรปิฎก 
  ทาน หมายถึง การให้ 
  ทาน หมายถึง การให้ความรู้ 
  ทาน หมายถึง การให้อภัยแก่คนหรือสัตว์อ่ืน ตามความหมายนี้ คือการงดเว้น      
จากเวรภัย ได้แก่ การรักษาศีล มีเว้นจากการฆ่าสัตว์เป็นต้น การรักษาศีล เป็นการให้ทานอย่าง      
ถือเป็นการให้ที่ยิ่งใหญ่ เพราะเป็นการให้ความปลอดภัยในชีวิตแก่สัตว์ทั้งหลาย๓๘ 
   ๑.๓ ความหมายทานในอรรถกถา 
   ทาน หมายถึง วัตถุทาน เพราะบุคคลให้ทานด้วยวัตถุนี้ 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.ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึง ทาน หมายถึงการให้ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
เสียสละแบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยการให้สิ่งของหรือให้ความรู้และแนะน าสั่งสอนด้วยน้ าใจไมตรี       
มีความโอบอ้อมอารี จะช่วยผูกใจคนไว้ได การท าทานจะไม่สูญเปล่า ผู้ที่ให้สิ่งที่ดีย่อมได้รับสิ่งที่ดีตอบ
แทน ดังพุทธพจน์ที่ว่า “มนาปทายี  ลภเต มนาปํ”๓๙ แปลว่า ผู้สิ่งที่น่าพอใจย่อมได้รับสิ่งที่น่าพอใจ 
การให้ทานอาจให้ได้ ๒ วิธีด้วยกัน คือ 
  ๑.อามิสทาน การให้สิ่งของแก่เพ่ือนหรือผู้อ่ืนที่ด้อยกว่ารวมทั้งการให้รางวัลต่างๆ
เป็นต้น 
  ๒.ธรรมทาน หรือวิทยาทาน หมายถึง การให้ธรรม การให้ความรู้และแนะน าสั่งสอน
ให้รู้ดีรู้ชั่วหรือการแนะน าให้รู้ศิลปวิทยาในการประกอบอาชีพ๔๐ 
  พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวถึง ทาน หมายถึง การให้ (โอบ
อ้อมอารี) นักบริหารที่ดีต้องมีน้ าใจรู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ให้ทานเก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
การให้ทานจะช่วยให้ผูกคนอ้ืนไว้ได้ ดังพุทธพจน์ที่ว่า “ทโท คนฺถติ มิตฺตานิ  ผู้ให้ย่อมผูกใจมิตรไว้
ได้”๔๑  

                                                           

 ๓๖ มงฺคล. ๒/๒๒๒-๒๒๓. 
 ๓๗ ส.ย. ๑/๒๑๒. 
 ๓๘ อภิ.ก.(ไทย) ๓๗/๒๘๙-๒๙๐/๔๕๕. 
 ๓๙ องฺ.ปญฺจก.(บาลี) ๒๒/๔๔/๗๒. 
 ๔๐ พระพรหมคณุาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานกุรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม,พิมพ์ครั้งท่ี ๓๒, 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ผลธิัมม์ ในเครือ บริษัท ส านักพิมพ์เพ็ทแอนด์โฮม จ ากดั, ๒๕๕๘), หนา้ ๑๐. 
 ๔๑ ส .ส. ๑๕/๓๑๖. 



๒๐ 
 

“ทท  ปิโย โหติ ผู้ให้ ย่อมเป็นที่รัก”๔๒ “ททมาโน  ปิโย โหติ ผู้ให้ ย่อมเป็นที่รัก”๔๓ นักบริหารอาจให้
ทานได้ ๓ วิธี คือ 
  ๑.อามิสทาน หมายถึง การให้สิ่งของแก่เ พ่ือนร่วมงานและผู้ ใต้บังคับบัญชา
โดยเฉพาะการให้เพ่ือผูกใจยามที่เขาตกต่ าหรือมีความเดือดร้อน ดังภาษิต “เพ่ือนแท้ คือเพ่ือน        
ที่ช่วยเหลือในยามตกยาก” การให้รางวัลหรือขึ้นเงินเดือนจัดเข้าในอามิสทาน 
   ๒.วิทยาทาน คือ ธรรมทาน หมายถึง การให้ค าแนะน าหรือสอนวิธีท างานอย่าง
ถูกต้อง รวมถึงการจัดหลักสูตรพัฒนาบุคลากรหรือส่งไปศึกษาและดูงาน 
   ๓.อภัยทาน หมายถึง การให้อภัยเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในการท างาน หรือล่วงเกิน    
ซึ่งกันและ การให้อภัยไม่ท าให้ผู้ให้ต้องสูญเสียอะไร เป็นการลงทุนราคาถูกแต่ได้ผลตอบแทนราคาสูง 
    วศิน อินทสระ กล่าวว่า ทาน ตามตัวอักษรแปลว่าการให้ จ าแนกเป็นการให้สิ่งของ
เครื่องอุปโภคบริโภค เรียกอามิสทาน การให้ธรรม ค าแนะน า สั่งสอน ชักจูงในทางที่ดีเรียกว่าธรรม
ทาน การให้อภัยไม่ถือโทษล่วงเกินของผู้อื่นโดยเฉพาะเมื่อเขารู้ส านึกผิดแล้วมาขอโทษ เรียกอภัยทาน 
การงดเว้นไม่เบียดเบียนชีวิตและทรัพย์สินของผู้อื่นก็เป็นอภัยทานเหมือนกัน๔๔ 
   อรศิริ เกตุศรีพงษ์ กล่าวว่า ทาน คือ การแบ่งปันวัตถุสิ่งของ รวมถึงอุปกรณ์        
ในการท างานหรือเอกสารทีใ่ช้ในการท างาน เช่น หากเพืออนร่วมงานขาดเหลืออุปกรณ์สิ่งของก็น ามา
แบ่งปันกันใช้ การเริ่มต้นด้วยการแบ่งปันวัตถุสิ่ งของภายนอก จะช่วยสร้างนิสัยให้บุคลากร            
ในหน่วยงานมีความเอ้ือเฟ้ือ เฝื่อแผ่ต่อกัน มีการให้และรับ (Give and Take) เพราะนอกเหนือ     
จากการแบ่งปันเรื่องของความรู้ ประสบการณ์ อันเป็นความรู้ทที่ฝังอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) 
แล้ว การแบ่งปันเอกสารต่างๆ ที่ ใช้ในการท างานก็เป็นส่วนหนึ่ งที่จะช่วยให้วงจรของความรู้             
มีการขับเคลื่อนโดยเป็นการแบ่งปันความรู้ที่เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง(Explicit Knowledge) ด้วย๔๕ 
  ๒. ปิยวาจา วาจาอันเป็นที่รัก  

 ความหมายปิยวาจาในพระไตรปิฎก 
  ปิยวาจาหรือเปยยวัชชะ ความเป็นผู้มีวาจาน่ารัก พูดอย่างรักกัน วาจาเป็นที่รัก 
วาจาดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือ กล่าววาจาสาภพไพเราะอ่อนหวาน มีหางเสียง สมาน
สามัคคีซาบซึ้งใจ ท าให้เกิดไมตรีรักใคร่นับถือ ตลอดถึงค าแสดงปประโยชน์ประกอบด้วยเหตุผล     
เป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตาม พระสัมมาสัมพุทธเจ้าได้ทรงตรัสเตือนพระภิกษุให้พยายาม
หลีกเลี่ยง ถ้อยค าที่ขัดแย้งกัน พูดจาส่อเสียดเสียดสีกัน อันน าไปสู่การทะเลาะ วิวาทกัน พระพุทธองค์
ทรงตรัสถึงการพูดที่ประกอบด้วยประโยชน์ ดังปรากฏในอภัยราชกุมารสูตร๔๖ 

                                                           

 ๔๒ องฺ.ปญฺจก. ๒๒/๔๓. 
 ๔๓ องฺ.ปญฺจก. ๒๒/๔๔. 
  ๔๔ วศิน อินทสระ, หลักธรรมอันเป็นหัวใจพระพุทธศาสนา, พิมพ์ครัง้ที ่๒, กรุงเทพมหานคร : 
ธนธัชการพิมพ,์ ๒๕๔๔,หน้า ๒๒. 
  ๔๕ อรศิร ิเกตุศรีพงษ์, สังคหวัตถุ ๔ : วัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการจัดการความรู้,. วารสาร 
Productivity World เพื่อการเพิม่ผลผลิต, ๒๕๕๐,หน้า ๔๓. 
 ๔๖ ขุ.ม. (ไทย) ๑๓/๘๓/๘๘. 



๒๑ 
 

  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 หรือชนทั้งหลายรู้จิตใจซึ่งกันและกันได้โดย
อาศัยรูปนั้น ฉะนั้น รูปนั้นชื่อว่า วิญญัติ 
 หมายความว่า เมื่อผู้ใดผู้หนึ่งแสดงกิริยาอาการกวักมือหรือพูดขึ้นแล้ว ผู้อ่ืนย่อมรู้คว ามมุ่ง
หมายของผู้นั้นได้ ก็เพราะว่าการกวักมือหรือการพูดนั้นมีอาการพิเศษเกิดอยู่ด้วย อาการพิเศษนี้    
เรียกกว่า วิญญัติรูป และถ้าไม่มีวิญญัติรูปแล้ว การเคลื่อนไหวของสัตว์ทั้งหลายก็ไม่ผิดอะไร          
กับการเคลื่อนไหวของใบไม้ และเสียงที่พูดของสัตว์ทั้งหลายก็ไม่ผิดอะไรกับเสียงฟูาร้องฝนตก  
 พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึง ปิยวาจา หมายถึง ถ้อยค าที่สุภาพ ไพเราะ 
อ่อนหวาน ค าแนะน าชี้แจงสิ่งที่ เป็นประโยชน์ มีเหตุมีผล มีหลักฐาน ชักจูงให้ประชาชนเกิด        
ความสามัคคี ปรองดอง เห็นอกเห็นใจใจเกื้อกูลกัน๔๗ 
  พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวถึงปิยวาจา หมายถึง การพูดถ้อยค าไพเราะ
อ่อนหวาน (วจีไพเราะ) นักบริหารที่ดีจะรู้จักผูกใจคนด้วยค าพูดอ่อนหวาน ค าพูดหยาบกระด้างผูกใจ
ใครไม่ได้ ตามปกติคนเราจะมัดสิ่งของต้องใช้ของอ่อน เช่น เชือก หรือลวดมัด ในท านองเดียวกันเรา
จะมัดใจคนได้ก็ด้วยถ้อยค าอ่อนหวาน๔๘ 
  วศิน อินทสระ กล่าวว่า ปิยวาจา แปลว่า วาจาที่น่ารัก ก่อให้เกิดความดูดดื่มใจ ในทางธรรม 
หมายถึง วาจาสุภาษิต มีประโยชน์ มีเหตุผล ที่ท าตามแล้วให้เกิดประโยชน์ได้จริง ไม่ใช่วาจาที่พูด
หลอกลวง ประจบประแจง ให้คนรัก คนหลง และเจือด้วยโทษ วาจาสุภาษิตนั้น ทางพระพุทธองค์
แสดงไว้ว่า มีองค์ประกอบ  ๕ ประการ คือ พูดถูกกาลเวลา พูดค าจริง พูดอ่อนหวาน พูดมีประโยชน์ 
พูดด้วยเมตตาจิต๔๙ 
 อรศิริ เกตุศรีพงษ์ กล่าวว่า ปิยวาจา คือ การแบ่งปันค าพูดดีๆ ค าพูดที่ไพเราะ พูดในสิ่งที่เป็น
ประโยชน์เหมาะกับกาลเทศะ พูดให้ก าลังใจกัน ซ่ึงในมุมมองของผู้เขียนเห็นว่า “ปิยวาจา”             
มีความส าคัญมากต่อการจัดการความรู้ในองค์กรเพราะการจะน าเครื่องมือต่างๆ มาใช้ในกระบวนการ
จัดการความรู้เพ่ือที่จะดึงความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) ออกมาแลกเปลี่ยนกันนั้นต้อง
ใช้ลักษณะของการ “พูดแลกเปลี่ยนกัน” เป็นหลัก๕๐ 
 

                                                           

 ๔๗ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโฺต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๕๐), หน้า ๑๑. 
 ๔๘ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมมฺจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๖๔๙), หนา้ ๗๐-๗๕. 
  ๔๙ วศิน อินทสระ, หลักธรรมอันเป็นหัวใจพระพุทธศาสนา, พิมพ์ครัง้ที ่๒, กรุงเทพมหานคร : 
ธนธัชการพิมพ,์ ๒๕๔๔,หน้า ๒๒. 
  ๕๐ อรศิร ิเกตุศรีพงษ์, สังคหวัตถุ ๔ : วัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการจัดการความรู้,. วารสาร 
Productivity World เพื่อการเพิม่ผลผลิต, ๒๕๕๐ หน้า ๔๓. 



๒๒ 
 

  ๓.อัตถจริยา ความประพฤติเป็นประโยชน์ 
  ความหมายอัตถจริยาในพระไตรปิฎก 
  การประพฤติประโยชน์ท าประโยชน์แก่เขา หลักธรรมข้อนี้มุ่งสอนตน ๒ ด้าน 
  ๑.การท าตนให้เป็นประโยชน์ หมายถึง ท าตนให้มีคุณค่าในสังคมที่ตนอยู่อาศัยด้วย
การตั้งใจศึกษาเล่าเรียน ฝึกฝนอบรมตนให้เป็นคนเจริญด้วยความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรมเป็นบุตร
ที่ดีของบิดามารดา เป็นศิษย์ที่ดีของครูอาจารย์ เป็นนักเรียนที่ดีของสถาบันการศึกษา เป็นพลเมืองที่ดี
ของประเทศชาติ ตลอดจนเป็นศาสนิกที่ดีต่อศาสนาที่ตนนับถือ 
  ๒.การท าในสิ่งที่เป็นประโยชน์ คือ เมื่อท าตนให้เป็นประโยชน์แล้ว ก็ต้องสร้างตน   
ให้เป็นประโยชน์กับผู้อื่นด้วยการให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ไม่นิ่งดูดาย มีน้ าใจไมตรีต่อกัน บ าเพ็ญ
สาธารณะประโยชน์ตามสติก าลัง ทางพระพุทธศาสนาเรียกกว่า “คนท าหมู่คณะให้งดงาม” 
  พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึง อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติ
ประโยชน์ คือ ขวนขวายช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม๕๑ 
  พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวถึง อัตถจริยา หมายถึง การท าตัว
ให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน (สงเคราะห์ประชาชน) ตรงกับค าพังเพยที่ว่า “อยู่บ้านท่านอย่างนิ่งดูดาย 
ปั้นวัว ปั้นควายให้ลูกท่านเล่น”๕๒ 
  วศิน อินทสระ กล่าวว่า อัตถจริยา แปลว่า ประพฤติประโยชน์ ได้แก่ การบ าเพ็ญ
ประโยชน์ ธรรมะข้อนี้ มุ่งถึงการปรับปรุงตัวเอง ๒ ประเด็นคือ ๑. การท าตนให้เป็นคนมีประโยชน์   
๒. การท าสิ่งทีเ่ป็นประโยชน์ ในประเด็นแรกทีว่่า ท าตนให้เป็นคนมีประโยชน์ หมายความว่า ท าให้ตัว
เรามีค่า มีราคามีความดีที่พอจะเป็นประโยชน์แก่คนอ่ืนได้ด้วยวิธีท าตัวให้เป็นคนมีประโยชน์ อาจท า
ได้หลายวิธีเช่น การศึกษาอบรมและการฝึกฝนตน ให้เป็นคนมีสมรรถภาพพอที่จะช่วยคนอ่ืนได้     
เมื่อรวมความแล้วคนมีประโยชน์ก็คือคนมีก าลังในตัวคือ มีก าลังกาย มีก าลังความคิด มีก าลังปัญญา   
มีก าลังทรัพย ์ฯลฯ ในประเด็นที ่๒ คือ การท าสิ่งทีเ่ป็นประโยชน์ เรื่องนี้เป็นเรื่องจ่ายก าลังออกไปช่วย
คนอ่ืน คนใจกว้างจึงท าได้คนใจแคบเป็นแก่ตัวท าไม่ได้การท าสิ่ งที่เป็นประโยชน์แก่คนอ่ืนนั้น        
โปรดอย่าเข้าใจว่า ต้องถึงกับยอมตัวลงเป็นคนใช้ของคนอ่ืน ไม่ใช่อย่างนั้น ความมุ่งหมายเพียงเพ่ือ
บ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์แก่คนอ่ืน แสดงอัธยาศัย อันน่ารักน่านับถือเท่านั้นการบ าเพ็ญประโยชน์
ดังกล่าวนี้ เช่น ช่วยเหลือเพ่ือนบ้าน ในคราวมีกิจ ช่วยบอกกล่าว สั่งสอนวิชาความรู้ ช่วยหางาน    
ช่วยแนะทางอาชีพให้ คนทีบ่ าเพ็ญประโยชน์จะต้องปฏิบัติตนอีกอยางหนึ่งคือ เว้นจากการกระท าที่จะ
เป็นภัยแก่ผู้อ่ืนเสียทั้งสิ้น แม้แต่ของเล็กน้อย เช่น ทิ้งเศษแก้วตามถนนหนทางหรือท าลายสิ่งที่เป็น
สาธารณะประโยชน์ให้เสียหาย๕๓ 
    อรศิริ เกตุศรีพงษ์ กล่าวว่า อัตถจริยา คือ การแบ่งปันความรู้ การให้ความช่วยเหลือ
ในสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน การแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ที่ เป็นความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน 
                                                           

 ๕๑ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมมฺจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๖๔๙), หนา้ ๑๑. 
 ๕๒ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗๐-๗๕. 
  ๕๓ วศิน อินทสระ, หลักธรรมอันเป็นหัวใจพระพุทธศาสนา, พิมพ์ครัง้ที ่๒, กรุงเทพมหานคร : 
ธนธัชการพิมพ,์ ๒๕๔๔,หน้า ๒๒. 



๒๓ 
 

(Tacit Knowledge) เป็นสิ่งที่ท าได้ยากกว่าการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) 
ดังนั้น หากองค์กรใดสามารถปลูกฝังให้บุคลากรในองค์กรมี “อัตถจริยา” แล้ว ก็ไม่ใช่เรื่องยากอีก
ต่อไป ทีจ่ะท าให้คนในองค์กรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน รวมทัง้ท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
เป็นส่วนหนึ่งของการท างาน เพราะเมื่อเพ่ือนร่วมงานขาดความรู้ในเรื่องใด หรือต้องการแลกเปลี่ยน
ความรู้ในเรื่องใด ผู้ที่มีความรู้ก็จะแบ่งปันให้โดยไม่หวงความรู้ หรือถ้าไม่ได้ขาดความรู้แต่ขาดก าลังคน
เพ่ือนคนอ่ืนๆ ก็ยินดีที่จะเข้าไปช่วยให้งานส าเร็จ หรืออาจเรียกได้ว่า ท าให้พนักงานในองค์กรเป็น
กัลยาณมิตรซึง่กันและกัน๕๔ 
   ๔.สมานัตตตา ความมีตนเสมอ 
  ความหมายสมานัตตตาในพระไตรปิฎก 
    สมานัตตตา แปลว่า ความเป็นผู้มีตนเสมอต้นเสมอปลาย หมายถึง การวางตัวดี
วางตัวเหมาะสมกับทุกคน การท าตัวให้เป็นคนน่ารัก น่าเคารพนับถือ และน่าให้ความช่วยเหลือ 
ร่วมมือ การท าตัวได้เหมาะสมแก่ฐานะ ภาวะ บุคคล เหตุการณ์  
   พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึง สมานัตตตา หมายถึง ท าตัวให้เข้ากับเขา
ได้ วางตนเสมอตันเสมอปลาย ให้ความเสอมภาค ปฏิบัติสม่ าเสมอต่อคนทั้งหลาย ไม่เอาเปรียบ     
และเสมอในสุข ทุกข์ คือ ร่วมทุกข์ร่วมสุข ร่วมรับรู้แก้ไขปัญหา เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน๕๕ 
  พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวถึง สมานัตตตา หมายถึง        
การวางตัวสม่ าเสมอ (วางตนพอดี)๕๖ 
   วศิน อินทสระ กล่าวว่า  สมานัตตตา แปลได้หลายนัยและความหมายดีๆ ทั้งนั้น 
เช่น ความไม่ถือตัวคือ ไม่หยิ่งทะนงตน การวางตนเหมาะสมแก่ฐานะ ความเป็นผู้เสมอกันในสุขและ
ทุกข์ คือร่วมสุขร่วมทุกข์ การประพฤติตนให้เหมาะสมแก่ภาวะบุคคลและเหตุการณ์ การประพฤติได้ 
ดังนี้ เป็นข้อหนึ่งในการยึดเหนี่ยวน้ าใจกัน ความเป็นผู้วางตัวอย่างเสมอต้นเสมอปลาย ไม่ถือตัว คือ     
การวางตัวให้เหมาะสมกับฐานะ ไม่ขึ้นๆ ลงๆ ไปตามอ านาจของโลกธรรม คือ ลาภ ยศ สรรเสริญ    
สุข เสื่อมลาภ เป็นต้น๕๗ 
กกกกก  อรศิริ เกตุศรีพงษ์ กล่าวว่า สมานัตตา คือ การมีความประพฤติเสมอต้นเสมอปลาย 
การเป็นผู้มีความสม่ าาเสมอ จริงใจต่อกันความเสมอต้นเสมอปลายจะช่วยให้เกิดความรู้สึกปลอดภัย 
ไม่ระแวงกันและเป็นการสร้างความไว้วางใจกัน เชื่อใจกัน (Trust) เพราะถ้าคนในองค์กรไม่มีความ
ไว้วางใจกันหรือไม่เชื่อใจกัน พนักงานก็จะไม่อยากน าความรู้ประสบการณ์ เทคนิคในการท างานต่างๆ

                                                           

  ๕๔ อรศิร ิเกตุศรีพงษ์, สังคหวัตถุ ๔ : วัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการจัดการความรู้, วารสาร 
Productivity World เพื่อการเพิม่ผลผลิต, ๒๕๕๐ หน้า ๔๓. 
 ๕๕ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโฺต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๕๐), หน้า ๑๑. 
 ๕๖ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗๐-๗๕. 
  ๕๗ วศิน อินทสระ, หลักธรรมอันเป็นหัวใจพระพุทธศาสนา, พิมพ์ครัง้ที ่๒, กรุงเทพมหานคร : 
ธนธัชการพิมพ,์ ๒๕๔๔,หน้า ๒๒. 



๒๔ 
 

มาแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน ดังนั้น จึงถือได้ว่า “สมานัตตา” เป็นแรงกระตุ้นในระยะยาว             
ทีจ่ะผลักดันให้คนในองค์กรเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง๕๘ 
  ๕.การประยุกต์หลักสังคหวัตถุ ๔ ในการสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กร 
  องค์รทุกองค์กรในประเทศไทยนั้น ส่วนใหญ่บริหารจัดการองค์กรด้วยหลักธรรม   
ทางพระพุทธศาสนา ซึ่งการน าหลักธรรมมาประยุกต์ใช้นั้น ก็เพ่ือให้บุคลากรของหน่วยงานนั้น         
ได้มีคุณลักษณะที่ต้องการ ตรงกับสายงาน โดยเฉพาะความรับผิดชอบต่อองค์กร นับว่าเป็นหัวใจ    
แห่งความส าเร็จขององค์กรเลยที่เดียว องค์การจะมีความเจริญก้าวหน้ามากน้อยเพียงใด ก็ขึ้นอยู่กับ
ความพึงพอใจ ความตระหนักหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จากบุคลากรในองค์กรนั้นเป็นส าคัญ 
หลักธรรมเพ่ือใช้ส าหรับเป็นแนวทางปฏิบัติ ในการเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรได้ด้วย
หลักสังคหวัตถุ ๔ อย่างได้แก่   

  ๑.ทาน ผู้บริหารองค์กร ควรพิจารณาและจัดสรร สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง เช่น     
ด้านสวัสดิการคนจัดสรรวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานให้เพียงพอได้แก่การจัดให้มี
สวัสดิการต่างๆที่เอ้ือในการปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนให้กับงานได้อย่างเต็มที่การจัดงานให้ถูก
สุขลักษณะการรักษาสุขภาพความปลอดภัยสิ่งแวดล้อมและการส่งเคราะห์ในด้านต่างๆ 
   ๒.ปิยวาจา ผู้บริหารองค์กร ควรพิจารณาและใช้ค าพูดที่เหมาะสม ถูกต้องกาลเทศะ 
เช่น ด้านนโยบายและการวางแผนการวางแผน ซ่ึงเป็นนโยบายหลักของการบริหาร เพ่ือให้การท างาน
การปฏิบัติงานต่างๆนั้นได้ทั่วถึ่ง มีการกระจายอ านาจ การตัดสินใจไปทุกหน่วยงาน ร่วมผู้ฏิบัติงาน   
ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการท างานซึ่งก็ขึ้นอยู่กับความรับผิดชอบ    
ที่มีในแต่ละบุคคล 
   ๓.อัตถจริยา ผู้บริหารองค์กร ควรพิจารณาและตัดสิน เช่น ด้านการฌาปนกิจ
สงเคราะห์ อันเป็นการช่วยสนับสนุน ก าลังใจในผู้ปฏิบัติงาน หรือประพฤติในสิ่งที่เป็นประโยชน์        
แก่บุคลากร ผู้บริหารซึ่งเป็นบุคคลมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กรเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการก าหนด
นโยบาย วางแผนการด าเนินงาน แนวการปฏิบัติและเป็นตัวอย่างให้แก่ผู้ อ่ืนที่อยู่ภายในองค์กร
ผู้บริหารเป็นผู้มีคุณธรรมย่อมส่งผลต่อองค์กรและบุคลากรโดยส่วนรวม 
   ๔.สมานัตตตา ผู้บริหารองค์กร ควรพิจารณาและวางตนเสมอต้นเสมอปลาย        
ไม่ล าเอียงหนักด้านใดด้านหนึ่ง เช่น การปฏิบัติตามระเบียบวินัย ความเป็นผู้น าในทางที่ดีอย่าง
สม่ าเสมอการที่ผู้บริหารมีบุคลากรที่ดีมีวินัยอย่างเคร่งครัด ผู้บริหารจ าเป็นต้องวางตนเป็นกลาง  
 
๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบโดยตรงยังไม่มีผู้ใดได้กล่าวถึง จะมีก็เพียงแต่เป็นทฤษฎี      
ที่เก่ียวข้องและกล่าวพาดพิงถึง เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมรับผิดชอบเท่านั้น ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล
ที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล โดยพยายามที่จะก าหนดความต้องการที่เฉพาะเจาะจงที่จูงใจ

                                                           

  ๕๘ อรศิร ิเกตุศรีพงษ์, สังคหวัตถุ ๔ : วัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการจัดการความรู้,. วารสาร 
Productivity World เพื่อการเพิม่ผลผลิต, ๒๕๕๐ หน้า ๔๓. 
 



๒๕ 
 

บุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่งต่อทุกองค์กร บุคลากรที่มีคุณภาพนั้น นอกเหนือจากความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆแล้ว ยังรวมถึงความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการที่จะผลักดันองค์กร       
ให้ประสบความส าเร็จ แรงจูงใจ คือสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลเป็นแรงขับ เป็นพลังของแต่ละคนที่ท าให้
กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจากการที่มนุษย์ทุกคนมีความคาดหวัง    
ความต้องการ (Needs) และเปูาหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขับ (Drive) เพ่ือน าไปสู่เปูาหมาย (Goals) 
แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่ง  และรักษา
พฤติกรรมนั้น ไว้เพ่ือให้ตนเองนั้นได้สิ่งที่คาดหวังหรือต้องการ 
   สิ่งเร้าจากภายใน (Internal stimulus) สิ่งจูงใจหรือสิ่งโน้มน้าวใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม 
เกิดความคิด ความเชื่อมั่นและความมานะพยายามที่จะกระท าและคงไว้ซึ่งการกระท านั้นๆ         
เพ่ือจะบรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่งตามท่ีตัวบุคคลหรือองค์การได้ตั้งไว้จะเห็น
ได้ว่าแรงจูงใจ คือ สิ่งกระตุ้นหรือสิ่งเร้า ที่ท าให้คนมีพลังในการใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่          
และแสวงหาความรู้ใหม่ ในการท างานด้วยความเต็มใจ และมีความสุขกับการท างาน เพ่ือจะบรรลุ
เปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  สิ่งเร้าภายนอก (External Stimulus) สิ่งจูงใจหรือสิ่งกระตุ้นต่างๆ ที่อยู่รอบตัวเรา            
มีสภาพแวดล้อมทางสังคมที่สามารถสัมผัสได้ด้วยประสาททั้ง ๕ คือ หู ตา จมูก ลิ้น และกาย        
การสัมผัสสิ่งเร้าที่มีอิทธิพลจะจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ได้แก่ สิ่งเร้าที่ท าให้บุคคล เกิดความพึง
พอใจที่เรียกว่า การเสริมแรง (Reinforcement) 
  และหากองค์กรนั้นไม่สามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีทั้งความเก่งและความดีไว้กับองค์กรได้ 
หรือหากบุคลากรไม่อุทิศแรงกาย แรงใจ ในการท างานแล้วย่อมเกิดปัญหาในการท างานตามมา     
และเป็นอุปสรรคในการที่จะบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้ ดังนั้น สิ่งส าคัญที่จะท าให้บุคลากร
ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน ก็คือ การสร้างให้บุคลากรเกิดความรับผิดชอบต่อองค์กร           
ซึ่งความรับผิดชอบต่อองค์กร เป็นรูปแบบของทัศนคติและพฤติกรรมซึ่งสะท้อนประสิทธิผล          
ขององค์กร ได้แก่ 
 ๒.๓.๑ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
    ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์หรือที่เรียกว่าทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับ
แรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human Motivation) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่มีชื่อเสียงมากที่สุด
และถูกน ามาอ้างถึงมากที่สุดในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ มาสโลว์ ได้ตั้งสมมติฐานแห่งสิ่งจูงใจจาก
ความต้องการของมนุษย์ไว้ว่ามนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอความต้อง การที่ได้รับการตอบสนองแล้ว 
จะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไป แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองนั้นจะเป็นสิ่งจูงใจแทน       
และมาสโลว์ ได้จัดล าดับขั้นของความต้องการของมนุษย์จากระดับต่ าถึงระดับสูง  Maslow          
เป็นนักจิตวิทยาและนักมานุษยวิทยา ซึ่งได้น าประสบการณ์ที่ได้จากการเป็นนักจิตวิทยาและผู้ให้
ค าปรึกษามาเป็นพ้ืนฐานในการเสนอทฤษฎี ที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษย์ว่าจะมีความต้องการ
เป็นไปตามล าดับขั้น ๕ ขั้น  
  โดยมีฐานแนวคิดหรือสมมติฐานแนวคิดของทฤษฎี ๓ ประการ  
  ประการแรก มนุษย์ เป็นสัตว์สังคมที่มีความต้องการอย่างไม่มีที่สิ้นสุด มนุษย์จะมี           
ความต้องการตลอดเวลาและมากขึ้นเรื่อยๆ สิ่งซึ่งมนุษย์แต่ละคนจะต้องการขึ้นอยู่กับสิ่งที่เขาได้รับ
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หรือมีอยู่แล้ว เมื่อความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งได้รับการตอบสนองความต้องการด้านอ่ืนๆ         
จะเกิดขึ้นแทนที่กระบวนการอย่างนี้ จะเกิดขึ้นต่อเนื่องกันไปไม่มีวันยุติ  
  ประการที่สอง ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรม        
ของมนุษย์อีก แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการสนองตอบจะเป็นสิ่งจูงใจต่อไป   
  ประการที่สาม ความต้องการของมนุษย์สามารถจัดได้เป็นล าดับขั้น เมื่อความต้องการ        
ในล าดับต่ าได้รับการตอบสนองจนเต็มที่แล้ว ความต้องการในล าดับสูงขึ้นถัดไป จะเกิดขึ้น และมนุษย์
ก็จะแสวงหาสิ่งที่จะตอบสนองความต้องการเรื่อยๆ ไป ทั้งนี้  
  โดยมาสโลว์ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ได้เป็น ๕ ขั้น ตั้งแต่ขั้นต่ าสุดไปจนถึงข้ันสูงสุด  
   ๑. ความต้องการทางด้านร่างกาย    
   ๒. ความต้องการความปลอดภัย  
   ๓. ความต้องการทางด้านสังคม     
   ๔. ความต้องการการยอมรับนับถือ  
   ๕. ความต้องการความส าเร็จ๕๙ 
  ดังนั้น สามารถสรุปแนวคิดเกี่ยวกับล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีแรงจูงใจ    
ของมาสโลว์ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎี
แรงจูงใจของมาสโลว์โดยมีแนวคิดหลักท่ีเกี่ยวข้อง 

 ตามทฤษฎีของมาสโลว์แล้ว บุคคลจะถูกจูงใจให้ตอบสนองความต้องการระดับต่ าก่อน          
ที่พวกเขาจะพยายามตอบสนองความต้องการระดับสูงยิ่งกว่านั้น เมื่อความต้องการอย่างหนึ่ง          
ถูกตอบสนองความต้องการนี้จะไม่เป็นสิ่งจูงใจที่มีพลังต่อไปอีก มาสโลว์ ได้ให้สมมติฐานเกี่ยวกับ      
ความต้องการของมนุษย์ไว้ ๓ ประการ คือ 
 ๑. มนุษย์ทุกคนมีความต้องการและความต้องการนี้มีอยู่ตลอดเวลาไม่มีการสิ้นสุด 
 ๒. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นแรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมนั้น
ต่อไปอีก 
 ๓. ความต้องการของคนจะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูงตามล าดับ
ความส าคัญ เมื่อความต้องการขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นสูงก็จะตามมา          
  สรุปว่า การที่จะให้พนักงานในองค์กรสามารถท างานให้ก่อประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร
ได้นั้นจะต้องมีวิธีการจูงใจ ผู้บริหารที่ดีจะต้องหาวิธีการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานของมนุษย์   
เป็นสัตว์สังคม ที่มีการต่อสู้แสวงหาให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนต้องการเสมอซึ่งความต้องการของมนุษย์นี้เอง 
เป็นแรงจูงใจให้กับพนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมการท างานในทางที่ ถูกต้องและเป็นไป
ตามที่องค์กรคาดหวังไว้เช่น รายได้ ต าแหน่งงาน แรงจูงใจเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่ท าให้บุคคล           
เกิดความพึงพอใจในงาน เมื่อพึงพอใจแล้วความผูกพันต่อองค์กรจะเกิดขึ้น 
กกกกกกกกทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (วรูม) กล่าวถึงบุคคลเลือกการรับรู้ความคาดหวัง    
จากรางวัลที่คาดว่าจะได้รับในด้านงาน บุคคลจะเลือกท างานในระดับที่ผลออกมาได้รับผลประโยชน์

                                                           

  ๕๙ สุรางค์ โค้วตะกูล, จิตวิทยาทั่วไป, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ,์ ๒๕๔๔), หน้า ๑๑๖. 
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มากที่สุด เขาท างานหนักถ้าเขาคาดหวังว่า ความพยายามของเขาจะน าไปสู่รางวัลที่เขาต้องการ      
ในรายรับหรือต าแหน่งที่สูงขึ้น ระดับผลผลิตของบุคคลใดขึ้นอยู่กับแรงผลักดัน ๓ ประการ คือ๖๐ 
 ๑. เปูาหมายของบุคคล เช่น การได้รับรางวัลซึ่งเป็นสิ่งเร้า ที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ 
 ๒. ความเข้าใจหรือความรับรู้ในความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตและการประสบ
ความส าเร็จตามเปูาหมาย โดยการที่ก าหนดจ านวนหรือปริมาณงานและทิศทางการผลิต             
โดยคาดคะเนตามความสามารถของแต่ละบุคคล 
 ๓. เกียรติยศหรือเครื่ องแสดงถึงความเด่นของแต่ละบุคคล โดยการรับรู้                
ในความสามารถของเขาว่าจะมีอิทธิพลมากน้อยเพียงใดต่อระดับผลผลิตและก าหนดรางวัลเป็นการ
ตอบแทน 
กกกกกกกกจากทฤษฎีของวรูม  สรุปว่า พนักงานหรือคนท างานย่อมต้องการผลประโยชน์จากองค์กร
เป็นการตอบสนองความต้องการในการท างานเพียงพอกับรายจ่าย หรือเกียรติยศในต าแหน่งงาน 
พนักงานหรือเกียรติยศในต าแหน่งงาน พนักงานที่ท างานในภาคเอกชนจะให้ความส าคัญต่อค่าจ้าง 
นอกจากค่าจ้างแล้ว เงินโบนัสจากผลก าไรในผลผลิต คนที่มีความสามารถสูง มีความขยันหมั่ นเพียร 
ย่อมได้รับค่าตอบแทนสูงและคนท างานมักเปรียบเทียบค่าจ้างกับค่าแรง ซึ่งเป็นปัจจัยในการสร้าง
ความพึงพอใจในงานพ้ืนฐานความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ความมานะพยายาม ความมุ่งมั่น 
ความคาดหมายซึ่งจะเป็นตัวที่ท าให้เกิดการจูงใจและผลลัพธ์และจะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร
ต่อไป 
กกกกกกกกทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิอร์เบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ได้ศึกษาทดลอง
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของมนุษย์พบว่า มีปัจจัยอยู่ ๒ ประการ ที่แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง   
และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมในการท างานของคนกล่าวคือ เข้าค้นพบว่า ประการแรก เมื่อคนงาน   
ไม่พอใจต่อการท างาน พวกเขามักจะพูดถึงเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของพวกเขา         
ซึ่งเขาเรียกปัจจัยเหล่านี้ว่า “ปัจจัยค้ าจุน” (Hygiene factors) หรือปัจจัยอนามัย หรือปัจจัย
ภายนอก (Extrinsic motivation) ประการที่ ๒ เมื่อคนงานมีความรู้สึกที่ดีต่องาน ความพอใจ        
ในการท างานพวกเขามักจะพูดถึงเนื้อหาของงานที่เขาให้ชื่อว่า “ปัจจัยแรงจูงใจ” (Motivator 
factors) หรือปัจจัยภายใน (Intrinsic motivation) ทั้งสองปัจจัยนี้ท าหน้าที่ชัดเจนในแง่ของแรงจูงใจ
ภายในและจูงใจภายนอก ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ สามารถจูงใจคนให้ท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น๖๑ 
กกกกกกกกปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้อยากท างาน เป็นปัจจัยที่มีส่วน
สร้างความพึงพอใจ และความส าเร็จของงานโดยตรง ปัจจัยจูงใจมี ๕ ประการ 
 ๑. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล       
มีความสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี สามารถแก้ปัญหาและปูองกัน
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้ รวมถึงการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีส่งผลให้เห็นถึงผลงานของบุคคลได้ 
 ๒. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลได้รับ       
ความยอมรับนับถือจากบุคคลที่เกี่ยวกับข้อง เช่น ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ที่ เกี่ยวข้อง          
                                                           

 ๖๐ Vroom V .H., Work and motivation, (New York : Wiley, 1974), p. 331. 
 ๖๑ Herzberg’s Two-Factor Theory, "The Motivation-Hygiene Concept and Problems of 
Manpower", Personnel Administrator, (27) 1975), pp. 3-7. 
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ซึ่งอยู่ในรูปของการยกย่อง ชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด        
ที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับ
นับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานนั้นด้วย 
 ๓. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี        
ของบุคคลที่มีต่อลักษณะงาน เช่น งานนั้นเป็นงานที่น่าสนใจเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ท้าทายหรือเป็นงานที่สามารถท าได้ 
 ๔. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 
 ๕. ความก้าวหน้าในหน้าที่การ (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสถานะ
หรือต าแหน่งของบุคคลในองค์กรในทางสูงขึ้น การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับ
การฝึกอบรม 
กกกกกกกกปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่ ไม่ ใช่สิ่ งจูงใจ แต่ เป็นปัจจัยที่ เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม             
ในการท างาน ปัจจัยนี้เป็นสิ่งจ าเป็นเพราะถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านี้หรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกั บ
พนักงานในองค์กร ก็ท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น ปัจจัยค้ าจุนมี ๑๐ 
ประการ คือ 
 ๑. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจ าแนกบทบาท อ านาจหน้าที่        
และก าหนดนโยบายโดยเด่นชัด เพ่ือให้บุคคลด าเนินงานได้ถูกต้อง 
 ๒. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชา      
ในการบริหารงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ความเต็มใจในการนิเทศงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
 ๓. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสื่อสาร ในลักษณะคล้ายคลึง
กับความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชา แต่ เป็นไปในลักษณะผู้ ใต้บังคับบัญชาให้ความเคารพ
ผู้บังคับบัญชา 
 ๔. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสื่อสารทั้งทางกิริยา      
และวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
 ๕. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล       
กับเพ่ือนร่วมงาน 
 ๖. เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจในการตอบแทนที่ได้รับ 
 ๗. สถานภาพทางสังคม หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่าอาชีพ    
ที่ตนด ารงอยู่นั้น เป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติมีศักดิ์ศรี เช่น มีรถประจ าต าแหน่งมีเลขานุการ 
การมีอภิสิทธิ์ต่างๆ  
 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    
ของงานหรือความม่ันคงขององค์กร 



๒๙ 
 

  ดังนั้น อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีความส าเร็จในการท างานของ Herzberg ผู้วิจัยได้
สังเคราะห์ประมวลแนวคิดทฤษฎีความส าเร็จในการท างานของ Herzberg มีแนวคิดหลักที่เกี่ยวข้อง
สามารถสรุปได้ตามภาพ ดังต่อไปนี้ 
 

  องค์กร   
กระตุ้นให้เกิด 
ความพึงพอใจ  

 ลดกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจ 
ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม 

 
 

อง
ค์ก

รก
้าว

หน
้า 

ปัจจัยกระตุ้น 
(Motivation 

Factors) 

 ปัจจัยค้ าจุน 
(Hygiene Factors) 

องคก์รก้าวหน้า 

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

 
 
 
 

 
   
  ภาพ ๒.๑  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           
หรือปรับปรุงเงินเดือนให้สูงขึ้น การปฏิบัติดังนี้เป็นการแก้ไขที่มิได้ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน   
เช่น มอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น  หรือส่ ง เสริมความก้าวหน้าของคนงาน                  
จะเป็นการกระตุ้นให้ท างานได้ดีกว่าที่จะให้ท างานในต าแหน่งเดิม แต่เพ่ิมเงินเดือนให้ แต่อย่างไร      
ก็ตามผู้บริหารต้องพยายามรักษาปัจจัยค้ าจุนให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ เพ่ือปูองกันไม่ให้ผู้ปฏิบัติงาน  
เกิดความไม่พอใจในการท างาน พอสรุปได้ดังภาพต่อไปนี้ 
 
 

เพ่ิมความพึงพอใจงาน 

เพ่ิมความรับผิดชอบ 
ลดความคับข้องใจ 

ลดความรู้สึกกดดันต่างๆ 



๓๐ 
 

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 ๒.๒ การเปรียบเทียบระหว่างทฤษฎีการจูงใจของ มาสโลว์ และ เฮอร์ชเบิร์ก 
 ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. องค์กรและการจัดการ, กรุงเทพมหานคร : บิสซินเนส
เวิลด์, ๒๕๔๕ : ๔๖. 
  มณฑล รอยตระกูล กล่าวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมกเกรเกอร์ (McGregor)         
ซึ่งมีพ้ืนฐานความคิดจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ ที่จ าแนกคนออกเป็น ๒ กลุ่มเป็นหลักพ้ืนฐาน   
ในการน าไปใช้ในการจูงใจแนวคิดของทฤษฎีนี้แบ่งผู้ใต้บังคับบัญชาออกเป็น ๒ กลุ่ม ตามทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y๖๒ สามารถเปรียบเทียบให้เห็นได้ดังภาพ ดังต่อไปนี้ 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
๑. คนส่วนมากโดยธรรมชาติแล้วขี้เกียจ 
๒. คนงานสนใจเฉพาะงานที่เป็นของตน 
๓. คนงานชอบให้ถูกลงโทษเพ่ือเพ่ิมผลงาน 
๔. คนงานไม่สนใจในงานที่ตนท าเท่าไหร่ 
๕. โดยพื้นฐานคนงานขี้โกง 
๖. ระเบียบวินัยสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต 

๑. คนงานโดยมากมีความสุขกับการท างาน 
๒. คนงานชอบที่จะช่วยเหลือผู้อื่นในงานต่างๆ 
๓. การลงโทษไม่ได้ส่งผลให้ผลผลิตเพิ่ม 
๔. คนงานสนใจในงานที่ตนท า 
๕. โดยพื้นฐานแล้วคนงานจริงใจกับงาน 
๖. คนงานจะมีความรับผิดชอบต่องานเอง 

                                                           

  ๖๒ มณฑล รอยตระกลู, “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา”, รายงานการวิจัย, 
(นครปฐม : สถาบันราชภัฎนครปฐม, ๒๕๔๖), หน้า ๑๘. 



๓๑ 
 

๗. คนงานไม่สนใจเปูาหมายขององค์การ 
๘. คนงานไม่มีความรับผิดชอบต่องาน 

๗. คนงานสนใจในเปูาหมายขององค์การ 
๘. คนงานมีความรับผิดชอบต่องาน 

   
  ภาพ ๒.๓ การเปรียบเทียบลักษณะคนตาม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
  ทฤษฎี X ถ้าเปรียบกับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์แล้ว ทฤษฎี X จะตั้งอยู่บนข้อสมมติฐาน
ของการตอบสนองความต้องการระดับต่ า คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย และความต้องการ    
ด้านความปลอดภัย จากเหตุที่เชื่อว่าคนงานไม่ชอบท างาน พยายามหลีกหนีงาน เห็นแก่ตัวไม่เอาใจใส่
ต่อองค์การ และมักต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
  ดังนั้น แนวคิดการบริหารเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การจึงต้องใช้วิธีการบังคับสั่งการ
โดยตรง 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 าเร็จในเปูาหมายขององค์การเขายอมรับว่า
เปูาหมายและกิจกรรมของฝุายบริหารนั้น จะต้องเข้ากันได้กับความต้องการหรือเปูาหมายส่วนบุคคล
ของพนักงานแต่ละคน ผู้บริหารตามทฤษฎี Y เชื่อว่า การตอบสนองความต้องการระดับสูงนั้น        
จะมีความส าคัญต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานแต่ละคน 
  ทฤษฎีของแมคเกรเกอร์สามารถน าไปประยุกต์ในการท างานได้ โดยลักษณะการท างาน      
จะแตกต่างกันตามทัศนะของฝุายจัดการ นั่นคือ ถ้าน าทฤษฎี  X ไปใช้ องค์การจะควบคุม            
การปฏิบัติงานของพนักงานอย่างเข้มงวด และใช้ปัจจัยพ้ืนฐานทางวัตถุ เช่น เงินค่าจ้า ง เพ่ือจูงใจ
พนักงาน ในทางตรงกันข้าม ถ้าน าทฤษฎี Y ไปใช้ องค์การจะให้อิสระแก่พนักงานในการท างาน       
ให้ความไว้วางใจให้พนักงานรู้สึกว่าตนสามารถปฏิบัติงานได้โดยใช้ความสามารถของตนได้เต็มที่     
โดยไม่ถูกควบคุมบังคับบัญชาอย่างเข้มงวด กล่าวคือ ใช้ปัจจัยทางด้านจิตใจเป็นสิ่งจูงใจพนักงาน
นั่นเอง ผู้วิจัยเป็นว่าองค์การควรใช้วิธีจูงใจแบบทฤษฎี  Y เพราะจะท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ดี        
ต่อองค์การ ซึ่งจะก่อให้เกิดความเต็มใจและอุทิศก าลังความสามารถให้กับการท างานของตน ส่งผล     
ให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ได้อย่างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  ๒.๓.๒ ทฤษฎีความต้องการของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Needs Theory) 
  ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ กล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์ เป็นทฤษฎี     
ความต้องการซึ่งก าหนดล าดับขั้นตอนความต้องการ อัลเดอร์เฟอร์ ได้ชี้ให้ เห็นถึงความแตกต่าง
ระหว่างความต้องการในระดับต่ าและ ความต้องการในระดับสูงซึ่งเกี่ยวข้องกับความต้องการ        
ของมาสโลว์ ๕ ประเภท คงเหลือ ๓ ประเภท ดังนี้ 



๓๒ 
 

    ๑. ความต้องการในการอยู่รอด (Existence needs : E) เป็นความต้องการในระดับ
ต่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมประกอบด้วยความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว์ คือ ความต้องการ   
ของร่างกายและความต้องการปลอดภัยซึ่งสามารถพิสูจน์ได้ 
    ๒. ความต้องการความสัมพันธ์ (Related need : R) มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง
ประกอบด้วยความต้องการทางด้านสังคมตามทฤษฎีของมาสโลว์บวกด้วยความต้องการ            
ความปลอดภัยและความต้องการ การยกย่อง 
    ๓. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth : G) เป็นความต้องการในระดับ
สูงสุด ในระดับขั้นตอนของ อัลเดอร์เฟอร์ และมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุด ประกอบด้วยส่วนที่เป็น
ความต้องการการยกย่องและบวกด้วยความต้องการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว์      
อัลเดอร์เฟอร์ ไม่เชื่อว่าบุคคลต้องตอบสนองความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ในระดับความต้องการก่อน    
ที่จะก้าวหน้าไปสู่ระดับอ่ืน เขาพบว่าบุคคลจะได้รับการกระตุ้นโดยความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับ 
ตัวอย่างเช่น ความต้องการที่จะได้รับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความต้องการอยู่รอด) ๖๓ 
  ๒.๓.๓ ทฤษฎีการจูงใจทางความส าเร็จของแมคคิลแลนด์ (McClelland’s AAP Needs 
Theory) 
   กุสุมา จ้อยช้างเนียม ได้กล่าวถึงทฤษฎีความต้องการของแมคคิลแลนด์ ว่า แมคคิล
แลนด์ น าเสนอทฤษฎี เอ เอ พี (AAP) ว่ามนุษย์มีความต้องการที่ส าคัญ ๓ ประการ คือ 
     ๑. ความต้องการความส าเร็จ (Needs for Achievement-n ach) มนุษย์
มีความต้องการความส าเร็จ จึงก าหนดเปูาหมายในการท างาน มีการวางแผน สร้างวิสัยทัศน์           
ใช้ยุทธศาสตร์ในการท างานหรือมีอิทธิบาท ๔ ในการท างาน คือ มีฉันทะ (รักในงาน)มีจิต(สนใจ       
ในงาน) มีวิริยะ (ความเพียรพยายาม) และวิมังสา (เพ่ือบรรลุความส าเร็จในงาน) 
     ๒. ความต้องการอ านาจบารมี (Needs for Power-n power) มนุษย์  
ชอบอยู่เป็นหมู่ เป็นพวก เป็นคณะ จึงต้องการอ านาจบารมี และมีอิทธิพลเหนือเพ่ือนมนุษย์ 
    ๓. ความต้องการความผูกพัน (Needs for Affiliation-n off) มนุษย์      
เป็นสัตว์สังคม จึงต้องการรู้จักและมีความผูกพันกับเพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน มีความรักความเข้าใจ        
ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลและเอ้ืออาทรต่อกัน๖๔ 
    จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในกลุ่มเนื้อหา เน้นการศึกษาในด้าน     
ของปัจจัยต่างๆ ที่บุคคลต้องการจากองค์กร ซึ่งการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีกลุ่มนี้องค์กรควรมอง    
ในด้านการตอบสนองความต้องการของพนักงานในด้านต่างๆ เมื่อความต้องการของพนักงานได้รับ
การตอบสนองก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
  ๒.๓.๔ ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Theory) 
   เสนาะ ติเยาว์ ได้กล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจมีสาระส าคัญว่าผลอันเกิดจาก
สภาพแวดล้อมเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของคน ซึ่งแทนที่จะพิจารณาปัจจัยภายในตัวบุคคลที่มีต่อ
                                                           

  ๖๓ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศริิ, การจัดการสมัยใหม่, บัณฑติวิทยาลยั (มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดสุิต, 
๒๕๔๗), หน้า ๓๐๔.  
  ๖๔ กุสุมา จ้อยช้างเนียม, “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย”, 
รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๗), หน้า ๒๒. 



๓๓ 
 

พฤติกรรม แต่ปัจจัยภายนอกและผลของมันจะส่งผลต่อพฤติกรรม นั่นคือพฤติกรรมของคน
เปลี่ยนแปลงไปตามผลของพฤติกรรมนั้น  
  ๑. การรู้มาหรือจ าได้ (Cognitive Explanation) เช่น เคยขับรถฝุาไฟแดงที่สี่แยกแห่งหนึ่ง
ถูกต ารวจจับและเสียค่าปรับ ต่อมาเมื่อขับรถเจอไฟแดงเขาก็จะระมัดระวังเพราะจ าได้ว่าเคยถูก
ต ารวจจับ 
  ๒. การเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Explanation) เช่น เคยสอบวิชาคณิตศาสตร์ได้
คะแนนเต็มคุณครูให้รางวัล นักเรียนคนนั้นก็ตั้งใจจะสอบวิชาคณิตศาสตร์ให้ได้คะแนนเต็มอีก     
เพราะอยากได้รางวัลนั้น รางวัลที่ได้เป็นการเสริมแรงจูงใจให้อยากท าเช่นนั้นอีก 
  ๓. กฎแห่งผลการกระท า (Law of Effect) ซึ่งมีความหมายว่าเมื่อพฤติกรรมใดก่อให้เกิดผลดี
หรือในทางบวกบุคคลนั้นก็จะกระท าพฤติกรรมนั้นซ้ าๆ กันอีก และพฤติกรรมใดก่อให้เกิดผลเสีย    
หรือในทางลบคนก็จะเลิกกระท าพฤติกรรมนั้น๖๕ 
 ชูศักดิ์ เจนประโคน ได้แบ่งประเภทของการจูงใจไว้ ๓ ประเภท คือ 
 ๑. การจูงใจทางสรีรวิทยา (Physiological motivation) เป็นการจูงใจที่ เกิดขึ้น            
เพ่ือสนองตอบความต้องการร่างกายทั้งหมด เพ่ือให้มนุษย์มีชีวิตอยู่ได้ ซึ่งเป็นความต้องการที่จ าเป็น
ตามธรรมชาติของมนุษย์โดยทั่วไป 
 ๒. การจูงใจทางจิตวิทยา (Psychology motivation) เป็นการจูงใจที่เกิดขึ้นเพ่ือสนองตอบ
ต่อความต้องการในด้านจิตใจ โดยจะท าให้คนเรามีสุขภาพจิตที่ดีมีความสดชื่น มีอารมณ์ดี มีก าลังใจดี 
รวมทั้งการใจติใจที่ม่ังคงในด้านต่างๆ 
 ๓. การจูงใจทางสังคม (Social motivation) หรือการจูงใจที่เกิดขึ้นจากเรียนรู้ในสังคม    
เป็นการจูงใจที่เกิดขึ้นมาจากประสบการณ์ทางสังคมของบุคคลในอดีตที่ผ่านมา โดยเปูาหมาย       
ของการจูงใจนี้มีความสัมพันธ์กับการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอื่นที่มีต่อตัวเรา๖๖ 
  การเสริมแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากผลของการกระท าซึ่งแบ่งออกเป็น ๔ อย่างคือ 
   ๑. การเสริมแรงจูงใจในทางบวก (Positive Reinforcement) การเสริมแรงจูงใจ
เพ่ือเพ่ิมพฤติกรรมที่ต้องการโดยการให้รางวัลหรือผลตอบแทนในทางบวกแก่บุคคลนั้น ตามผล     
ของพฤติกรรมนั้น เช่น ผู้จัดการพยักหน้าเห็นด้วยกับข้อคิดเห็นของพนักงานในที่ประชุม 
   ๒. การเสริมแรงจูงใจในทางลบ (Negative Reinforcement) บางครั้งเรียกว่า    
การหลีกเลี่ยง (Avoidance) การเสริมแรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมพฤติกรรมที่ต้องการและลดพฤติกรรม         
ที่ไม่ต้องการลง โดยการหลีกเลี่ยงการให้รางวัลหรือผลตอบแทนในทางลบตามผลของพฤติกรรมนั้น
เช่น ผู้จัดการเคยพูดถากถางพนักงานคนหนึ่งที่มาท างานสายทุกวัน  
  ๓. การท าให้หมดไป (Extinction) การเสริมแรงจูงใจเพ่ือลดพฤติกรรมที่ท าบ่อยๆ 
ลงหรือท าให้พฤติกรรมนั้นหมดไปโดยการไม่ให้รางวัลหรือผลตอบแทนในทางบวกที่เคยให้ตามผล   

                                                           

  ๖๕ เสนาะ ตเิยาว์, หลักการบริหาร, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
๒๕๔๔), หน้า ๒๒๒. 
  ๖๖ ชูศักดิ์ เจนประโคน, เทคนิคการสร้างแรงจูงใจ, พิมพ์ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์
มหาวิทยาลยัรามค าแหง, ๒๕๕๐), หน้า ๘๓-๘๕. 



๓๔ 
 

ของพฤติกรรมนั้น เช่น ผู้จัดการสังเกตว่าพนักงานคนหนึ่งมีพฤติกรรมที่ไม่ถูกต้องแต่ได้รับการยอมรับ
ทางสังคมจากกลุ่มท างาน  
   ๔. การลงโทษ (Punishment) การเสริมแรงจูงใจเพ่ือลดพฤติกรรมที่ท าบ่อยๆ      
ลงหรือท าให้พฤติกรรมนั้นหมดไปโดยการได้รับผลตอบแทนในทางลบหรือลงโทษตามผล             
ของพฤติกรรมนั้น เช่น ผู้จัดการตัดค่าจ้างพนักงานคนที่ท 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 าคญั 

 คุยน้อยลง 

 
การลงโทษ 

 
 

  
 

  
 

 
สิ่งกระตุ้น 

 

 
พฤติกรรม 

ที่ไม่ต้องการ 

 
ไม่ให้ผล 
ตอบแทน 

 
ลดพฤติกรรม 
ที่ไม่ต้องการ 

ต าหนิเพราะสูบ
บุหรี่ในที่ท างาน 

 
สูบบุหรี่ในที่

ท างาน 
 ต าหนิ  

สูบบุหรี่ 
ในที่ท างานน้อยลง 

ภาพ ๒.๔ การเสริมแรงจูงใจ 
ที่มา : เสนาะ ติเยาว์. หลักการบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ ๒, กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔ : ๒๒๓. 
 
 



๓๕ 
 

  ประสาท อิศรปรีดา แบ่งประเภทของการเสริมแรงไว้ ๒ ลักษณะ 
  การเสริมแรงทางบวกและการเสริมแรงทางลบ 
    ๑. การเสริมแรงทางบวก หมายถึง สิ่งเร้าชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งเมื่อได้รับหรือน าเข้ามา
ในสถานการณ์นั้นแล้วจะมีผลให้ผู้รับเกิดความพึงพอใจและท าให้อัตราการตอบสนองเปลี่ยนแปลงไป
ในลักษณะเข้มข้นขึ้น 
    ๒. การเสริมแรงทางลบ หมายถึง สิ่งเร้าชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งเมื่อตัดออกไป          
จากสถานการณ์นั้นแล้ว จะมีผลท าให้อัตราการตอบสนองเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะเข้มข้น           
ตัว เสริมแรงปฐมภูมิและตัวเสริมแรงทุติยภูมิ 
     ๒.๑ การเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforcement) หรือการเสริมแรง    
ที่ไม่ต้องวางเงื่อนไข เป็นสิ่งเร้าที่จะสนองความต้องการของอินทรีย์โดยตรงไม่ต้องอาศัยกระบวนการ
เรียนรู้เช่น เมื่อเกิดความต้องการอาหาร อาหารก็จะเป็นการเสริมแรงปฐมภูมิที่จะลดความหิวเป็นต้น 
     ๒.๒ ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ  (Secondary Reinforcement) หรือ           
การเสริมแรงที่ต้องวางเงื่อนไขเป็นสิ่งเร้าที่เป็นกลาง (Neutral Stimulus) สิ่งเร้าที่เป็นกลางนี้เมื่อ
น าเข้าคู่กับการเสริมแรงแบบปฐมภูมิย่อย ๆ เข้า สิ่งเร้าซึ่งแต่เดิมเป็นกลางที่กลายเป็นการเสริมแรง
และจะมีคุณสมบัติ เช่นเดียวกับแรงเสริมปฐมภูมิ เราเรียกการเสริมแรงชนิดนี้ว่า การเสริมทุติยภูมิ 
เช่น เงิน ค าชมเชย หรือคะแนน เป็นต้น๖๗ 
 ผ่องพรรณ เกิดพิทักษณ์  กล่าวว่ า ประเภทของการเสริมแร งแบ่งตามคุณสมบัติ                
ในการเสริมแรงได้ ๒ ประเภท คือ 
    ๑. การเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforcement) หรือแรงเสริมที่ไม่ต้องวาง
เงื่อนไขหมายถึงสิ่งเร้าใดๆ ที่มีคุณสมบัติของการเสริมแรงตามธรรมชาติ และสามารถสนอง        
ความต้องการทางชีวภาพของอินทรีย์โดยตรง เช่น อาหาร น้ า การนอน เป็นต้น 
    ๒. การเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforcement) หรือแรงเสริมที่ต้องวาง
เงื่อนไขหมายถึงสิ่งเร้าที่มีคุณสมบัติเป็นกลางเมื่อถูกน ามาควบคู่กับแรงเสริมชนิดอ่ืนๆ ที่มีคุณสมบัติ    
ในการเสริมแรง บ่อยครั้งที่มีสิ่งเร้าที่มีคุณสมบัติเป็นกลางนั้น ก็จะได้รับคุณสมบัติของการเสริมแรง
โดยมีคุณสมบัติเช่นเดียวกันกับแรงเสริมปฐมภูมินั้นๆ หรือแรงเสริมทุติยภูมิอ่ืนๆที่มีคุณสมบัติ          
ในการเสริมแรงนั้นๆ เช่น เงิน แสตมป์ เหรียญตรา ดาว เป็นต้น๖๘ 

๒.๓.๕ หลักของการเสริมแรงจูงใจ 
  การเสริมแรงจูงใจจะต้องยึดถือหลัก ๒ ข้อคือ ประการแรก การเสริมแรงจูงใจให้สอดคล้อง
กับสถานการณ์ (Law of Contingency Reinforcement) เพ่ือท าให้การเสริมแรงจูงใจมีคุณค่าสูงสุด 
นั่นคือ การเสริมแรงจูงใจอาจมากหรือน้อยตามสถานการณ์ ประการที่สอง การเสริมแรงจูงใจต้องการ
กระท าทันที (Law of Immediate Reinforcement) หมายถึง ควรกระท าทันที  เมื่องานเสร็จหรือ
ปรากฏผลงานไม่ควรปล่อยเวลาผ่านไปนานแผนการเสริมแรงจูงใจแบ่งเป็น ๒ อย่างคือ 
                                                           

  ๖๗ ประสาท อิศรปรีดา, ความหมายของการเสริมแรง, (มหาสารคาม : อภิชาติการพิมพ,์ ๒๕๒๓), หน้า 
๕๔-๕๕. 
  ๖๘ ผ่องพรรณ เกดิพิทักษณ์, ประเภทของการเสริมแรง, (กรุงเทพมหานคร : โอเดยีนสโตร,์ ๒๕๓๖), หน้า 
๖๘-๖๙. 
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    ๑. การเสริมแรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง (Continuous Reinforcement) 
หมายถึง การจ่ายให้ทุกครั้งเมื่อเกิดพฤติกรรมที่ต้องการนั้น เช่น บริษัท ABC จ ากัด จะจ่ายค่า
นายหน้าขายให้ทุกครั้งที่ขายได้ซ่ึงประมาณ ๒๕-๕๐% ของยอดขาย 
    ๒. การเสริมแรงจูงใจเป็นงวด (Intermittent Reinforcement) หมายถึง 
การจ่ายเมื่อสิ้นงวดการจ่ายตามวิธีนี้จะท าให้เกิดพฤติกรรมถาวรกว่าการจ่ายให้อย่างต่อเนื่อง         
แต่การจ่ายอย่างต่อเนื่องจะกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมเร็วกว่าดังนั้นควรใช้วิธีผสมคือใช้การเสริม
แรงจูงใจอย่างต่อเนื่องจนกระทั่งถึงระดับพฤติกรรมที่ต้องการระดับหนึ่งจึงเปลี่ยนมาเป็นวิธีการเสริม
แรงจูงใจเป็นงวดเพ่ือรักษาพฤติกรรมที่ถาวรไว้ รูปแบบการเสริมแรงจูงใจมี ๔ รูปแบบ คือ 
     ๑. จ่ายระหว่างเวลาอัตราคงที่ (Fixed-Interval) ได้แก่ การจ่าย
ตามเวลาที่คงที่ เช่น จ่ายเป็นรายสัปดาห์หรือรายเดือน เป็นต้น ซึ่งท าให้คนเปลี่ยนพฤติกรรม           
ที่ต้องการอย่างรวดเร็ว แต่ผลงานอยู่ในระดับปานกลาง 
     ๒. จ่ายอัตราคงที่  (Fixed-Ratio) ได้แก่ การจ่ายตามรายชิ้น     
ของงานที่ท า ซึ่งมีผลท าให้คนเปลี่ยนไปถึงจุดที่ต้องการในระดับความเร็วปานกลาง แต่ผลงานสูง     
และเร็วมากจนเป็นระดับสูงคงที่ 
     ๓. จ่ายระหว่างเวลาอัตราผันแปร (Variable-Interval) ได้แก่    
การเสริมแรงจูงใจที่เปลี่ยนแปลงเวลาอยู่เสมอๆ การตรวจมอบงานและการประเมินผลงานไม่แจ้งให้
ทราบล่วงหน้าส่วนการจ่ายไม่เป็นเวลาทุกๆ เดือน เช่น ผู้จัดการฝุายผลิตภัณฑ์ของบริษัท ABC จ ากัด 
จะเปลี่ยนแปลงเวลาตรวจงานในโรงงานตลอดเวลา บางสัปดาห์จะเดินตรวจงาน ๒ ครั้ง ในวันจันทร์ 
๑ ครั้ง ในวันอังคาร วันพุธ และวันพฤหัสบดีไม่ตรวจแต่จะตรวจ ๒ ครั้งในวันศุกร์ แต่ในสัปดาห์ต่อมา
เขาจะเปลี่ยนวันซึ่งมีผลให้พนักงานจะต้องปรับพฤติกรรมตลอดเวลา วิธีนี้คนเปลี่ยนพฤติกรรมช้า    
แต่ผลงานอยู่ระดับปานกลางถึงสูง 

     ๔. จ่ายอัตราผันแปร (Variable Ratio) ได้แก่ การจ่ายผันแปรตาม
พฤติกรรมของคน เช่นจ่ายค่านายหน้าให้ตามยอดขายจริงคูณด้วยการเปิดบัญชีให้และคูณ           
ด้วยยอดขายเฉลี่ย นอกจาก นั้น ก็มีการจ่ายรางวัลลอตเตอรี่ สลอตแมชชีนหรือการเล่นโปฺกเกอร์      
วิธีนี้ท าให้คนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมช้ามาก แต่ผลงานอยู่ในระดับสูงมาก 

๒.๓.๖ การจูงใจกับค่าตอบแทน 
  การจูงใจใดๆ ก็ตามผลสุดท้ายจะอยู่ที่ผลตอบแทนที่ได้รับคนจะไม่ท างานหากไม่ได้รับ
ผลตอบแทนจากการท างาน คนจะท างานน้อยหากได้รับผลตอบแทนจากการท างานต่ าและคนจะขยัน
ทุ่มเทให้กับงานหากระบบค่าตอบแทนดี ค่าตอบแทนหรือรางวัลตอบแทน (Reward) จากการท างาน
เป็นสิ่งที่แสดงว่าผลปฏิบัติงานหรือผลจากการท างานเป็นสิ่งมีคุณค่า ผู้ปฏิบัติงานจึงได้รับรางวัลเป็น
การตอบแทนที่ท างานนั้น รางวัลตอบแทนมี ๒ อย่างคือ 
    ๑. รางวัลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นค่าตอบแทนที่ได้
จากคนอ่ืนโดย ทั่วไปก็คือ จากผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารระดับสูง ตัวอย่างรางวัลตอบแทนที่ได้    
จากการท างานได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การได้หยุดงาน การได้รับ
มอบหมายงานพิเศษ เครื่องใช้ส านักงาน ค่าชมเชย ประโยชน์ตอบแทนอย่างอ่ืน ใบประกาศเกียรติคุณ 
เป็นต้น 
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    ๒. รางวัลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) หรืออาจเรียกอีกอย่าง
หนึ่งว่าเป็นรางวัลจากธรรมชาติ (Natural Reward) เป็นผลตอบแทนที่เกิดจากการกระท าของตัวเอง 
ซึ่งเกิดขึ้นตามธรรมชาติจากการท าหน้าที่ของมนุษย์ หากไม่ท าหน้าที่มนุษย์ก็มีชีวิตอยู่ไม่ได้          
เมื่อคนท างานเสร็จก็จะชื่นชมยินดีต่อความส าเร็จของตัวเอง รางวัลตอบแทนได้จากผลการกระท า
โดยตรงของบุคคลเช่น ตัวเองมีความสามารถสูงขึ้น ตัวเองเก่งขึ้น ตัวเองพัฒนามากขึ้น มีความรู้มาก
ขึ้น ควบคุมตัวเองได้ ภาคภูมิใจกับการท างานหรือท าประโยชน์ให้กับส่วนรวม สิ่งจูงใจที่เป็นรางวัล
ตอบแทนภายในเกิดขึ้นภายในตัวเองไม่ได้เกิดจากคนอ่ืน ตัวอย่างเช่น การเพ่ิมงาน และทีมท างาน
บริหารตัวเอง ก็เป็นกลยุทธ์การออกแบบงานที่ท าให้คนท างานเกิดความรู้สึกภายใน ผู้บริหารรู้ดีถึง
คุณค่าของรางวัลตอบแทนภายในจึงพยายามทุกวิถีทางในการเพ่ิมงานและโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานเสริม
พลังตัวเองด้วยการจูงใจจากภายใน 
   ๒.๓.๗ ระบบค่าตอบแทน 
   การจูงใจเป็นการกระตุ้นให้คนมีก าลังใจในการท างาน ทั้งนี้ ผลงานจะเกิดขึ้นมากน้อย
เพียงใดต้องขึ้นอยู่กับความสามารถและการสนับสนุนจากองค์การ และผลของการปฏิบัติงาน        
จะถูกน ามาประเมิน และการเสริมแรงจูงใจจนสุดท้ายเกิดความพอใจในการท างานมากน้อยเพียงใด   
ก็อยู่ที่ค่าตอบแทน (Compensation) ในการท างาน ระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมที่สุดมี ๒ ระบบ
คือ 
   ๑. จ่ายตามผลงาน (Pay for Performance) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้น
ตามสัดส่วนของการมีส่วนในการท างานของแต่ละคน การจ่ายตามระบบนี้ผู้บริหารยอมรับและให้
ความส าคัญของการเสริมแรงจูงใจในทางบวก และส่งเสริมให้คนท างานหนักจนผลงานได้มาตรฐาน
เดียวกันและขณะเดียวกันก็เป็นระบบค่าตอบแทนที่ส่งสัญญาณเตือนไปยังผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานต่ าว่า
จะต้องท าให้ดีขึ้นในอนาคต 
   ๒. ระบบค่าตอบแทนจูงใจ ( Incentive Compensation System)การจ่าย
ค่าตอบแทนวิธีนี้ท าให้องค์การได้รับประโยชน์มาก จากวิธีการจ่ายหลายๆ แบบ เช่น แผนจ่ายโบนัส 
(Bonus Pay Plan) ได้แก่ การจ่ายเป็นเงินก้อนครั้งเดียวแก่พนักงานโดยคิดจากผลงานที่ท าส าเร็จ
ตามเปูาหมาย หรือจากการมีส่วนร่วมที่ส าคัญ เช่น การออกความคิดเห็นในการปรับปรุงให้ดีขึ้น 
ตามปกติผู้ที่ท างานพิเศษจะไม่ได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนหรือค่าจ้าง๖๙ 
   แผนแบ่งก าไร (Profit-Sharing Plan) การแบ่งก าไรจะให้กับพนักงานทุกระดับ    
โดยแบ่งให้ตามสัดส่วนของผลก าไรที่ท าได้ในงวดนั้น จ านวนก าไรที่แบ่งขึ้นอยู่กับผลก าไรและอัตรา
เงินเดือนของพนักงานแต่ละคน แต่ตามข้อเท็จจริงจ านวนก าไรที่แบ่งให้แน่นอนจะต้องน าเอาผล    
การปฏิบัติงาน การมาท างานและการขาดงานมาคิดด้วย 
   แผนแบ่งประโยชน์ (Gain-Sharing Plan) ค าว่าประโยชน์หมายถึง การประหยัด
ค่าใช้จ่าย การเพ่ิมผลผลิตอันเกิดจากการทุ่มเทความพยายามใด ๆ ให้กับองค์การ การคิดมักจะอาศัย
ผลการปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมที่ท าให้เกิดการประหยัดค่าใช้จ่าย 

                                                           

  ๖๙ ศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัท เอ. เอส. แอสโซซเิอท เอนยิ
เนียริ่ง (๑๙๖๔) จ ากัด”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, ๒๕๕๒), หน้า ๓๐-๓๑. 
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   แผนเป็นเจ้าของหุ้น (Employee Stock Ownership Plan) การให้พนักงานมีสิทธิ
ซื้อหุ้นของบริษัทที่พนักงานท างานเป็นการสร้างความมั่นคงในการท างานและปูองกันการปิดกิจการ
การจูงใจพนักงานให้ซื้อหุ้นมักจะใช้วิธีให้สิทธิซื้อหุ้น (Stock Option) ในราคาคงที่จ านวนหนึ่งภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด สิทธิที่จะเป็นเจ้าของหุ้นจะต้องพิจารณาผลการปฏิบัติงานเพราะถือว่า           
การที่พนักงานท างานหนักจะท าให้บริษัทมีผลประกอบการดี ราคาหุ้นก็สูงขึ้น  
  สรุปได้ว่า พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกอาจเป็นประโยชน์หรือเป็นโทษแก่องค์การได้         
ซึ่งองค์การจะต้องศึกษา ท าความเข้าใจ สังเกตและวิเคราะห์ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ หากองค์การละเลยก็จะท าให้การบริหารคนเกิดปัญหา ซึ่งจะเป็นอุปสรรค      
ต่อการด 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)        
ความเชื่อมั่นและมองโลกในแง่ดีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงนั้น๗๐ 

นอกจากวิธีการสร้างแรงบันดาลใจข้างต้น น้ าทิพย์ วิภาวิน ได้กล่าวถึง บันได ๓ ขั้น     
ของการสร้างแรงบันดาลใจไว้ว่า 

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

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

                                                           

  ๗๐ น้ าทิพย์ วิภาวิน, อ้างใน ดุษฎี โยเหลา, รศ.ดร., “การประเมินผลจากการชมภาพยนตร์เพื่อสร้างแรง
บันดาลใจของนิสิตปริญญาตรี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๕๖), หน้า ๒๔. 



๓๙ 
 

๓. ความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวังความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง หมายถึง       
การมองเห็นผลส าเร็จที่จะได้จากการกระท าที่มีคุณค่าสูงสุดและมีความรู้สึกว่า ถ้าเข้าถึงมันได้         
จะเป็นสิ่งที่น่าท้าทายท่ีสุดในชีวิต 

มีค า ๔ ค าที่พูดถึงเสมอในการจูงใจผู้อ่ืนคือเงิน ความกลัว การตั้งเปูาหมายและขวัญ    
ซึ่งจริงๆแล้ว ๔ ค านี้คือหลักการที่ส าคัญมากจึงควรพิจารณาถึงคุณสมบัติของค าเหล่านี้  

๑. เงิน เป็นสัจจะธรรมว่าถ้าลูกจ้างไม่ได้รับค่าจ้างที่ยุติธรรมไม่ว่าท่านจะใช้วิธีอะไร        
ก็ไม่สามารถให้เขาสร้างผลผลิตที่สูงได้นอกจากงานนั้นหายากส าหรับเขาแต่เราก็ไม่ควรให้ความส าคัญ
กับเรื่องเงินมากเกินไปในการที่จะจูงใจคน 

๒. ความกลัวถูกลงโทษเป็นเครื่องมือที่ชักจูงใจลูกน้องเป็นอันดับสอง แต่ความกลัวส่งผล
เพียง ๒ กรณีคือ เมื่อเราขู่ ว่ าหากไม่พัฒนาผลงานก็รีบหางานอ่ืนท าเสีย และกรณีที่สอง               
เป็นเครื่องกระตุ้นฉุกเฉินเช่นขู่ว่าควรรีบท าให้เสร็จก่อนเจ้านายใหญ่กลับมา 

๓. การตั้งเปูาหมาย เปูาหมายเป็นความต้องการพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานของคน        
การตั้งเปูาหมายต้องตั้งให้ถูกต้องและเหมาะสมไม่สูงหรือต่ าเกินไป ทางจิตวิทยาได้พบว่าหลังจากคน
ล้มเหลวในการบรรลุเปูาหมายครั้งที่ ๑ เขาจะตั้งครั้งต่อไปให้ต่ าลงเพราะกลัวความล้มเหลว 

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

จากเรื่องของการใช้แรงจูงใจใน ๔ อย่างถ้าเอามาประกอบกับทฤษฎีแรงจูงใจแล้วเรียกได้
ว่าควรจะใช้ทุกทฤษฎีเพียงแต่ต้องอยู่ที่สถานการณ์และประเภทของบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา      
ซึ่งจากประสบการณ์เคยมีลูกน้องทุกระดับแต่ละระดับก็จะปฏิบัติและใช้แรงจูงใจต่างกัน หากลูกน้อง
ที่มี ความสู งระดับปริญญาตรีขึ้ น ไปและฐานะที่ บ้ าน ดีก็ จะใช้ทฤษฎีแรงจู ง ใจ ใฝุ สั มฤทธิ์              
ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฏีเสมอภาคเป็นต้น แต่ในระดับคนงานควรใช้ทฤษฎีการเสริมแรง ทฤษฎี
ความต้องการ ๕ ระดับของมาสโลว์เป็นต้น๗๑ 

การสร้างแรงบันดาลใจให้ประสบความส าเร็จคือการมีความหวัง ต้องตั้งใจท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ให้ประสบความส าเร็จ โดยมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน การสร้างแรงบันดาลใจควรเป็นกระบวนการ        
ที่ท าอย่างต่อเนื่องไปเรื่อยๆ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างสถานการณ์ที่ท าให้เกิดแรงบันดาลใจ
เพ่ือกระตุ้นหรือเพ่ิมพลังให้ประสบความส าเร็จโดยใช้หลากหลายวิธีการเพ่ือจุดไฟให้ด้วยการสร้างแรง
บันดาลาใจให้เพ่ิมข้ึน ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้ประสบความส าเร็จ การมีส่วน
ร่วมในกลุ่มเป็นสิ่งที่สร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคคลได้มากซึ่งบทบาทของผู้บริหารในการสร้างแรง
บันดาลใจ ให้ประสบความส าเร็จของครูในโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคามเขต ๓ นั้น ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยใช้วิธีการของเอปสไตน์และโรเจอร์     
โดยใช้วิธีการสร้างแรงบันดาลใจ คือ 

๑. จัดการกับรางวัลและค าชม 
เป็นการสร้างแรงบันดาลใจโดยมีวิธีการคือ 

                                                           

  ๗๑ ดุษฎี โยเหลา, “การประเมินผลจากการชมภาพยนตร์เพื่อสร้างแรงบันดาลใจของนิสิตปริญญาตรี 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”,รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๖), หน้า ๒๔. 



๔๐ 
 

๑. เสริมก าลังใจทันที เมื่อบุคลากรท างานได้ถูกต้อง หรือส าเร็จผลตามที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาประสงค ์              

๒. เลือกวิธีเสริมก าลังใจให้เหมาะสมกับครูแต่ละคน            
๓. เสริมก าลังใจย้อนหลังบ้าง เช่น เมื่อครูท างานดีก็ให้ค าชมเชย 
๔. เสริมก าลังใจในจังหวะที่เหมาะสม อาจใช้สิ่งแวดล้อมช่วย เช่น ให้เพ่ือน

ปรบมือ                 
๕. ไม่พูดหรือเสริมก าลังใจจนเกินไป เช่น พูดเกินความเป็นจริง ชมเชยเกินไปในสิ่ง  

ที่เป็นไปไม่ได้  
๖. ไม่ใช้ค าพูดที่จ ากัดอยู่ในวงแคบ ไม่ใช้ค าชมที่ชมซ้ าซาก เช่น ชมเชยค าเดียว     

คือ ดีมาก ควรใช้หลายๆ รูปแบบ                
๗. ไม่ควรเสริมก าลังใจวิธีเดียวบ่อยเกินไป เช่น ให้รางวัลเป็นสิ่งของทุกครั้งควรใช้

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

  สรุปได้ว่าแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรผลการศึกษา
ของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยา ที่มีผล      
ต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร ประกอบด้วยความต้องการทางด้านร่างกาย ความต้องการ          
ความปลอดภัย ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการการยอมรับนับถือ และความต้องการ
ความส าเร็จ  
 ๒.๓.๙ ปัจจัยส่วนบุคคล 

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

เพศ เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งเพศชายและเพศ
หญิงอาจมีความสามารถในการท างานที่แตกต่างกัน เพศหญิงอาจจะมีความสามารถและแรงจูงใจ    
ในการปฏิบัติงานมากกว่าเพศชาย หรือเพศชายอาจมีแรงจูงใจมากกว่า ซึ่งก็อยู่ที่การปฏิบัติงาน      
กับความสามารถของตัวบุคคลและงานที่ก าลังปฏิบัติอาจไม่เก่ียวข้องกับเพศก็เป็นได้ 

การศึกษาเป็นตัวแปรหนึ่งที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพราะดับการศึกษาจะส่งผล
ต่อการปฏิบัติงาน ถ้าองค์กรมีผู้ปฏิบัติงานมีระดับการศึกษาที่ใกล้เคียงกัน มักจะมีความเจริญก้าวหน้า
มาก เพราะผู้ปฏิบัติ เหล่านั้นจะน าความรู้ที ได้ศึกษามาพัฒนาองค์กรให้ เกิดประสิทธิภาพ             
และประสิทธิผลต่อไป ผู้ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีไม่มีความพึงพอใจในงาน 
เนื่องจากไม่สามารถเลือกงานที่ตนเองสนใจได้ ส่วนผู้ปฏิบัติที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี              
จะมีความพึงพอใจในงานสูง เพราะผู้ปฏิบัติระดับนี้จะมีความสามารถเฉพาะด้านจึงส่งผล              
ให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ 



๔๑ 
 

ลักษณะการปฏิบัติงาน เป็นการปฏิบัติงานหรือด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่งที่บุคคลนั้น
จะต้องมีความถนัดและในเม่ือบุคากรปฏิบัติในงานที่ถนัด ก็จะแสดงว่าเขามีความสามารถในเรื่องนั้นๆ 
บุคลากรที่มีแรงจูงใจที่จะชอบงานที่ให้โอกาสในการใช้ทักษะและความสามารถตลอดจนงานที่ท านั้น   
มีความหลากหลาย มีอิสระในงานและมีการปูองกันกลับในงานที่เขาท า ลักษณะเหล่านี้ท าให้เกิดการ
ท้าทายในสติปัญญา บุคลากรมีความสุขในการท างานได้มีพัสณี จันทรท์สวัสดิ์ ๗๒ได้ศึกษาเรื่อง     
ความต้องการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ วิทยาเขต
วังไกลกังวลพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนและสายวิชาการที่มีต าแหน่งงานในปัจจุบันต่างกัน            
มีความต้องการในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

ประสบการณ์ในการท างาน การที่ใครสักคนจะประสบความส าเร็จในการท างานได้นั้น      
ต้องอาศัยประสบการณ์ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เมื่อมีการประเมินบุคลากร บุคลากรที่ได้ระดับสูง
ก็ถือว่าท างานมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าได้ระดับต่ า ก็ถือว่าบุคลากรนั้นขาดความพยายามหรือแสดงว่า     
มีเหตุการณ์ภายนอกที่ไม่พึงประสงค์ พัสณี จันทร์สวัสดิ์๗๓ ได้ศึกษาเรื่องความต้องการในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ วิทยาเขตวังไกลกังวลพบว่า 
การได้รับประสบการณ์ใหม่ๆ มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้มีการศึกษาเพ่ิมเติมหรือเข้ารับการ
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมเติมความรู้และคุณวุฒิและทักษะต่างๆ การพัฒนาความรู้  ความสามารถ            
เป็นการวางแผนให้บุคลากร ในการปฏิบัติงานควรค านึงถึงความก้าวหน้าในสายงาน เพ่ือให้เกิด     
การเรียนรู้งานต่างๆไว้ล่วงหน้า ช่วยลดปัญหาในอนาคตได้ และควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้
มีส่วนรับรู้เหตุการณ์ต่างๆ ซึ่งจะก่อให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน 

แรงจูงใจ (Motivation) เป็นค าซึ่งมาจากภาษาลาตินว่า Movere อันหมายถึงการเคลื่อนไหว 
ซี่งเป็นเรื่องความรู้สึกซึ่งไม่หยุดนิ่งอันยังผลให้เกิดพฤติกรรมหรือกระท า การที่บุคคคลได้รับกระตุ้น    
ให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆอย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจนซึ่งแสดงออก    
ถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายามหรือพลังในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุ่มเท    
ในการท างานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามความต้องการและส่งผลให้เกิดความแรงจูงในการท างาน 
เช่นเดียวกับ ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร๗๔ แรงจูงคือการที่ผู้น าจะใช้ปัจจัยภายนอกหรือปัจจัยในของแต่ละ
บุคคลมาใช้ในการกระตุ้นให้พนักงานใช้ศักยภาพที่ตนมีอยู่ ในการท างานเพ่ือให้ได้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูง ปัจจัยภายนอกได้แก่สิ่งต่างๆที่จะเป็นสิ่งกระตุ้นจากภายนอก ท าให้ให้บุคคลพึงพอใจ
และน าความสามารถของตนออกมาใช้ในการท างาน  

ปัจจัยหรือสิ่งต่างๆที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามวัตถุประสงค์
หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ หรือหมายถึงการที่บุคคลมีความปรารถนา หรือต้องการ        
ที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ แรงบันดาลใจหรือแรงจูงใจจึงมีความส าคัญ       

                                                           

  ๗๒ พัสณี จันทรท์สวสัดิ์, ความต้องการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ วิทยาเขตวังไกลกังวล,ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.,(ธุรกิจศกึษา), (กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๑), หน้า ๙๐. 
  ๗๓ อ้างแล้ว เร่ืองเดียวกัน,หน้า ๙๑. 
  ๗๔ ชนงกรณ์ กุณฑลบตุร, หลกัการจดัการและองค์การและการจัดการแนวคิดการบริหารธุรกิจใน
สถานการณ์ปัจจุบัน, (กรุงเทพมหานคร :  โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙),หน้า ๑๗๒. 



๔๒ 
 

ต่อความส าเร็จระดับบุคคล แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก เพราะแรงจูงใจท าให้
เกิดการกระท า มีความอยากในการท างาน มีความตั้งอกตั้ งใจในการท างาน ทุ่มเทและใช้            
ความพยายามในการท างนให้มีคุณภาพขึ้น ด ารงตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สร้างสรรค์และพัฒนา
งานและองค์การ ตลอดจนคงอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน แต่ถ้าคนขาดแรงจูงในในการท างาน คนนั้น
ก็จะเฉื่อยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการท างาน สักแต่ว่าท างานออกมา ให้เสร็จพ้นๆตัวไป 
ผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพต่ าหรือสร้างความเสียหายให้เกิดขึ้นแก่องค์การ๗๕นอกจากนี้ พัสณี     
จันทร์สวัสดิ์๗๖ ได้ศึกษาเรื่องความต้องการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลรัตนโกสินทร์ วิทยาเขตวังไกลกังวลพบว่า ในการปฏิบัติงของบุคลากร จ าเป็นต้องใช้คุณวุฒิ              
ที่หลากหลาย เพราะลักษณะงานในแต่ละงานมีความแตกต่างกันตามความจ าเป็นของงานนั้นๆ     
และการที่บุคลากรมีระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกันนี้ ท าให้มีระดับความต้องการในการปฏิบัติ     
ที่แตกต่างกัน 

๑. องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีองค์ประกอบส าคัญ ๕ ด้าน คือ ด้านความส าเร็จ

ในการปฏิบัติ งาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ            
และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การที่จะจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถ
นั้น ผู้บังคับบัญชาควรท าให้งานมีลักษณะที่ เป็นการท้าทายความสามารถ แต่ก็ควรค านึงถึง         
ความแตกต่างระหว่างบุคคล เพราะงานที่มีลักษณะท้าท้ายต่อบุคคลหนึ่ง อาจไม่เป็นสิ่งที่ท้าทาย
ความสามารถของอีกคนได้ จะต้องพิจารณาถึง ความถนัด ทักษะ และการศึกษาในการปฏิบัติงาน     
ที่มอบหมายให้ท า ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี๗๗ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ    
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม พบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดับ     
ปานกลาง   

ด้านการยอมรับนับถือ การที่บุคลากรได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจะมาจากกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืนๆ ได้รับความไว้วางใจ ได้รับการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเรื่อง       
ที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพและจิตใจ ท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในฐานะของตนเอง มีแรงจูงใจ         
ในการปฏิบัติ งานให้บรรลุ เปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ ก่อให้ เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ              

                                                           

  ๗๕สุพานี  สฤษฎ์วานิช, พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ :  แนวคิด และทฤษฏี , พิมพ์ครั้งที่ ๒, 
(กรุงเทพมหานคร : คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,๒๕๕๒), หน้า ๑๕๖. 
  ๗๖ พัสณี จันทร์สวัสดิ์, ความต้องการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ วิทยาเขตวังไกลกังวล,ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.,(ธุรกิจศึกษา), (กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๑), หน้า ๙๔. 
  ๗๗ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี, แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม, วิทยานิพนธ์ กศ.ม., (รัฐประศาสนศาตร์มหาบัณฑิต), (มหาสารคาม : บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, ๒๕๕๐), บทคัดย่อ. 



๔๓ 
 

และประสิทธิผลมายิ่งขึ้น ศิริพร จันทศี๗๘ ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         
ของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีระดับ
การรับรู้ความสามารถของตนแตกต่างกันพบว่า การยอมรับนับถือ คือการที่ข้าราชการครูได้รับ      
การยอมรับนับถือการยกย่องชมเชยและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน โดยได้รับ     
การยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัลลี          
จันทเรนท์๗๙ ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักเทคโนโลยีการศึกษา 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก    
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ บุคลากรจะปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถเป็นงาน     
ที่ท้าทายในอยากปฏิบัติงาน ตรงความสนใจและความถนัด เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ      
และงานที่ปฏิบัติต้องพัฒนาความรู้และเพ่ิมพูนประสบการณ์ เพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงาน       
งานที่ท ามีความท้าทายให้อิสระในการปฏิบัติงาน ส่วนการมีส่วนร่วม ความสะดวกของสถานที่      
และถ้าคนใดมีแรงจู ง ใจในการท างานแล้วคนนั้นจะตั้ ง ใจท างานให้ เกิดผลดี ได้  สุนันทา                  
พงศ์ประเสริฐศรี๘๐ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
จังหวัดมหาสารคาม พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงาน   
ที่ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
  ด้านความรับผิดชอบ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ซึ่งแต่ละองค์กร           
มีวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน การจะท าให้องค์กรเดินหน้าอย่างราบรื่นไร้ปัญหาและอุปสรรค           
หรือมีปัญหาและอุปสรรคก็ช่วยกันแก้ไขได้ทันท่วงที ไม่ทอดทิ้งองค์กรเอาตัวรอดเพียงล า พัง       
องค์กรต้องการความรับผิดชอบ ใช่ว่าคนทุกคนในองค์กรจะมีความรับผิดชอบ แต่อย่างไรก็ตาม        
มีคนจ านวนไม่น้อยที่ท างานในองค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อองค์กร 
 ด้านความก้าวในต าแหน่ งหน้าที่ การงาน บุคลากรที่ปฏิบัติ งานในองค์กรทุกคน              
ล้วนมีความต้องการปรารถนาที่จะมีความเจริญก้าวหน้า เติบโตในสายงานที่ตนปฏิบัติ ความก้าวหน้า     
เป็นจุดมุ่งหมาย องค์กรต่างๆที่มีการให้การฝึกอบรมและมีโครงการศึกษาดูงานนอกสถานที่หมุนเวียน
งานและการสร้างประสบการณืจากการท างานและความต้องการที่จะได้รับต าแหน่งให้ไปสู่ระดับที่สูง

                                                           

 ๗๘ ศิริพร จันทศี, การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
บริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีรัดบการรับรู้ความสามารถของตนแตกต่างกนั, ปริญญา
นิพนธ์ กศ.ม., (การวิจัยและสถติิทางการศึกษา), กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๕๐, หน้า ๔๔. 
  ๗๙ วัลลี จันทเรนท์, แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, วารสารวิจัยรามค าแหง ฉบับมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร,์  ๒๕๕๑, หน้า ๕๔-๕๙. 
 ๘๐ สุนันทา พงศ์ประเสริฐศร,ี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนนุ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม ๒๕๕๐), วิทยานิพนธ์ กศ.ม., (รฐัประศาสนศาตร์มหาบณัฑติ), (มหาสารคาม : 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม, ๒๕๕๐), บทคัดย่อ 



๔๔ 
 

กว่าในองค์กรต่างๆ เป็นแรงจูงใจที่จะกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงาน ดังที่ โพยมพร เขมวงศ์๘๑     
ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลกรสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขต
นครศรีธรรมราช พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนในระดับสูง            
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติในแต่ละด้านและโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

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 าเสนอการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมที่จะประสบ
ความส าเร็จ 

 ๔. ใช้การตื่นเต้นเร้าใจ ใช้แสดงออกทางการพูด (Use a dramatic, expressive of 
speaking) การแสดงออกทางค าพูดจะช่วยเพิ่มความรู้สึกด้านอารมณ์ 

 ๕. ใช้ค าพูดที่เป็นบวก มองโลกในแง่ดี (Use positive, optimistic language) 
ความเชื่อมั่นและมองโลกในแง่ดีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

นอกจากวิธีการสร้างแรงบันดาลใจข้างต้น ได้กล่าวถึง บันได ๓ ขั้นของการสร้างแรง
บันดาลใจไว้ว่า 

 ๑. มีความเชื่อมั่นในตนเองบุคคลต้องเชื่อมั่นในตนเองว่า ผลส าเร็จที่ต้องการ        
จะได้รับจากการคิดหรือจากการกระท านั้น สามารถพิชิตมันได้อย่างแน่นอน โดยต้องไม่มีความวิตก
กังวล ความลังเลใจ ความสับสนสงสัย และความไม่มั่นใจในตนเองเข้ามาสอดแทรกในระหว่างการคิด
ค านึงหรือในขณะที่ก าลังลงมือกระท าสิ่งนั้นอยู่โดยเด็ดขาด 

 ๒. ความมุ่งมั่นในการลงมือท าเมื่อมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงจนเป็นที่น่าพอใจได้
แล้ว ก่อนที่จะก้าวสู่ขั้นที่สอง บันไดขั้นที่สอง คือ “ความมุ่งมั่น” ความมุ่งมั่น หมายถึง ความตั้งใจ   
ล้นเปี่ยม ในอันที่จะท าสิ่งใดๆ ให้บรรลุผลส าเร็จให้จงได้ ไม่ว่าจะต้องทุ่มเทแรงกาย แรงใจ           
และก าลังสติปัญญามากน้อยแค่ไหน 

 ๓. ความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวังความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง หมายถึง 
การมองเห็นผลส าเร็จที่จะได้จากการกระท าที่มีคุณค่าสูงสุดและมีความรู้สึกว่า ถ้าเข้าถึงมันได้         
จะเป็นสิ่งที่น่าท้าทายท่ีสุดในชีวิต๘๒ 

                                                           

  ๘๑ โพยมพร เขมวงศ์, แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลกรสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขต
นครศรีธรรมราช, วิทยานิพนธ์ กศ.ม., (สาขาวิชาการจัดการ), (กรุงเทพมหานคร : ส านักวิชาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์,  ๒๕๔๘), หน้า ๗๕. 
  ๘๒ น้ าทิพย์ วิภาวิน, อ้างใน ดุษฎี โยเหลา, รศ.ดร., “การประเมินผลจากการชมภาพยนตร์เพื่อสร้างแรง
บันดาลใจของนิสิตปริญญาตรี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ”, รายงานวิจัย,  (มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ, 
๒๕๕๖), หน้า ๒๔. 



๔๕ 
 

 ดังนั้น อาจพอสรุปปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร ผลการศึกษาของนักวิชาการ
ต่าง ๆ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร โดยสามารถ
สรุปได้ คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ      
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 
 ๒.๔ แนวคิดและทฤษฎีการฝึกอบรม 
 ๒.๔.๑ ความหมาย 
 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จะท าให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมให้มีความรู้ 
(Knowledge) และความช านาญ (Skill) เพ่ือวัตถุประสงค์ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดี
ขึ้น๘๓ 
 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบตามความจ าเป็น          
ในการฝึกอบรมโดยมุ่งปรับเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับความต้องการขององค์กรหรือสถาบัน๘๔ 
 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 ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน๘๕ 
 เดสส์เลอร์ เกรย์ (อ้งในสุจิตรา  เลิศพิพัฒน์วรกุล ) การฝึกอบรม หมายถึง วิธีการต่างๆ ที่ถูก
ใช้เพ่ือการพัฒนาพนักงานใหม่หรือพนักงานปัจจุบันให้เกิดทักษะในด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้         
ในการท างาน การฝึกอบรมมีบทบาทส าคัญต่อกระบวนการจัดการในการปฏิบัติงานของพนักงาน    
การฝึกอบรมจึงเป็นกระบวนที่นายจ้างใช้เพ่ือให้แน่ใจว่าพนักงานก าลังท างานเพ่ือมุ่งไปสู่เปูาหมาย   
ขององค์กร ซึ่งเป็นการผสมผสานเปูาหมายต่างๆขององค์กรเข้าด้วยกัน๘๖ 

                                                           

  ๘๓ สมชาย กิยรรยงและรศ.ดร.อรจรีย์ ณ ตะกัวทุ่ง, ความหมายการฝึกอบรม, พิมพ์ครั้งที่ ๒, ส านักพิมพ์
สมาคมส่งเสริมเทคโรนโลยี (ไทย-ญีปุุน), (กรุงเพทมหานคร :  ๒๕๕๐), หน้า ๑๔. 
  ๘๔ นราธิป ทองปาน, รูปแบบการอบรมการพัฒนาหนังสืออิเล็กทรอนิกส์, ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, ๒๕๕๔), หน้า ๒๙. 
  ๘๕ อุเทน นวสุธารัตน์, การน าเสนอรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน หลักสูตรผู้บริหารองค์การแนว
ใหม่ ส าหรับบุคลากรในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด, ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศีลปากร, ๒๕๕๑), หน้า ๑๙. 
  ๘๖ สุจิตรา  เลิศพิพัฒน์วรกลุ, การประเมินผลการฝึกอบรมผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรจิตตครุปัญญาของ
โรงเรียนเพลินพัฒนา เขตทวีวัฒนา กรุงเทพมหานคร,ปริญญาศิลปะศาตรมหาบณัฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัศิปากร, ๒๕๕๖), หน้า  ๑๖. 



๔๖ 
 

 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือสร้าง      
หรือเ พ่ิมพูนความรู้  ทักษะ ความสามารถ และเจตนาของบุคลากร อันจะช่วยปรับปรุ ง                  
ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ดั งนั้น การฝึกอบรมจึงเป็นโครงการที่ถูกจัดขึ้นมา              
เพ่ือช่วยให้พนักงานมีคุณสมบัติในการท างานสูงขึ้น๘๗ 
  ค านิยามความหมายของการฝึกอบรมไว้อย่างมากมาย  ขึ้นอยู่กับว่ามองการฝึกอบรม       
จากแนวคิด (Approach) ใด เช่น 
           เมื่อมองการฝึกอบรม ในฐานะที่เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการตามนโยบายของรัฐ 
“การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการต่างๆ ที่ใช้เพ่ือช่วยให้ข้าราชการมีความรู้ ทักษะ และทัศนคติ    
ที่จ า เป็นในการปฏิบัติ งาน ในหน้าที่  และเ พ่ือให้ เกิดความร่วมมือกันระหว่างข้าราชการ                
ในการปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การ” หรือ 
  การฝึกอบรม หมายถึง “ การถ่ายทอดความรู้เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความช านาญ ความสามารถ 
และทัศนคติในทางท่ีถูกที่ควร เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่างๆ ในปัจจุบันและอนาคต
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และไม่ว่าการฝึกอบรมจะมีขึ้นที่ใดก็ตามวั ตถุประสงค์ก็คือ      
เป็นการเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดรูปขององค์การ..”  
           ในระยะหลัง เรามักจะมองการฝึกอบรมในเชิงของกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันสืบ
เนื่องมาจากเรียนรู้  
  การฝึกอบรม หมายถึง  “กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือให้บุคคล      
มีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถที่จ าเป็นและมีทัศนคติที่ดีส าหรับการปฏิบัติงานอย่างใด       
อย่างหนึ่งของหน่วยงานหรือองค์การนั้น”  
  การฝึกอบรม หมายถึง  “กระบวนการในอันที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้     
ความเข้าใจ ทัศนคติ และความช านาญ ในเรื่องหนึ่งเรื่องใด และเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์
ที่ก าหนดไว้” 
  ดังนั้น อาจพอสรุปได้ว่า การฝึกอบรม คือ กระบวนการที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้มี
ความรู้ (Knowledge) และความช านาญ (Skill) เพ่ือวัตถุประสงค์ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไป
ในทางที่ดีขึ้น มุ่งปรับเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
ความต้องการขององค์กรหรือสถาบัน  
  ๒.๔.๒ ความส าคัญของการฝึกอบรม 
   ๑. สภาพแวดล้อมในการท างานของแต่ละองค์กรจะมีความแตกต่างกัน จึงเป็น    
การยากที่สถาบันการศึกษาต่างๆ สามารถที่จะผลิตบุคลากรได้ตรงกับสภาพองค์กรนั้นๆได้อย่าง
เหมาะสม ดังนั้น เพ่ือปูองกันปัญหา ที่จะเกิดกับบุคลากรที่เพ่ิงจะเริ่มต้นงานใหม่ ทางองค์กร          
จึงมีความจ าเป็นต้องฝึกอบรมก่อนเริ่มต้นปฏิบัติงาน อาจจัดในรูปแบบการปฐมนิเทศหรือการให้
ค าแนะน าการท างาน เพ่ือให้บุคลากรใหม่ทราบถึงกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆที่เกี่ยวข้อง      
กับการปฏิบัติงานและรวมทั้งให้เกิดความรู้จักคุ้นเคยกับผู้ร่วมงาน สถานที่ที่จะท างาน เข้าใจถึงสิทธิ
หน้าที่ในฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์กร วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ตลอดจนมีความรอบรู้ถึงทักษะ 
                                                           

  ๘๗ ชูชัย สมิทธิไกล, การฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร, พิมพ์ครั้งท่ี ๗ ,(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แหง่
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๔-๕. 



๔๗ 
 

เจตคติที่เหมาะสมกับความต้องการของหน่วยงานและยังเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจเจตคติที่ดี
ให้แก่บุคลากรให้ได้ด้วย 
    ๒. ความเปลี่ยนแปลงทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ทั้งภายในประเทศ
และต่างประเทศ เป็นไปอย่างไม่หยุดยั้ง การเปลี่ยนแปลงภายในมักเกิดจากนโยบายของรัฐบาล    
ส่วนการต่างประเทศได้มีการพัฒนาทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว เพ่ือแข่งขัน
กระบวนการผลิตและการจ าหน่าย ด้วยเหตุผลที่ว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่แล้ว มีความจ าเป็น         
ที่จะต้องได้รับการฝึกอบรมในระหว่างการท างาน เพ่ือเป็นการช่วยแก้ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น         
จากการน าเครื่องเมือเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาใช้ในองค์กร 
  ๓. การฝึกอบรมเป็นการช่วยสร้างและพัฒนาความรู้ให้แก่บุคลากร โดยสามารถ     
ที่จะน าความรู้ที่ได้รับจากการศึกษาในสถาบัน มาผสมผสานกับความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม           
ในระหว่างการท างานแล้วน าไปประยุกต์ใช้ในกาปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  ๔. ในขณะที่บุคลากรปฏิบัติงานต าแหน่งเดิมไปได้ระยะหนึ่ง จะเริ่มเกิดความเคยชิน
กับการปฏิบัติงาน ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ อาจไม่เกิดขึ้น หรือเกิดการสับเปลี่ยนโยกย้ายต าแหน่ง
ใหม่ทั้ง ๒ กรณี มีความจ าเป็นที่จะต้องการกระตุ้นขวัญก าลังใจ โดยการฝึกอบรมเพ่ือให้ได้รับรู้เทคนิค
แนวใหม่ๆในการปฏิบัติงาน 
  ๕. ในกรณีที่บุคลากรไม่สามารถจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ตามเปูาหมายที่วางไว้
หรือเกิดอุบัติเหตุบ่อยครั้ง เกิดจากเจ็บปุวย ขาดงานบ่อยๆ ผลการปฏิบัติงานต่ ากว่ามาตรฐาน        
การฝึกอบรมสามารถแก้ไขและลดปัญหาเหล่านี้ลงได้ 
  ๖. เมื่อพบว่า เกิดความเสียหายขึ้นบ่อยครั้ง อาจเป็นความสูญเสีย สิ้นเปลืองวัตถุดิบ
หรือการช ารุดเสียหายมากกว่าปกติ ควรรีบฝึกอบรมขึ้นโดยเร็ว 
  ๗. เมื่อจ านวนบุคลากรและปริมาณงานขยายตัวมากขึ้น อาจก่อให้ เกิดปัญหา       
ในการประสานงาน ท าให้งานไม่เสร็จตามก าหนด การฝึกอบรมจะสามารถช่วยแก้ไขปัญหาเหล่านี้    
ลงได้๘๘ 
    ๗.๑ เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยคาดหวัง
ว่า เมื่อเกิดความรู้ความเข้าใจแล้วก็สามารถน าความรู้ ความเข้าใจนั้นไปใช้และปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 
หากพฤติกรรมที่แสดงออกนั้นยังคงไม่มีอะไรดีขึ้น ก็หมายความว่า วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม     
ที่ตั้งใจไว้ว่าจะให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ ความเข้าใจนั้นยังไม่บรรลุผลตามท่ีต้องการ 
    ๗.๒ เพ่ือให้เกิดทักษะหรือความช านาญ การฝึกอบรมให้เกิ ดทักษะ       
หรือความช านาญงาน สามารถท างานที่ได้รับการฝึกอบรมไปแล้วได้อย่างถูกต้อง คล่องแคล่ง      
จะต้องอาศัยเครื่องมืออุปกรณ์ของจริง หรือของจ าลองในการฝึกอบรม และที่ส าคัญก็คือผู้เข้ารับ    
การฝึกอบรมจะต้องลงมือฝึกปฏิบัติงานอย่างจริงจังจึงจะเกิดทักษะหรือความช านาญขึ้นได้ 
   ๗.๓ เพ่ือให้เกิดเจตคติที่พึงประสงค์ เจตคติเป็นเรื่องนามธรรมที่วัด       
และประเมินผลได้ยากและไม่ชัดเจนเหมือนการวัดประเมินผลด้านความรู้และทักษะ ทั้งนี้          

                                                           

  ๘๘ นิรันดร์ จลุทรัพย์, กลุ่มสมัพันธส์ าหรับการฝึกอบรม, (สงขลา : ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยทักษิณ
,๒๕๕๑), หน้า ๖-๗. 



๔๘ 
 

เพราะเจตคติเป็นเรื่องที่อยู่ภายในจิตใจและอยู่ในความรู้สึกนึกคิดของตน การที่จะรู้ได้ว่าผู้ใดมีเจตคติ
หรือมีความรู้สึกอย่างไร จะต้องอาศัยการสังเกตพฤติกรรมที่บุคคลนั้นแสดงออกมาประกอบด้วย๘๙ 
   ดังนั้น อาจพอสรุปความส าคัญของการฝึกอบรม คือ สภาพแวดล้อมที่การท างาน               
มีความแตกต่างกัน เปลี่ยนแปลงทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม เป็นการช่วยสร้างและพัฒนา
ความรู้ที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร  

๒.๔.๓ ประเภทของการฝึกอบรม 
     การฝึกอบรมบุคลากรมีอยู่ด้วยกันหลายประเภท และสามารถจ าแนกตามเกณฑ์ต่างๆ        
ได้ ดังต่อไปนี้ 
  ๑. แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑ์ประเภทนี้บ่งถึงแหล่งของผู้รับผิดชอบการฝึกอบรม ซึ่งแบ่ง
ได้เป็นสองลักษณะคือ 
    ๑.๑ การฝึกอบรมภายในองค์กร (in-house training) การฝึกอบรมแบบนี้เป็นสิ่ง    
ที่องค์การจัดการขึ้นภายในสถานที่ท างาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์การจะเป็นผู้ออกแบบ        
และพัฒนาหลักสูตร ก าหนดตารางเวลา และเชิญผู้ทรงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ    
มาเป็นวิทยากร การฝึกอบรมประเภทนี้มีข้อดีตรงที่ว่า องค์การสามารถก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม 
ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพการด าเนินงานขององค์การได้อย่างเต็มที่ แต่ข้อเสียก็คือ องค์การ
อาจจะต้องทุ่มเททรัพยากรทั้งในด้านก าลังคน และเงินทองให้ แก่การฝึกอบรมประเภทนี้               
มีมากพอสมควร เนื่องจากจ าเป็นต้องเป็นผู้รับผิดชอบการด าเนินการทั้งหมด ตั้งแต่การออกแบบ   
และพัฒนาหลักสูตร การจัดหาวิทยากร การจัดการด้านต่างๆ รวมทั้งการประเมินผล 
   ๑.๒ การซื้อการอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทนี้มิได้เป็นสิ่งที่องค์การ   
จัดขึ้นเอง แต่เป็นการจ้างองค์การฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผู้จัดการฝึกอบรมแทน หรืออาจส่ง        
เป็นพนักงานเข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งจัดขึ้นโดยองค์การภายนอก องค์การที่รับจัดการฝึกอบรม      
ให้แก่ผู้ อ่ืนมีอยู่ด้วยกันหลายองค์การ ตัวอย่างเช่น สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 
(PMAT) ศูนย์เพ่ิมผลผลิตแห่งประเทศไทย สามคมการจัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย สมาคมการตลาด
แห่งประเทศไทย สามคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย – ญี่ปุุน) และกองฝึกอบรม กรมสวัสดิการ        
และคุ้มครองแรงงาน เป็นต้น การซื้อการฝึกอบรมจากภายนอก มักจะเป็นที่นิยมขององค์การ           
ที่มีขนาดเล็ก มีพนักงานไม่มาก และไม่มีหน่วยฝึกอบรมเป็นของตนเอง 
  ๒. การจัดประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑ์ข้อนี้บ่งบอกว่าการฝึกอบรมได้รับการจัดขึ้น  
ในขณะที่ผู้รับการอบรมก าลังปฏิบัติงานอยู่ด้วย หรือหยุดพักการปฏิบัติงานไว้ชั่วคราว เ พ่ือรับ       
การอบรมในห้องเรียน 
   ๒.๑. การฝึกอบรมในงาน (on-the-job training) การฝึกอบรมประเภทนี้           
จะกระท าโดย การให้ผู้รับการฝึกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริงๆ ในสถานที่ท างานจริง ภายใต้การดูแล
เอาใจใส่ของพนักงานซึ่งท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพร้อมทั้งอธิบายประกอบ 

                                                           

  ๘๙ ทวีป อภิสิทธ์ิ, เทคนิคการเป็นวิทยากรและนักฝึกอบรม, พิมพ์ครัง้ที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณม์หาวทิยาลัย,๒๕๕๓), หน้า ๑๓-๑๕.  
 



๔๙ 
 

จากนั้นจึงให้ผู้รับการอบรมปฏิบัติตาม พ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลให้ค าแนะน าและช่วยเหลือหากมีปัญหา
เกิดข้ึน 
    ๒.๒ การฝึกอบรมนอกงาน (off-the- job training) ผู้รับการฝึกอบรมประเภทนี้   
จะเรียนรู้สิ่งต่างๆ ใสสถานที่ฝึกอบรมโดยเฉพาะ และต้องหยุดพักการปฏิบัติงานภายในองค์การไว้  
เป็นเวลาชั่วคราว จนกว่าการฝึกอบรมจะเสร็จสิ้น 
  ๓. ทักษะที่ต้องการฝึก หมายถึง สิ่งที่การฝึกอบรมต้องการเพ่ิมพูนหรือสร้างขึ้นในตัวผู้รับการ
อบรม 
   ๓.๑ การฝึกอบรมทักษะด้านเทคนิค (technical skills training) คือ การฝึกอบรม
ที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านเทคนิค เช่น การบ ารุงรักษาเครื่องจักร 
การวิเคราะห์สินเชื่อ การซ่อมแซมรถยนต์ เป็นต้น  
   ๓.๒ การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ (managerial skills training) คือ        
การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะด้านการจัดการและบริหารงานโดยส่วนใหญ่แล้ว ผู้รับการ
ฝึกอบรมมักจะมีต าแหน่งเป็นผู้จัดการหรือหัวหน้างานขององค์การ 
   ๓.๓ การฝึกอบรมทักษะด้านการติดต่อสัมพันธ์ (interpersonal skills training) 
การฝึกอบรมประเภทนี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีการพัฒนาทักษะในด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
รวมทั้งการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 
  ๔. ระดับชั้นของพนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงาน       
ของผู้เข้ารับการอบรม 
  ๔.๑ การฝึกอบรมระดับพนักงาน ปฏิบัติการ (employee training) คือ           
การฝึกอบรมที่จัดให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งท าหน้าที่ผลิตสินค้าหรือให้บริการแก่ลูกค้า
โดยตรง โดยมักจะเป็นการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะและขั้นตอนของการปฏิบัติงาน เช่น       
การซ่อมแซมและการบ ารุงรักษาเครื่องจักร การโต้ตอบทางโทรศัพท์ หรือ เทคนิคการขาย เป็นต้น 
   ๔.๒ การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน (supervisory training) คือ การฝึกอบรม      
ที่มุ่งเน้นกลุ่มพนักงานที่ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารระดับต้นขององค์การโดยส่วนใหญ่แล้ว            
การฝึกอบรมประเภทนี้มักจะมีหลักสูตรที่ให้ความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารงาน 
   ๔.๓ การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ (managerial training) กลุ่มเปูาหมาย           
ของการฝึกอบรมประเภทนี้คือ กลุ่มพนักงานระดับผู้จัดการฝุายหรือผู้จัดการระดับกลางขององค์การ 
เนื้อหาของการฝึกอบรมแบบนี้ก็จะมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีความรู้ความเข้าใจในหลักการจัดการ
และบริหารงานที่ ลึ กซึ้ งมากขึ้ นกว่ า เดิม  เ พ่ือให้ส ามารถบริ หารงานและจั ดการคนได้                   
อย่างมีประสิทธิภาพ 
   ๔.๔ การฝึกอบรมระดับผู้บริหารชั้นสูง (executive training) การฝึกอบรมประเภท
นี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการอบรมซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ผู้อ านวยการฝุาย กรรมการบริหาร 
ประธานและรองประธานบริษัท มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับการบริหารองค์การ เช่น    
การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (strategic planning and decision-making) หรือ       
การพัฒนาองค์การ (organizational development)  
 



๕๐ 
 

 ๒.๔.๔ ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมบุคลากรเป็นเครื่องมือของการบริหารชนิดหนึ่ ง   ซึ่ งได้รับการจัดขึ้น            
เ พ่ือเสริมสร้ างประสิทธิภาพการด า เนินงานขององค์การ ดั งนั้น  การฝึกอบรมบุคลากร                   
จึงควรจะตอบสนองต่อเปูาหมายขององค์การ  หากการฝึกอบรมไม่สามารถจะสนับสนุนให้องค์การ
บรรลุเปูาหมายใดๆแล้วก็ไม่มีประโยชน์อันใดที่จะจัดการฝึกอบรมขึ้นมา  กล่าวโดยทั่วไปแล้ว        
การฝึกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การได้ในหลายๆทางด้วยกัน  ดังต่อไปนี้  
  ๑. ช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนั กงาน การฝึกอบรม           
จะช่วยปรับปรุงให้ พนักงานมีคุณสมบัติที่จ าเป็นต่อการท างานดีขึ้นกว่าเดิม  อันจะส่งให้ผลผลิตสูงขึ้น
ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 
  ๒. ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านค่าจ้างแรงงาน  โดยการลดปริมาณเวลาที่ใช้ในการผลิตสินค้า     
หรือบริการ  แต่ยังได้สินค้าหรือบริการที่มีปริมาณและคุณภาพคงเดิม นอกจากนั้น ยังลดเวลาที่ใช้     
ในการพัฒนาพนักงานที่ขาดประสบการณ์  เพื่อให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ 
  ๓. ช่วยลดต้นทุนการผลิต โดยการลดปริมาณสินค้าท่ีผลิตอย่างไม่ได้มาตรฐาน 
ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านการบริหารบุคคล โดยการลดอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน            
การมาท างานสาย  อุบัติเหตุ  การร้องทุกข์และสิ่งอ่ืนๆที่บั่นทอนประสิทธิภาพในการท างาน 
  ๔. ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการให้บริการแก่ลูกค้า  โดยการช่วยปรับปรุงระบบการให้บริการ    
หรือส่งสินค้าให้แก่ลูกค้า 
  ๕. ช่วยพัฒนาพนักงานเพ่ือให้เป็นก าลังทดแทนในอนาคต การฝึกอบรมบุคคลากรจะช่วยให้
องค์การมีก าลังทดแทนได้ทันท่วงที หากมีพนักงานบางส่วนเกษียณหรือลาออกจาการท างาน 
  ๖. ช่วยตระเตรียมพนักงานก่อนการก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นการฝึกอบรมจะช่วยให้
พนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งใหม่ มีความพร้อมและสามารถปรับตัวให้เข้ากับต าแหน่งหน้าที่ใหม่
ได้อย่างเหมาะสม 
  ๗. ช่วยขจัดความล้าหลังด้านทักษะ  เทคโนโลยี  วิธีการท างานและการผลิต การฝึกอบรม  
จะช่วยให้พนักงานขององค์การมีความรู้ ทักษะและความสามารถที่ทันกับความเปลี่ยนแปลงของโลก
และช่วยให้องค์การสามารถแข่งขันกับผู้อื่นได้ 
  ๘. ช่วยให้การประกาศใช้นโยบายหรือข้อบังคับขององค์การ ซึ่งได้รับการไขหรือร่างขึ้นมา
ใหม่เป็นไปอย่างราบรื่น 
  ๙. ช่วยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์การรวมทั้งช่วยเพ่ิมพูนขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย๙๐ 
 
 
 
                                                           

  ๙๐ Johnson, 1976 ; McGehee & Thayer, 1961 (อ้างใน ปัญญา แกล้วกล้า, การพัฒนาชุดฝึกอบรม 
เรื่อง กระบวนการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน, ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๗), หน้า ๕.  
 



๕๑ 
 

   ๒.๔.๕ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของการฝึกอบรม 
 ความส าเร็จและประสิทธิผลของโครงการฝึกอบรม ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ  ดังต่อไปนี้ 
 ประการแรก  องค์การจะต้องถือว่าการฝึกอบรมเป็นหนทาง  (means) ที่จะน าไปสู่เปูาหมาย  
(end) การฝึกอบรมโดยตัวของมันเองมิได้เป็นจุดสุดท้ายที่วาดหวังไว้แต่ประการใด หากผู้บริหาร  
ขององค์การคิดว่าหน่วยฝึกอบรมได้รับการจัดตั้งขึ้นเพ่ือฝึกอบรมพนักงานเท่านั้น โดยมิได้มี
จุดประสงค์ใดมากไปกว่านั้นแล้ว การฝึกอบรมก็เป็นพียงจุดสุดท้ายเท่านั้น ซึ่ งที่จริงแล้ว             
หน่วยฝึกอบรมก็มีวัตถุประสงค์ของการท างานเช่นเดียวกับหน่วยอ่ืนๆ  ขององค์การ เช่น หน่วยวิจัย        
และพัฒนา (research & development unit)เป็นต้นนั่นก็คือ การปรับปรุงประกันเท่านั้นเอง  
กล่าวคือ  หน่วยฝึกอบรมกระท าโดยการเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะและความสามารถของพนักงาน      
แต่หน่วยวิจัยและพัฒนากระท าโดยการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ขึ้นมา 
 ดังนั้น ตราบใดที่ผู้บริหารยังไม่มองว่า การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งของการเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพขององค์การแล้ว การฝึกอบรมก็อาจจะเป็นเพียงของเล่นชิ้นหนึ่งที่จ าเป็นต้องมีไว้อวด
ผู้อ่ืนเท่านั้น ประการที่สอง ฝุายบริหารขององค์การจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดการโครงการ
ฝึกอบรม  ถึงแม้ว่าพนักงานจะสามารถเรียนรู้งานได้เองจากการได้ปฏิบัติงานจริง  แต่ประสิทธิภาพ
ของการเรียนรู้แบบนี้ จะไม่ดีเท่ากับการที่พวกเขาได้รับการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ ดังนั้นฝุายบริหาร
ขององค์การจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดการและพัฒนาการฝึกอบรมขึ้นมา 
 ประการที่สาม  ฝุายบริหารขององค์การจะต้องมีความรู้และทักษะเกี่ยวกับการพัฒนา      
และการจัดการโครงการฝึกอบรม ถ้าหากไม่มีผู้ใดที่มีความสามารถในการจัดการฝึกอบรมใดๆ หากผู้ที่
ปฏิบัติงานดีมิได้รับผลตอบแทนและความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่ดีกว่าผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ดี  ดังนั้น  
ฝุายบริหารจะต้องจัดโครงสร้างและระบบขององค์การเพ่ือให้พนักงานรู้สึกว่าการฝึกอบรม              
มีความหมายต่อความก้าวหน้าในอาชีพการงานของพวกเขา  
 กล่าวโดยสรุป จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนความส าเร็จของการฝึกอบรมทั้งสี่ประการ   
ที่กล่าวมาข้างต้นนั้น ล้วนแต่มีความสัมพันธ์อย่างแนบแน่นกับบทบาทของฝุายบริหารขององค์การ
ทั้งสิ้น กล่าวคือ ฝุายบริหารจะต้องให้ความส าคัญและมีความมุ่งมั่นต่อการสนับสนุนงานฝึกอบรม  
กุญแจส าคัญของความส าเร็จขององค์การคือคุณภาพของผู้ปฏิบัติงาน ฝุายบริหารขององค์การสามารถ
จะใช้การฝึกอบรม  เป็นเครื่องมือในการเพ่ิมพูนคุณภาพของบุคคลากรได้เป็นอย่างดีหากมีการจัดการ
ฝึกอบรมอย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับเปูาหมายขององค์การ 
 
๒.๕ แนวคิดและทฤษฎีพุทธจิตวิทยา 

๒.๕.๑ แนวคิดและทฤษฎีพุทธจิตวิทยาความรับผิดชอบต่อองค์กรในมุมมอง         
พุทธจิตวิทยา 

หลักการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ในมุมมองพุทธจิตวิทยานั้น ได้ยึดตามอิทธิบาท ๔ เป็นแนวทาง
การท างาน ให้ประสบความส าเร็จที่พระพุทธองค์ได้ทรงตรัสไว้อย่างแยบคาย อันประกอบด้วยแนว
ปฏิบัติ ๔ ข้อ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ซึ่งใครๆ ก็ท่องได้ จ าได้ แต่จะมีสักกี่คนที่ปฏิบัติได้ครบ
กระบวนความทั้ง ๔ ข้อ อันเป็น ๔ ขั้นตอนที่ต่อเนื่อง หนุนเสริมกันจะขาดข้อใดข้อหนึ่งไม่ได้ บัญชา 



๕๒ 
 

ท่าทอง๙๑ ด้วยว่ามันเป็นกระบวนการที่เชื่อมโยงกันทั้ง ๔ ข้อ จึงจะท าให้เราประสบผลส าเร็จในชีวิต
และการงานได้ตามความมุ่งหวัง   

๑) ฉันทะ คือ การมีใจรักในสิ่งที่ท า ใจที่รักอันเกิดจากความศรัทธาและเชื่อมั่นต่อสิ่งที่ท า    
จึงจะเกิดผลจริงตามควร เราคงเคยได้ยินคาว่า "ขอฉันทามติจากประชุม" บ่อยๆ หรือ "มีฉันทะ
ร่วมกัน" ก่อนเลิกการประชุมบางอันเป็นเสมือนสัญญาระหว่างกันว่าเราจะท าสิ่งนั้นสิ่งนี้ร่วมกันหรือ   
ละเว้นบางสิ่งร่วมกัน ซึ่งความเข้าใจในข้อนี้คิดว่าถูกเพียงครึ่งเดียว เพราะความหมายของ "ฉันทะ" นั้น 
ไม่ใช่แปลว่าเป็นสัญญาภาษากระดาษหรือสัญญาที่ให้ไว้กับมวลหมู่สมาชิกเท่านั้น หากแต่เป็นสัญญา
ใจและเป็นใจที่ผูกพัน เป็นใจที่ศรัทธาและเชื่อมั่นต่อสิ่งนั้นอยู่เต็มเปี่ยม  จึงจะเกิดความเพียรตามมา 
เปรียบได้กับนักวิจัยที่ศรัทธาและเชื่อมั่นในแนวคิดแนวปฏิบัติของงานวิจัยเพ่ือท้องถิ่น  ซึ่งอาจมีมาก
น้อยต่างกัน คงไม่มีใครบอกได้ นอกจากตัวนักวิจัยเองและผลของงานที่เกิดขึ้นจริงเป็นที่ประจักษ์    
ต่อสาธารณะชน การมีใจรัก ถือว่าส าคัญมาก ไม่ใช่ท าใจให้รักเพ่ืออะไรสักอย่าง หรือ ห้ามใจไม่ให้รัก 
มันก็ยากยิ่งพอๆ กัน เพราะรักดังกล่าวไม่ได้เกิดจากความรักความศรัทธาของเราจริงๆ ขืนท าไป       
ก็มีแต่จะทุกข์ทรมานแม้จะได้บางสิ่ งที่มุ่ งหวังแล้วก็ตาม ประการส าคัญเป็นการแอบแฝง               
มาจากความคิดอ่ืน ศรัทธาอ่ืนหรือความเป็นอ่ืนที่ เราพยายามหาเหตุและผลมาอธิบายว่า              
มันคือสิ่งเดียวกันเพ่ือให้สามารถด าเนินไปได้ หรือเพ่ือให้ตัวเองสบายใจที่สุด แต่ถ้าเรามีใจศรัทธา    
อันแรงกล้าแล้ว พลังสร้างสรรค์ก็จะบังเกิดขึ้นกับเราอย่างมหัศจรรย์ทีเดียว  เราจะสร้างฉันทะ         
ให้เกิดข้ึนได้อย่างไร  

พระพุทธองค์เคยสอนไว้ว่า มนุษย์เราต้องเลือกที่จะศรัทธาบางอย่าง และหมั่นตรวจสอบ
ศรัทธาของตัวเองว่าดีต่อตัวเองและดีต่อผู้ อ่ืน อันรวมถึงสังคมโดยรวมหรือไม่ เมื่อดีทั้งสองอย่าง        
ก็จงมุ่งมั่นที่จะท าด้วยความตั้งใจและหากไม่ดีก็จงเปลี่ยนแปลงศรัทธาเสียใหม่ ซึ่งเราต้องเลือก 
ไม่เช่นนั้นเราจะกลายเป็นคนที่สับสน ไม่มีแก่นสารและเป็นคนไร้รากในที่สุด เมื่อเป็นคนไม่มีแก่นสาร
ก็จะถูกชักชวนไปในทางที่ไม่ดีได้ง่ายนั่นเอง หากจะฝึกฝนตนเอง อาจเริ่มจากการตั้งค าถามกับตัวเอง
ว่าเราศรัทธาอะไรอยู่ เพราะคนเราเมื่อศรัทธาอะไรก็จะได้พบกับสิ่งนั้น  เข้าถึงสิ่งนั้น ศรัทธา           
ในเทคโนโลยีเราก็จะเข้าถึงเทคโนโลยี ศรัทธาต่อชาวบ้านเราก็จะเข้าถึงชาวบ้านศรัทธาต่อวัตถุ          
ก็จะเข้าถึงวัตถุ ศรัทธาต่อลาภยศสรรเสริญก็จะเข้าถึงลาภถึงยศเข้าถึงต าแหน่ง ศรัทธาต่อความรู้        
ก็จะเข้าถึงความรู้ หรือศรัทธาต่อหลักธรรมก็จะเข้าถึงธรรม หรือไม่ศรัทธาอะไรเลย  ก็ไม่เข้าถึง         
ก็ไม่เข้าถึงอะไรเลย เพราะความศรัทธาน ามาซึ่งมุ่งมั่นทุ่มเท เพ่ือท าทุกอย่างให้ได้มา ซึ่งสิ่งที่เราศรัทธา
นั่นเอง ขณะเดียวกันก็ลองตรวจสอบตัวเองดูว่าสิ่งที่เราศรัทธากับสิ่งที่องค์กรของเราศรัทธานั้นตรงกัน
หรือไม่ หากตรงกันก็เรียนรู้ที่จะเปลี่ยนแปลงตน หากไม่ตรงกันก็เรียนรู้ที่จะให้โอกาสตัวเองไปสู่      
แห่งที่ท่ีเหมาะสมกว่า 

๒) วิริยะ คือ ความมุ่งมั่นทุ่มเท เป็นความมุ่งมั่นทุ่มเททั้งกายและใจ ที่จะเรียนรู้              
และท าให้เข้าถึงแก่นแท้ของสิ่งนั้นเรื่องนั้น ถ้าหากกระท าก็จะท าจนเชี่ยวชาญจนเป็นผู้รู้ ถ้าหากศึกษา
ก็จะศึกษาให้รู้จนถึงรากเหง้าของเรื่องราวนั้นๆ ดังนั้น ค าว่า "วิริยะ" จึงหมายถึงความเพียรพยายาม
                                                           

  ๙๑ บัญชา ท่าทอง, “ศึกษาการใช้อิทธิบาท ๔ พัฒนาความรับผิดชอบของนักเรียน ช้ันมัธยมศึกษาปีที่ ๖ 
โรงเรียนอยุธยาวิทยาลัย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). หน้า ๕๘. 



๕๓ 
 

อย่างสูงที่จะท าตามฉันทะหรือศรัทธาของตัวเอง หากเราไม่มีความเพียรแล้วก็อนุมานได้ว่าเรามีฉันทะ
หลอกๆ หรือศรัทธาหลอกๆ ทั้งโกหกตัวเองและหลอกผู้อ่ืน เพ่ืออะไรนั้น ผลงานที่เขาท าจะชี้ชัด
ออกมาเองว่าท าเพ่ืออะไร ดังนั้น จึงต้องมีใจที่รักต่อคนองค์กรและรักต่อการท างาน อันเป็นศรัทธา
สูงสุด หากไม่เป็นเช่นนั้น ก็ได้แต่เพียงศรัทธาปากเปล่าที่ไร้แม้เงาของความมุ่งมั่นและทุ่มเท 

หากแต่มีศรัทธาอ่ืนให้ครุ่นคิดและกระท าอยู่  วิริยะนี้มาคู่กับความอดทนอดกลั้น         
เป็นความรู้สึกไม่ย่อท้อต่อปัญหาและมีความหวังที่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวง โดยมีศรัทธาเป็นเครื่อง
ยึดเหนี่ยวจิตใจ น าใจและเตือนใจ ความอดทนเป็นเครื่องมือส าหรับคนใจเย็นและใจงามด้วย ไม่ใช่
มุทะลุดุดันรบเร้าและรุ่มร้อน เพราะมันจะท าให้มีโอกาสผิดพลาดได้ง่าย หรือสูญเสียความอดทนใน
ที่สุด  

ดังนั้นความวิริยะอุตสาหะ จึงเป็นวิถีทางของบุคคลที่หาญกล้าและทายท้าต่ออุปสรรคใดๆ 
ทั้งมวล ความวิริยะมันเกิดจากอะไร เกิดจากศรัทธาหรือฉันทะนั่นเอง และเป็นศรัทธาที่มั่นคง                
ด้วยไม่ว่าจะมีอุปสรรค์ใดๆ มากระทบก็ตามก็จะไม่เปลี่ยนแปลง แต่ อาจปล่อยวางหรือวางเฉย        
ในบางเวลาบางสถานการณ์บ้าง เพ่ือรอสภาวะที่ เหมาะสมกว่า ความวิริยะไม่ใช่ความดุดัน            
อย่างเอาเป็นเอาตายหรือต้องให้ได้เสมอ แต่มันคือความแยบยลและเลือกที่จะท าบางอย่าง เพ่ือรักษา
ศรัทธาไว้หรือเ พ่ือรอวาระที่ เหมาะสม  อันหมายถึงการบรรลุผลแห่งศรัทธา ถ้าจะฝึกฝน              
เรื่องความวิริยะแล้วคงต้องเริ่มจากความคิดที่ว่า ต้องหมั่นฝึกฝนตนเองบ่อยๆ หมั่นท าหมั่นคิด      
และอย่าขี้เกียจ อย่ากลัวความผิดพลาดและจงกล้าแสดงออกซึ่งความรับผิดชอบต่อความล้มเหลว   
ของตัวเองอย่าท้อต่องานหนักและงานมากให้คิดว่าท ามากรู้มากเก่งมากขึ้น อย่าบ่นว่าไม่มีเวลา   
เพราะเวลามีเท่าเดิม 

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
ด้วยใจที่จดจ่อตั้งมั่นและใฝุเรียนรู้ของเรา เมื่อมีความรอบรู้มากขึ้นก็จะเกิดความรอบคอบตามมา   
เมื่อมีความรอบคอบแล้วการตัดสินใจท าอะไรก็จะเกิดความผิดพลาดน้อยตามไปด้วย ความรอบคอบ
จะเกิดขึ้นไม่ได้เลยหากไม่รอบรู้  

ดังนั้น การที่คนจะรอบรู้ได้นั้น ต้องหมั่นศึกษาเรียนรู้อยู่เป็นเนื่องนิจ ติดตามข่าวสาร
บ้านเมืองสม่ าเสมอ ต้องอ่านหนังสืออย่าให้ขาดและหลากหลายโดยไม่ยึดติดกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
ประการส าคัญต้องฝึกตั้งคาถามกับตัวเองกับเรื่องราวต่างๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัวเราพร้อมกับค้นหาค าตอบ
ให้ได้ การฝึกสนทนากับผู้รู้บ่อยๆ ก็เป็นสิ่งจ าเป็น ซึ่งเมื่อเราท าได้อย่างนี้แล้ว เราก็จะเป็นผู้ที่เข้าใกล้
ความรอบรู้ไปโดยปริยาย เมื่อเราเข้าใกล้ความรอบรู้แล้ว ก็ไม่ใช่เรื่องยากที่จะวิเคราะห์ สังเคราะห์เนื้อ
แท้ของเรื่องราวนั้นๆ ออกมาสู่การตัดสินใจของหมู่คณะหรือแม้แต่เรื่องส่ วนตัวของเราเอง ดังนั้น 
ความรอบคอบจึงแฝงไปด้วยความรอบรู้ตามสภาพจริงของมัน อันเป็นแนวปฏิบัติที่คนรุ่นใหม่ต้อง
สร้างให้เกิดเป็นนิสัยแก่ตนเอง ความรอบคอบ  นอกจากจะด ารงอยู่คู่กับความรอบรู้แล้ว ยังต้องอาศัย
ความดีงามเป็นเครื่องเตือนสติด้วย ถึงจะสามารถใช้จิตของเราพินิจพิจารณาและตรึกตรองในเนื้อแท้



๕๔ 
 

ของสิ่งต่างๆ นั้นได้อย่างเหมาะสม เพราะความดีงามตามแบบอย่างของคุณธรรมตามหลักศาสนา    
และจริยธรรมของสังคมนั้นเป็นสิ่งเดียว ที่จะท าให้มนุษย์อยู่ร่วมกันอย่างปกติสุข 

๔) วิมังสา คือ การทบทวนในสิ่งที่ได้คิดได้ท ามา อันเกิดจาก การมีใจรัก (ฉันทะ) แล้วท า
ด้วยความมุ่งมั่น (วิริยะ) อย่างใจจดใจจ่อและรับผิดชอบ (จิตตะ) โดยใช้วิจารณญาณอย่างรอบรู้          
และรอบคอบ จึงน าไปสู่การทบทวนตัวเอง และทบทวนองค์กรหรือทบทวนขบวนการ ทบทวนในสิ่ง   
ที่ได้คิดสิ่งทีไ่ด้ท าผ่านมาว่าเกิดผลดีผลเสียอย่างไร ทั้งที่เป็นเรื่องส่วนตัวของเราเองและเป็นเรื่องที่ร่วม
คิดร่วมท ากับคนอ่ืน เพ่ือปรับปรุงปรับแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น  

การทบทวนเรื่องราวจากภายในของตัวเอง เป็นสิ่งส าคัญมากในยุคปัจจุบันที่ผู้คนเริ่ม
สับสนวุ่นวายอย่างเข้มข้น ทบทวนความคิดเพ่ือตรวจสอบความคิดและการกระท าของเราว่า          
เราคิดหรือท าจากความคิดอะไร  พร้อมกับถามตัวเองว่า เราคิดอย่างนั้นเพื่ออะไร เราท าสิ่งนี้เพ่ืออะไร     
เพ่ือความสุขของตัวเองหรือเพ่ือความสงบสุขของสังคม เป็นต้น ซึ่งจะท าให้เรารู้ว่าเราควรจะอยู่       
ณ จุดไหนของสังคมหรือเปลี่ยนแปลงตนอย่างไร ไปสู่การสร้างสรรค์ตนเองและสังคมที่งดงาม         
ในการวิจัยและการพัฒนานั้นเรามักจะใช้ค าว่า “สรุปบทเรียน" เป็นการสรุปผลการด าเนินงานที่ผ่าน
มาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือดูว่าสิ่งที่คิด และท ามานั้นมันด าเนินไปในแนวทางที่วาดหวังหรือไม่    
หรือว่าคิดไว้อย่างท าอีกอย่าง หรือคิดไว้ แต่ไม่ได้ท าเลย หรือท าไปแล้วแต่ไม่ได้อย่างที่มุ่งหวัง ทั้งนี้     
จะได้วิเคราะห์ต่อไปว่า ที่มันส าเร็จมันเป็นเพราะอะไรและที่มันล้มเหลวมันเกิดจากอะไรเพ่ือที่จะได้หา
แนวทางแก้ไขหรือหาทางหลีกเลี่ยงผลเสียที่อาจเกิดข้ึน  

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

๑. ฉันทะ  ความพอใจรักใคร่ในสิ่งนั้น 
๒. วิริยะ   ความพากเพียรในสิ่งนั้น 
๓. จิตตะ   ความเอาใจใส่ฝักใฝุในสิ่งนั้น 
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 เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ        

ให้ลึกซึ้งยิ่งๆ ขึ้นไปตลอดเวลา ค านี้  รวมความหมายของค าว่า ปัญญา ไว้อย่างเต็มที่เมื่อน า  PDCA  
มาแสดงกับอิทธิบาท ๔  สามารถน าไปส่งเสริมทฤษฎี PDCA ให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพดีขึ้น 

P– (Plan) คือ การวางแผนโดยมีวัตถุประสงค์ เปูาหมาย แผนงาน/กระบวนการ/วิธีการ
ระยะเวลา บุคคลากรทรัพยากร / อุปกรณ์ / เครื่องมือ และงบประมาณ ทุกการวางแผนล้วน         



๕๕ 
 

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.    
เอ็ดเวิร์ด เดมมิ่ง บุคคลส าคัญทั้งสองของโลกที่สร้างหลักการท างานอย่างมีคุณภาพสู่การท างาน       
อย่างมีคุณธรรม” 

การน าหลักอิทธิบาท ๔ มาประยุกต์ใช้ในการด าเนินชีวิตหลายครั้งที่เราด าเนินชีวิตไป      
แล้วพบกับความล้มเหลวในชีวิตบางคนท้อแท้จนแทบไม่อยากท า อะไรเลย อันที่จริ งแล้ว               
ในพระพุทธศาสนามีหัวข้อธรรมหนึ่ง ที่เกี่ยวกับความส าเร็จในชีวิตนั่นก็คือ อิทธิบาท ๔ๆ นี้ เป็นธรรม
ที่ยังความส าเร็จให้เกิดขึ้น หากใครน าไปใช้และปฏิบัติตามย่อมเกิดความส าเร็จอย่างแน่นอน        
หลักอิทธิบาท ๔๙๒  ประกอบด้วย  

ฉันทะ  ความพอใจรักใคร่ 
วิริยะ   ความเพียรพยายาม 
จิตตะ  ความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น 
วิมังสา   ความสอดส่อง ไตร่ตรองในสิ่งนั้น 
แล้วเราจะน าหลักธรรมเหล่านี้ไปใช้ในชีวิตได้อย่างไร 
ชีวิตคนทั้งหลายหากจะท าการงานสิ่งใดนั้น มีพ้ืนฐานในการด ารงชีวิตเป็นแรงผลักดัน 

กล่าวคือต้องท าเพ่ือประโยชน์ในชีวิตของตัวเองเป็นหลัก บางคนก็ท าไปเพราะอาศัยอ านาจตัณหา
ราคะที่อยู่ในจิตใจของตัวเองจึงท าให้ด าเนินชีวิตผิดพลาด ต้องรับกรรมในคุกในตาราง หากอยาก      
ที่จะประสบความส าเร็จในชีวิตไปตามแนวธรรมค าสอนขององค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าแล้ว       
ก็ควรตั้งความพอใจไว้ในการงานทั้งหลายที่ตัวเองท า มีความรักในหน้าที่ของตัวเอง มีความรับผิดชอบ
ในการงานของตัวเอง เล็งเห็นถึงความส าคัญในงานของตัวเอง อย่างนี้เรียกว่าเอา ฉันทะ  เป็นที่ตั้ง  
เมื่อมีฉันทะคือความพอใจ ความรักในหน้าที่การงานของตัวเองแล้ว ก็พึงขวนขวาย พยายามท าให้มัน
ส าเร็จขึ้นดังตนคาดหวังไว้ โดยอาศัยวิริยะและอาศัย    

ฉันทะ ความพอใจนั้นเป็นแรงผลักดัน ให้เกิดความเอาใจใส่จิตตะต่อหน้าที่การงานอยู่
สม่ าเสมอ หมั่นวิเคราะห์ สิ่งต่างๆท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จและขยันที่จะหาข้อบกพร่องของตนเองให้ได้  
                                                           

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



๕๖ 
 

คือตรวจสอบแก้ไขข้อผิดพลาดของตัวเองเนืองๆ โดยอาศัย วิมังสา เข้ามาคอยสอดส่องดูสิ่งต่างๆ       
ที่ตนได้ท าไปแล้วว่ามีสิ่งใดผิดพลาดบ้าง  ควรปรับปรุงแก้ไขตรงจุดไหน แล้วจึงพยายามแก้ไขสิ่งนั้นให้
ดีขึ้นเรื่อยๆ  การแก้ไขสิ่งที่ผิดพลาดนั่นแหละ คือการพัฒนาความเจริญมาสู่ชีวิต  เพราะยิ่งเรา
สามารถลดข้อผิดพลาดต่างๆ ในการงานของเราได้ ความส าเร็จในหน้าที่การงานก็ยิงมีมากขึ้นเรื่อยๆ 
อิทธิบาท ๔   จึงเป็นธรรมที่ควรน าไปใช้ ในการพัฒนาชีวิตเ พ่ือให้ประสบกับความส าเร็จ               
และเจริญก้าวหน้า 

๑. หลักฉันทะ 
พุทธทาสภิกขุ๙๓ ได้กล่าวว่า  ฉันทะคือ  ความพอใจในสิ่งที่ท า รักในเรื่องที่อยากจะท า      

หรืออยากได้ผล เช่น เป็นฆราวาสอยากได้เงินอยากมีเกียรติ หรืออยากจะมีเพ่ือนที่ดี เป็นต้น 
พระธรรมปิฎก(ป.อ.ปยุตฺโต)๙๔ ได้กล่าว่า ฉันทะ เป็นความพอใจและความมีใจรักในสิ่ง   

ที่ท าและพอใจใฝุรักในจุดหมายของสิ่งที่ท านั้น อยากท าสิ่ งนั้นๆให้ส าเร็จให้บรรลุจุดหมาย            
หากสามารถปลุกเร้าให้ฉันทะเกิดในบุคคลแล้ว บุคคลจะเกิดความรักในคุณค่าความดีงาม           
ความสมบรูณ์  ของสิ่งนั้นหรือจุดหมายนั้นเต็มที่ บุคคลจะทุ่มเทชีวิตจิตใจแก่งานมิใช่สักแต่ว่าท าพอ  
ให้เสร็จ อุทิศให้แก่สิ่งนั้น มีความคิดที่จะท าสิ่งนั้นให้ดีที่สุดให้ส าเร็จอย่างดีท่ีสุด   

เมื่อลองลึกในทางธรรม  ฉันทะเป็นความรักใส่ใจและปรารถนาต่อความดีงาม เต็มเปี่ยม
สมบูรณ์ ซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายของสิ่งที่กระท าหรือให้ด ารงอยู่ในภาวะที่มีความงดงามที่ประณีต        
หรืออยากให้ภาวะดีงามเต็มเปี่ยมสมบูรณ์ของสิ่งนั้นๆของงานเกิดเป็นจริงขึ้นอยากท าให้ส าเร็จผล     
ตามจุดมุ่งหมายท่ีดีงาม 

ฉันทะตามอรรถกถาจารย์ จัดแยกสรุปได้ว่าฉันทะมี ๓ ประเภท 
๑.  ฉันทะที่เป็นตัณหา  ฉันทะ คือ ฉันทะที่เป็นฝุายชั่ว ฝุายอกุศล เป็นความรักใคร่ความ

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

แต่มักรวมเป็นฝุายดี  ฉันทะประเภทนี้บอกถึงความต้องการจะท าหรือความอยากท า  ฉันทะที่เป็น
ธรรมข้อแรกในอิทธิบาท ๔ จัดเป็นกัตตุกัมยตา ฉันทะเป็นฝุายดี ดังนั้น จึงมักกล่าวรวมกันว่า       
กุศลธรรมฉันทะ 

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

 
 
 
 

                                                           

 ๙๓ พุทธทาสภิกขุ,  สุญญตา, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธรรมสภา, ๒๕๒๘), หน้า ๙๐. 
 ๙๔ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโฺต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม), พิมพ์ครั้งท่ี ๒๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
บริษัท ธรรมสาร จ ากดั), ๒๕๔๕, หน้า ๘๔๒-๘๔๔. 



๕๗ 
 

๒.  หลักวิริยะ 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)๙๕ ให้ความหมายของ วิริยะ คือ ความเพียร  ความอาจหาญ  

แกล้วกล้า บากบั่น ก้าวไป ใจสู้ไม่ย่อท้อไม่หวั่นต่ออุปสรรคและความล าบาก เมื่อคนรู้ว่าสิ่งใด มีคุณค่า
ควรแก่การบรรลุถึง ถ้าวิริยะเกิดขึ้นแก่เขาแล้ว แม้ได้ยินว่าจุดหมายนั้นจะลุกถึงได้ยากนัก  มีอุปสรรค
มากหรืออาจใช้เวลายาวนานเท่านั้นปีเท่านี้เดือน เขาก็ไม่ย่อท้อ  กลับเห็นเป็นสิ่งท้าทาย  ที่เขาจะ
เอาชนะให้ได้ ท าให้ส าเร็จ เช่น นักบวชนอกศาสนาหลายท่านในสมัยพุทธกาล เมื่อสดับพุทธธรรมแล้ว
เลื่อมใส ขอบรรพชาอุปสมบท ครั้นได้รับทราบว่า  ผู้เคยเป็นนักบวชนอกศาสนาจะต้องประพฤติวัตร
ทดสอบตนเองก่อน เรียกว่า อยู่ปริวาส (ติตถิปริวาส) เป็นเวลา ๔ เดือน ใจก็ไม่ท้อถอย กลับกล้าเสนอ
ตัวประพฤติวัตรทดสอบเพิ่มเป็นเวลาถึง ๔ ปี   

ส่วนผู้ที่ขาดความเพียร อยากบรรลุความส าเร็จเหมือนกัน แต่พอได้ยินว่าต้องใช้เวลา   
เป็นปีก็หมดแรง หมดก าลังใจถอยหลัง ถ้าอยู่ระหว่างปฏิบัติ  ก็ฟูุงซ่าน จิตใจวุ่นวาย ปฏิบัติได้ผลยาก  
คนที่มีความเพียรเท่ากับมีแรงหนุน เวลาท างานหรือปฏิบัติธรรมก็ตาม จิตใจแน่วแน่ มั่งคง มุ่งคงต่อ
จุดหมาย  สมาธิ  ก็เกิดขึ้นได้เรียกว่าเป็นวิริยสมาธิ  พร้อมทั้งปธานสังขาร คือ ความเพียรสร้างสรรค์
เข้าประกอบคู่ไปด้วยกัน 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชฯ๙๖ ได้ทรงตรัสถึงค าว่า วิริยะ (ความเพียร) 
ว่าท่านใดถึงพร้อมด้วยความพยายามโดยธรรม ไม่จมลงในห้วงมหรรณพซึ่งประมาณมิได้เห็นปานนี้    
ด้วยกิจ  คือ ความพากเพียรของบุรุษ ท่านนั้นจงไปในสถานที่ที่ใจของท่านยินดีนั้นเถิดและว่าบุคคล
เมื่อกระท าความเพียร แม้จะตายก็ไม่ชื่อว่าเป็นหนี้ระหว่างญาติ เทวดา และบิดา มารดา อนึ่งบุคคล
เมื่อท ากิจของผู้ชาย  ย่อมไม่เดือดร้อนในภายหลัง 

พระเทพวิสุทธิญาณ๙๗ ได้อรรถาธิบายว่า  วิริยะแปลว่า ความเพียรประกอบความดี             
มีความขยั่นหมั่นเพียรไม่ทอดธุระ เป็นเครื่องพยุงความพอใจไม่ให้ท้อถอยในการท างาน เพราะว่า    
งานทุกชนิดมักจะง่ายตอนคิด แต่มักจะติดตอนท าจึงจ าเป็นต้องใช้ความเพียรพยายามเรื่อยไป  
จนกว่าจะส าเร็จตามความพอใจที่ปลูกไว้ในเบื้องต้น ดังพระพุทธนิพนธ์ตรัสเตือนไว้ว่า “วายเมเถว     
ปุริโส ยาว อตฺถสฺส นิปฺปทา เกิดเป็นคนควรพากเพียรเรื่อยไป จนกระทั่งส าเร็จจุดที่ประสงค์”ส่วนบุญ
มี บุญเอ่ียม (อ้างอิงจาก เชวง เพ็ญจันทร์)๙๘ ได้กล่าวว่า วิริยะธรรมนี้มีความจ าเป็นมากส าหรับการ
ปฏิบัติงานทุกอย่างทุกด้าน  ซึ่งเปรียบเสมือนน้ ามันเชื้อเพลิง อันจ าเป็นส าหรับยวดยาน วิริยะนี้เป็น
คุณธรรมที่มีอยู่ในใจ  ไม่ย่อท้อ รวมถึงความกล้า  ความเพียรนี้มิได้หมายความว่า ท างานไม่หยุด     

                                                           

 ๙๕ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโฺต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม), พิมพ์ครั้งท่ี ๒๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
บริษัท ธรรมสาร จ ากดั), ๒๕๔๖, หน้า ๘๔๔. 
 ๙๖ สมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมพิลอดุลยเดช, พระบาท. พระมหาชนก, (กรุงเทพมหานคร :โรงพิมพ์บริษัทอัม
รินทร์พริ้น ติ้งแอนด์พับลิซซิ่ง, ๒๕๔๒), หน้า ๒๔-๒๖. 
 ๙๗ พระเทพวิสุทธิญาณ, อธิบายธรรมวิภาค ปริเฉทที่ ๑, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
มหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๙๔-๙๕. 
 ๙๘ บุญมี บุญเอี่ยม, “ศึกษาการน าอิทธิบาท ๔ ไปใช้ในการท างานของพนักงานศูนย์ควบคุมการบินภูเก็ต 
บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทยจ ากัด”, ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยทักษิณ, 
๒๕๔๔), หน้า ๒๕. 



๕๘ 
 

แต่หมายถึงก าลังใจสูงกว่าข้ออ้างที่จะเลี้ยงการงาน  ถ้าจ าเป็นต้องหยุดได้แต่ในใจนั้น ยังกระตือรือร้น
ที่จะท างานนั้น 

พ.สุวรรณ๙๙ ได้อธิบายว่า วิริยะหรือความเพียรนี้ เป็นคุณธรรมที่ก่อให้เกิดพลังงาน           
ในการท ากิจต่างๆ  มีลักษณะแสดงให้เห็นว่าคนๆ  นั้นเป็นคนรับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน ไม่ทอดทิ้ง
กิจการงาน ด าเนินการงานที่คิดว่าจะท า นับเป็นผู้ไม่เบื่องาน เมื่อมีงานมาถึงก็รีบท าโดยไม่ชักช้า       
มีความกระตือรือร้นในการท างาน ไม่ผัดวันประกันพรุ่ง ผู้มีลักษณะทั้งหมดที่กล่าวมานี้  ย่อมได้ชื่อว่า  
มีวิริยะหรือความเพียร  ซึ่งสามารถประสบความส าเร็จในทุกกิจการ ส่วนคนที่มีนิสัยเกียจคร้านหนัก
ไม่เอาเบาไม่สู้ ชอบผัดวันประกันพรุ่ง มักหาเหตุมาอ้างแก้ตัว  เพ่ือไม่ต้องท างานจนติดเป็นนิสัย       
ย่อมเอาดีกับใครล าบาก อาชีพการงานย่อมย่ าอยู่กับที่ตั้งหลักฐานไม่ได้ 

กมล  ฉายาวัฒนะ๑๐๐ ได้ความหมายว่า วิริยะคือความเพียร ได้แก่ ความอาจหาญ    
แกล้วกล้า บากบั่น ก้าวไปใจสู้ ไม่ย่อท้อ ไม่หวั่นกลัวต่ออุปสรรคและความยากล าบาก 

สุจิตรา อ่อนค้อม๑๐๑ 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 าเพ็ญเป็นล าดับ ค าว่า วิริยะ             
หรือความเพียร ตามศัพท์ แปลว่า ความเป็น  วีระ คือ คนกล้า หมายความว่า  กล้าในทางที่ไม่ ท า        
ทั้งในทางท า จึงยังเป็นค ากลางๆ เมื่อเชื่อมโยงกับด าเนินชีวิต ต้องประยุกต์ถ้าเราไม่มีความมุ่งหมั่น   
ในการท างานสิ่งเหล่านี้ก็ไม่สามารถผลบรรลุผลส าเร็จได้  ซึ่งสอดคล้องกับท่านพุทธทาสภิกขุ          
ได้กล่าวถึง วิริยะ คือ ความเพียร มีความหมายเป็นความกล้าหาญ ความเข้มแข็ง วายามะ แปลว่า 
ความพยายาม อฐิติ แปลว่า ความไม่ยอมหยุด อัปปฏิวาณี แปลว่า ความไม่ถอยหลัง ปรักกมะ แปลว่า 
ความก้าวไปข้างหน้าความหมายมากมาย ล้วนเป็นชื่อของความเพียร  หรือเป็นไวพจน์ของวิริยะมี
ความหมายดังประโยคว่า  เกิดมาเป็นบุรุษ ควรต้องมีความเพียรไปจนกว่าจะพบความส าเร็จ  วิริยะก็
เป็นชื่อธรรมะข้อที่เป็นก าลังงาน เป็นความเพียร  เป็นความกล้าหาญ อย่างไรก็ตาม การท างานก็ต้อง
ให้วิริยะ เป็นต้น 

๓.  หลักจิตตะ 
พุทธทาสภิกขุ๑๐๒ ได้อธิบายว่า จิตตะในเรื่องอิทธิบาท หมายถึงก าลังจิตก าลังสมาธิ           

หรือคุณภาพของจิต  คุณภาพส่วนที่พึงปรารถนาของจิตเรียกว่าก าลังจิตหรือก าลังสมาธิ ซึ่งเลยเพ่งเล็ง
ไปแก่ส่วนที่อบรมดีแล้วคือจิตที่อบรมดีแล้ว  เดินมาถูกทางแล้วจึงจะมีคุณสมบัติแล้วมีก าลังมหาศาล

                                                           

 ๙๙ พ.สุววรณ, โพชฌงค์ พุทธคาถาต่ออาย,ุ (กรุงเทพมหานคร: สร้อยทอง, ๒๕๔๑), หน้า ๖๐-๖๑. 
 ๑๐๐ กมล ฉายาวัฒนะ,  บริหารคนและงานด้วยวิธีก ารของพระพุทธเจ้า  (ฉบับปรับปรุง) , 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ เก็ทไอเดีย ภูมิใจเสนอ, ๒๕๕๔), หน้า ๓๘-๓๙. 
 ๑๐๑ สุจิตรา อ่อนค้อม, ศาสนาเปรียบเทียบ, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์สหธรรมิก, 
๒๕๔๒), หน้า ๗๒. 
 ๑๐๒ พุทธทาสภิกขุ, โพธิปักขิยธรรม, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธรรมสภา,๒๕๔๒), หน้า ๓๖. 



๕๙ 
 

ของมัน ส่วนปิ่น  มุทุกันต์๑๐๓ ได้อธิบายว่า จิตตะ แปลว่าคิดถึงงาน ซึ่งบอกความหมายได้หลายค า 
เช่น  ความสนใจ ความตั้งใจ ความใส่ใจ  ความเอาใจใส่ เป็นต้น  คนที่มีจิตตะเป็นคนที่ไม่ปล่อยปละ
ละเลยกับงานของตน คอยตรวจตรางานอยู่เสมอ   

การงานจึงไม่บกพร่อง  จิตตะจึงมีประโยชน์ที่ก าจัดเสียซึ่งความประมาทเลินเล่อ คนบาง
คนเป็นคนแบบมีจิตตะลักษณะเป็นคนเอาใจจดจ่อ ถ้ามีอะไรที่เข้าเกี่ยวข้องกับตัวเขา เรียกว่า       
เป็นเรื่องของเขาแล้ว จะเอาใจจดจ่อไม่ทอดทิ้งอย่างนี้  เป็นลักษณะของคนที่มีความรับผิดชอบ       
ซึ่งความรับผิดชอบนี้อาจกล่าวได้ว่ามีประเด็นส าคัญอยู่ ๓ ข้อ ข้อแรกจะต้องระวังตั้งใจใช้ก าลัง      
เพ่ือสร้างประโยชน์แต่ฝุายเดียว ให้ได้ทั้งประโยชน์ตนทั้งประโยชน์ส่วนรวม พร้อมกันนั้นก็จะต้องคอย
ปูองกันและแก้ไขอยู่ตลอดเวลา มิให้ความเสียหายหายเกิดขึ้นและข้อสาม ซึ่งเป็นข้อส าคัญอย่างยิ่ง
จะต้องพยายามสร้างเสริมก าลังนั้นให้หนักแน่นมั่งคงและทวีขึ้น  ซึ่งมีทางท าได้หลายทาง ทางที่เหมาะ
อย่างหนึ่งก็โดยพยายามท าประโยชน์เสียสละเพ่ือผู้อ่ืนและส่วนรวมให้มากขึ้น การปฏิบัติงานด้วย
ความเสียสละอย่างนั้น ยิ่งกระท ามากเท่าใด จะช่วยให้เกิดความสามารถและความเชี่ยวชาญขึ้น
เท่านั้น ทั้งเมื่อเคยชินกับการประพฤติปฏิบัติความดีแล้ว ก็จะสามารถปูองกันความชั่วและความเสื่อม
ทั้งปวงได้อย่างดีที่สุดด้วย 

สมเด็จพระญาณสังวร๑๐๔ ได้ให้ความเห็นว่า จิตใจของเรานี้เหมือนดวงไฟ ถ้ามีเครื่องหุ้ม
ห่ออยู่ และไม่มีเครื่องรวงแสงจะปรากฏแสงสว่างน้อยและพร่า น าเครื่องหุ้มห่อออกเสียและมีเครื่อง
รวมแสง แสงสว่างก็จะมาก และพุ่งไปทางเดียวกัน อันเทียบได้กับความตั้งใจที่แน่วแน่ ไม่มีอันตราย
ข้องใจต่างๆ มารบกวน เช่น ไม่เพลินคิด จิตไม่โกรธ ไม่โงกง่วงซึมเซาไม่ฟูุงซ่าน ไม่กลัดกลุ้ม ไม่ลังเลใจ 
เมื่อเป็นเช่นนี้ จิต ใจก็จะไปทางเดียว นี่แหละคือสมาธิ ความตั้งใจพร้อมที่จะใช้ให้ส าเร็จประโยชน์ ได้
ทุกอย่าง จะฟัง จะอ่าน จะเขียน เล่าเรียนวิชาอะไรก็ได้ทั้งนั้น จะท างานอะไรก็ได้ แต่ขอให้ใช้ในทางที่
ดีเท่านั้น 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)๑๐๕ ได้กล่าวว่า จิตตะ ความคิดจดจ่อหรือเอาใจฝักใฝุ ได้แก่  
ความมีจิตผูกพัน จดจ่อ เฝูาคิดเรื่องนั้น ไม่ปล่อย ไม่ห่างไปไหน บุคคลที่มีจิตตะในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
อย่างแรงกล้า บุคคลนั้นจะไม่สนใจรับรู้เรื่องอ่ืนๆ ใครจะพูดอะไร เรื่องอะไรๆ ก็ไม่สนใจ  หรือตั้งจิตรู้
ในสิ่งที่ท าและกระท าสิ่งนั้นด้วยความคิดไม่ปล่อยใจให้ฟูุงซ่านเลื่อนลอย ใช้ความคิดเรื่องนั้นบ่อยๆ
เสมอๆดังนั้นบุคคลที่มีอิทธิบาทธรรม ๔  ด้านจิตตะ จะเป็นบุคคลที่มีจิตจดจ่ออยู่กับงานที่ท า         
แม้จะมีสิ่งเร้าก็ไม่เปลี่ยนความสนใจต่องานนั้นได้ มองเห็นความส าคัญของงานเป็นการเอาใจ          
ในตรวจตรางานที่ท าอยู่ หากมีความเสียหายอย่างใดอย่างหนึ่ง  หรือความผิดพลาดในการท างาน 
บุคคลก็สามารถแก้ไขได้ทันท่วงที ไม่ปล่อยให้ผลของความเสียหายมีความรุนแรงได้  

                                                           

 ๑๐๓ ปิ่น มุทุกกันต์, มงคลชีวิต ภาค ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕),     
หน้า ๑๘๔. 
 ๑๐๔ สมเด็จพระญาณสงัวร, หลักพุทธศาสนา, ครั้งท่ี ๖,(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหามกุฏราชวิทยาลยั
, ๒๕๒๒), หน้า ๓๘๐. 
 ๑๐๕ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต), พุทธธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๘๔๓. 



๖๐ 
 

กมล  ฉายาวัฒนะ๑๐๖ ได้ให้ความหมายค าว่า จิตตะ ความคิดจดจ่อ หรือเอาใจฝักใฝุ 
ได้แก่ความมีจิตผูกพัน จดจ่อเฝูาคิดเรื่องนั้น  ใจอยู่กับงานนั้น ไม่ปล่อยให้ห่างไปไหน 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า จิตตะ คือ จิตโดยธรรมชาติแล้วเป็นสิ่งที่บริสุทธิ์ เมื่อเชื่อมโยงกับ        
การด าเนินชีวิต ต้องมีจิตใจหรือความตั้งใจท างานเพ่ือที่จะอยากให้งานประสบความส าเร็จได้         
แต่ถ้าเราไม่มีจิตใจหรือความเอาใจใสในการท างานที่ท าก็ขาดตกบกพร่องได้  ยิ่งถ้าถูกกระทบจนเกิด
ความเศร้าหมองขึ้นภายหลัง การท าจิตของผู้ท างานให้บริสุทธิ์ให้มีสมาธิขึ้นได้ก็จะท าให้การเรียนรู้             
เกิดความส าเร็จผลได้ ท าให้เจริญงอกงาม  เข้มแข็ง มั่งคง ไม่หวั่นไหวไปกับอารมณ์ต่างๆ การพัฒนา
จิตย่อมส าเร็จประโยชน์แก่ผู้ท างาน เมื่อจิตมีสภาพดีขึ้น เป็นผู้มีจิตใจที่เข้มแข็ง มีสติ มีสมาธิและ    
เป็นการสร้างสุขภาพจิตท าให้มีจิตใจร่าเริงเบิกบานเกื้อกูลต่อการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเป็นต้น 

๔. หลักวิมังสา 
พุทธทาสภิกขุ๑๐๗ ได้ให้ความหมายของ วิมังสา คือ สอดส่องอย่างละเอียดลออ อย่าง

เยือกเย็นอยู่เสมอ สามารถแก้อุปสรรคได้ ส่วนพระธรรมปิฎก๑๐๘ ให้ความหมายของวิมังสา คือ ความ
สอบสวนไตร่ตรอง ได้แก่  การใช้ปัญญาพิจารณาหมั่นใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบข้อ
ยิ่งหย่อนเกินเลย  ข้อบกพร่อง  หรือข้อขัดข้องในกิจที่ต้องท าเป็นต้น รู้จักทดลองและคิดค้นหาทาง
ปรับปรุง แก้ไขปัญหาในระยะยาว  หรือในระยะสั้น  ซึ่งจะเกิดขึ้นในปัจจุบันและในอนาคต  ข้อนี้   
เป็นการใช้ปัญญาชักน าสมาธิ  ซึ่งจะเห็นได้ไม่ยาก คนมีวิมังสาชอบคิดค้นหาเหตุผล ชอบสอบสวน
ทดลองเมื่อท าอะไร ก็คิดพิจารณาทดสอบไป  เช่น คิดว่า ผลนี้เกิดจากอะไร ท าไมจึงเป็นอย่างนี้  ผล
คราวนี้ เกิดจากปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบนี้ไปแทน  จะเกิดผลอย่างนี้ ลองเปลี่ยนองค์ประกอบนั้นแล้ว        
ไม่เกิดผลอย่างที่คาดหมาย  เป็นเพราะอะไร จะแก้ท่ีจุดไหน  

แม้ในการปฏิบัติธรรม การพิจารณาใคร่ครวญสอบสวนธรรมเช่นว่า  ธรรมข้อนี้              
มีความหมายอย่างไร มีจุดมุ่งหมายอย่างไร  ควรใช้ในโอกาสอย่างใด ควบคู่สัมพันธ์กับธรรมข้อใด 
ปฏิบัติธรรมคราวนี้ไม่ค่อยก้าวหน้า  อินทรีย์ใดอ่อนไป  อินทรีย์ใดมากไป  คนสมัยปัจจุบันอยู่ในสภาพ
อย่างนี้ ขาดแคลนธรรมข้อใดมาก ที่ท าให้ไม่ประสบผลส าเร็จในการท างาน จะน าธรรมข้อนี้ไปใช้   
ควรใช้วิธีอย่างใด ควรเน้นความหมายด้านไหน เป็นต้น  การคิดหาเหตุและสอบสวนทดลองอย่างนี้  
ย่อมช่วยรวมจิตให้ค่อยก าหนดและคิดตามเรื่องที่พิจารณาอย่างละเอียดตลอดเวลา  เป็นเหตุให้จิต
แน่วแน่ดิ่งกับเรื่องที่พิจารณา ไม่ฟูุงซ่าน ไม่วอกแวก และมีก าลัง เรียกว่า วิมังสาสมาธิ  ซึ่งจะมีปธาน
สังขาร คือ ความเพียรที่สร้างสรรค์เกิดมาด้วย เช่นเดียวกันกับสมาธิข้ออ่ืนๆ 

สุจิตรา อ่อนค้อม๑๐๙ ได้กล่าวว่า วิมังสา ใช้ปัญญาพิจารณา ใคร่ครวญ ตรวจหาสาเหตุ       
และตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนเกินเลย บกพร่อง ขัดข้องเป็นต้น ในสิ่งที่ท านั้นโดยรู้จักทดลอง วางแผน  

                                                           

 ๑๐๖ กมล ฉายาวัฒนะ,  บริหารคนและงานด้วยวิธีการของพระพุทธเจ้า (ฉบับปรับปรุง ) , 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ เก็ท ไอเดีย ภูมิใจเสนอ, ๒๕๕๔), หน้า ๓๘-๓๙. 
 ๑๐๗ พุทธทาสภิกขุ, สุญญตา, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธรรม, ๒๕๑๘), หน้า ๙๐. 
 ๑๐๘ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺ โต), พุทธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ ,  พิมพ์ครั้งที่  ๙, 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หน้า ๘๔๒. 
 ๑๐๙ สุจิตรา อ่อนค้อม, ศาสนาเปรียบเทียบ, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์สหธรรมิก, 
๒๕๔๒), หน้า ๗๒. 



๖๑ 
 

คิดค้นวิธีแก้ไข ปรับปรุง จะเห็นได้ว่า บุคคลที่มีอิทธิบาทธรรม ๔  ด้านวิมังสา  จะใคร่ครวญตรวจตรา
คิดหาเหตุผล  และทดลองแก้ไขหรือปรับปรุงงานให้บรรลุส าเร็จ หรือให้มีคุณภาพดียิ่งขึ้น            
โดยใช้ปัญญาเป็นหลักส าคัญในการกระท า 

กมล  ฉายาวัฒนะ๑๑๐ ได้ให้ความหมายค าว่า  วิมังสา หมายถึงความสอบสวนไตร่ตรอง 
ได้แก่ การใช้ปัญญาพิจารณา หมั่นใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนเกินเลย  
บกพร่องหรือขัดข้อง  เป็นต้น ในกิจที่ท า รู้จักทดลองและคิดค้นหาทางแก้ไขปรับปรุง 

Watson and Glaser๑๑๑ ได้ให้ความหมายของวิมังสาว่าคือ การคิดอย่างมีวิจารณญาณ 
ประกอบได้ด้วยเจตคติ ความรู้  ทักษะ โดยเจตคติ หมายถึง เ จตคติในการแสวงหาความรู้ 
ความสามารถตระหนักถึงปัญหาที่เป็นอยู่และการยอมรับหลักฐานส าคัญที่มาสนับสนุนเพ่ือยืนยันว่า
เป็นจริง 

พัชราพร  วีรสิทธิ์๑๑๒ กล่าวถึงการใช้อิทธิบาท ๔ ที่ใช้เป็นฐาน ในส่วนที่เกี่ยวกับวิมังสาไว้
ว่า  วิมังสา หมายความว่า ไตร่ตรองค้นคว้าหาเหตุผลในเรื่องนั้น ให้มันรู้ชัดตามสภาพความเป็นจริง     
อะไรก็ตามที่มันเกิดขึ้นแล้วต้องเอามาพิจารณาแยกแยะวิเคราะห์วิจัยออกไปว่าสิ่งนั้นคืออะไร        
มันมาจากอะไร  เพื่อให้รู้ว่า อะไรเป็นอะไรถูกต้องตามสภาพที่มันเป็นอยู่จริงๆ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า อิทธิบาท ๔ ได้แก่ ฉันทะ วิริยะ จิตตะและวิมังสาเป็นหลักธรรม ที่น าไปสู่
ความส าเร็จในทุกๆกิจกรรม ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาหรือการท างานใดๆ เป็นหลักธรรม ที่เกื้อหนุนกัน   
ดังนั้นการที่บุคคลจะประสบผลส าเร็จในการท างานด้วยคุณภาพที่ดีเลิศหรือบรรลุเปูาหมายของงาน
นั้นได้  จึงควรได้รับการปลูกฝังหรือพัฒนาอิทธิบาท ๔ หลักธรรมอิทธิบาท ๔ จะโน้มท าให้บุคคล
ประสบความส าเร็จในการท างาน บรรลุจุดหมายของงานด้านคุณภาพที่ดียิ่ง 

๒.๕.๒ แนวคิดและทฤษฎีพุทธจิตวิทยาการสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน         
ต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร 

ในการด าเนินชีวิตของฆราวาสนั้นมีความปรารถนาจะมีความสุขความเจริญ ตลอดถึง
ความส าเร็จในด้านต่างๆ เพราะมนุษย์นั้นต้องอาศัยเครื่องอุปโภคบริโภคอย่างน้อยก็ต้องอาศัยปัจจัย  
๔ 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

                                                           

 ๑๑๐ เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๓๕. 
 ๑๑๑ Waston and Gasser, Psychology As the behavior Views it, (New York : McGraw-Hill), 
1964, p.10.   
 ๑๑๒ พัชราพร วีรสิทธ์ิ, “ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบห้าประการของบุคลิกภาพและความสามารถ
ใน การเผชิญปัญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท ๔ ของเจ้าหน้าที่ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานประกันสังคม”, 
วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๖), หน้า ๑๗. 



๖๒ 
 

โรคอย่างเพียงพอ หรือมีเงินอย่างเพียงพอต่อความจ าเป็น ในการใช้ในยามที่ต้องการ ท าอย่างไร      
จึงจะมีสวัสดิการ การกินการอยู่ หรือมีรายได้มากกว่านี้ 

นี่คือปัญหาของมนุษย์  ซึ่ ง เป็นเรื่องเศรษฐกิจเข้ามาเกี่ยวข้อง เพราะจุดหมาย             
ด้านเศรษฐกิจของมนุษย์นั้น คือการพยายามหาวัตถุ สิ่งของมาบ าบัด หรือสนองตอบความต้องการ
ของมนุษย์ อันได้แก่การกระท าเพ่ือให้ได้มาบ าบัดความต้องการให้มีความมั่งคั่งอุดมสมบูรณ์            
มีความเป็นอยู่ที่มั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ เมื่อมีความสมบูรณ์ทางด้านเศรษฐกิจแล้ว การจะแก้ไข
ปัญหาอ่ืนๆ ในสังคม ไม่ว่าจะเป็นปัญหาด้านศีลธรรม จริยธรรมก็ย่อมเป็นไปได้ง่ายขึ้น ฉะนั้น
ความส าเร็จของมนุษย์ไม่ได้ขึ้นอยู่กับเทพยดา ฟูา ดิน แต่ขึ้นอยู่กับการวางแผนชีวิตที่ดี มีความคิด       
ที่ เป็นไปในทางที่ถูกที่ควร ไม่ต้องกราบไหว้ขอพรจากสิ่งศักดิ์สิทธิ์  ทางแห่งความส าเร็จนั้น           
ในทางพระพุทธศาสนา อิทธิบาท ๔๑๑๓ คุณเครื่องให้ถึงความส าเร็จคุณธรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จ   
แห่งผลที่มุ่งหมาย คือ๑๑๔ 

ฉันทะ ความพอใจ คือ ความต้องการที่จะท า ใฝุใจรักจะท าสิ่งนั้นอยู่เสมอและปรารถนา
จะท าให้ได้ผลดียิ่งๆ ขึ้นไป การงานทุกชนิดถ้าเป็นสัมมาชีพ คือ อาชีพที่สุจ ริตเป็นสิ่งที่ดี ต้องมี     
ความพอใจเป็นสิ่งแรกถ้าไม่มีความพอใจการงานนั้นส 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 เอาจิตฝักใฝุไม่ปล่อย
ใจให้ฟูุงซ่านเลื่อนลอยไป การเอาใจฝักใฝุในงานที่ท า ในทางพระพุทธศาสนาใจเป็นใหญ่ ไม่ว่าการงาน
ใด ถ้าใจฝักใฝุที่จะท าก็จะประสบความส าเร็จ เพราะใจเป็นใหญ่เป็นหัวหน้าสามารถสั่งให้ร่างกาย
ภายนอกท า  ไม่ว่างานเล็ก หรืองานใหญ่  

วิมังสา ความไตร่ตรองหรือทดลอง คือ หมั่นใช้ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญตรวจตรา       
หาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนในสิ่งที่ท านั้นมีการวางแผน วัดผลคิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง       
หมั่นตริตรองพิจารณางานที่ท า การส ารวจ ตรวจสอบดูงานที่ตนเองท าด้วยความพิถีพิถันนั้น        
เป็นสิ่งจ าเป็น เพ่ือเป็นการประเมินดูว่างานมีความบกพร่อง ผิดพลาดอย่างไร มีข้อดีข้อเสียอย่างไร  
ถ้าผิดพลาดก็สามารถน ามาแก้ไขได้  
  ดังนั้น หลักอิทธิบาท ๔ จึงมีความหมายกับคนรุ่นใหม่ที่ต้องการจะเดินทางไปในสู่ความส าเร็จ
ในชีวิตและการงาน เพราะหากท าได้ตามกระบวนความแล้ว สังคมความรู้ ชุมชนความรู้ และปัจเจก
ชนความรู้ คงอยู่ไม่ไกลเกินฝัน ประการส าคัญ หลักอิทธิบาท ๔ นี้ ไม่ได้เกิดขึ้นอย่างโดดเดี่ยว        
จากหลักธรรมข้ออ่ืนๆ อันเป็นองค์รวมและเชื่อมโยงถึงกัน เพียงแต่อธิบายคนละบทบาทเท่านั้น       
สิ่งสาคัญเราได้ใคร่ครวญในเรื่องเหล่านี้มากน้อยเพียงใด เพราะในโลกปัจจุบัน โลกที่สั่งสมอวิชชา      
                                                           

 ๑๑๓ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๗, 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),  ๒๕๕๑. หน้า ๑๔๓. 
  ๑๑๔ ยุวดี สมขันตรี, “การบริหารจัดการหลักอิทธิบาท ๔ มาประยุกต์ใช้ในการด าเนินชีวิตของนักเรียน
โรงเรียนกีฬาจังหวัดขอนแก่น สังกัดสถาบันการพลศึกษา”, หน้า ๓๙. 



๖๓ 
 

มามากจนเกินล้น จึงกลายเป็นโลกที่ฉาบฉวยและวุ่นวายสูงสุด นั่นแปลว่าเราต้องฝึกฝนตนเอง
หลายเท่าตัว เพ่ือจะเข้าใจและเข้าถึงหลักธรรมที่ก่อก าเกิดการพัฒนาที่จุดเริ่มต้นของตนเองอย่าง
แท้จริง๑๑๕ 

ผู้วิจัยสรุปว่าการสร้างแรงบันดาลใจตามหลักพุทธจิตวิทยานั้น เริ่มต้นที่บุคคลนั้น           
มีความรักในงานที่ปฏิบัติก่อน เมื่อเกิดความรักในงาน ความตั้งใจและความพยายามในการปฏิบัติงาน
ก็จะเกิดข้ึนตามมาและมีความตั้งม่ัน เด็ดเดี่ยวในการปฏิบัติงานนั้นๆอย่างมีความสุข 
      ๒.๕.๓ แนวคิดและทฤษฎีพุทธจิตวิทยากระบวนการเสริมสร้างความรับผิดชอบ       
ต่อองค์กรของบุคลากร 

การเสริมสร้างความรับผิดชอบเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญ เป็นสิ่งที่ทุกองค์กรหน่วยงาน
ต่างๆ ต้องการ เป็นคุณลักษณะที่พึงประสงค์เป็นต้นทุนแห่งความส าเร็จของหน่วยงาน ฉะนั้น      
ความรับผิดชอบเป็นเรื่องที่ทุกคนสามารถฝึกหัดอบรมได้ โดยเน้นให้มีการฝึกหัด ความรับผิดชอบ
ให้แก่เด็กตั้งแต่ยังเป็นเด็กเล็กหรืออยู่ในวัยอนุบาล โดยการฝึกหัดอบรมตามระดับวุฒิภาวะ           
ค่อยเป็นค่อยไปและฝึกด้วยการปฏิบัติจริงจังอย่างต่อเนื่อง ทั้งที่บ้านและโรงเรียน เกี่ยวกับ
กระบวนการพัฒนาและการฝึกความรับผิดชอบนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงการพัฒนา
พฤติกรรมความรับผิดชอบไว้ว่า  

๑. การฝึกความรับผิดชอบด้วยการฝึกอบรม  
๒. ทุกคนควรมีโอกาสได้รับการฝึกให้มีความรับผิดชอบ  
๓. การฝึกและการจัดประสบการณ์ความรับผิดชอบนั้นควรกระท าให้เหมาะสม               

กับแต่ละบุคคล  
๔. ให้รับทราบว่าองค์กรหวังอะไรจากตัวเขา  
๕. การฝึกและการจัดประสบการณ์องค์กรต้องรู้จักยืดหยุ่นไม่เร่งรัดบุคลากรจนเกินไป  
๖. ต้องการได้รับความไว้วางใจ เพ่ือสามารถเรียนรู้ส่วนใดที่อยู่ในความรับผิดชอบ  
๗. ทัศนคติและพฤติกรรมความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อการพัฒนาการขององค์กร 
ซึ่งกระบวนการเหล่านี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดหลักของบันได ๓ ขั้น ของน้ าทิพย์ วิภาวิน 

ดังนี้๑๑๖  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีความมุ่งมั่นในการลงมือท า และมีความศรัทธาในผลส าเร็จ        
ที่มุ่งหวัง ประกอบด้วย 

๑.  มีความมั่นใจในตนเอง หมายถึ ง  การกล้าตัดสินใจในการท าสิ่ ง ใดสิ่ งหนึ่ ง               
ด้วยความมั่นใจ กล้าแสดงออก สามารถท าสิ่งต่างๆ ได้ด้วยตนเอง พ่ึงพาตนเอง และสามารถปรับตัว
ให้เข้ากับสถานการณ์ใหม่ๆ เพ่ือให้อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

                                                           

  ๑๑๕ บัญชา ท่าทอง, “ศึกษาการใช้อิทธิบาท ๔ พัฒนาความรับผิดชอบของนักเรียน ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี ๖ 
โรงเรียนอยุธยาวิทยาลัย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). หนา้ ๖๑. 

๑๑๖ น้ าทิพย์ วิภาวิน, อ้างใน ดุษฎี โยเหลา, รศ.ดร., “การประเมินผลจากการชมภาพยนตร์เพื่อสร้างแรง
บันดาลใจของนิสิตปริญญาตรี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๕๖),หน้า ๒๔. 



๖๔ 
 

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 

กระบวนการส่งเสริมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากร   
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ผู้วิจัยได้บูรณาการกับหลักจิตวิทยาตะวันตก       
และหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา โดยการจัดกิจกรรมอบรมส่งเสริมความรับผิดชอบต่อองค์กร    
ของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ด้วยโมเดล ๔ อ โดยน าหลักแนวคิด
ของจากบันได ๓ ขั้น ของน้ าทิพย์ วิภาวิน ดังนี้๑๑๗ คือ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความมุ่งมั่นในการ
มือท า และมีความศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง 

 โดยน าหลักการสร้างแรงดาลใจมาบูรณาการกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ประการ คือ ทาน     
ปิยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตตา โดยการน าโมเดล ๔ อ ซึ่งเป็นกระบวนการส่งเสริมให้เกิด         
มีความรับผิดชอบ ผู้วิจัยได้จัดกิจกรรม ดังนี้ 

กิจกรรมสานสัมพันธ์ในองค์กร ฐานที่ ๑ ละลายพฤติกรรมเป็นการสร้างความเสมอภาค
ระหว่างหญิงชายทุกคนเป็นสมาชิกในองค์กร การสร้างความสัมพันธ์ความรักความเข้าใจ             
และความผูกพันระหว่างสมาชิกองค์กร สร้างความตระหนักในบทบาทหน้าที่ของตนเอง             
สร้างการสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิกภายในองค์กร โดยมีวิธีการคือการให้สมาชิกเล่นเกมส์สามัคคี     
ฐานที่ ๒ การจัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร เพ่ือส่งเสริมให้สมาชิก        
ในองค์กรได้ใช้เวลาร่วมกัน สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกัน โดยใช้กิจกรรมจับเข่าคุย 

กิจกรรมการร่วมกลุ่มองค์กร โดยใช้กิจกรรมที่เป็นเกมส์ โดยให้ทุกคนแสดงบทบาท        
ของตนเองที่ได้รับมอบหมายและท าให้เสร็จภายในเวลาที่ได้ก าหนด  

กิจกรรม ๔ อ คือเอ้ือเฟ้ือ อ่อนหวาน เอาใจเขามาใส่ใจเรา และอบอุ่นเหมือนญาติ      
โดยการใช้กิจกรรมทางจิตวิทยาได้แก่ฐานที่ ๑ เรารักองค์กร เป็นกิจกรรมที่ให้ผู้เข้าร่วมโครงการแสดง
ความรักและผูกพันที่มีต่อองค์กรในฐานะที่เป็นองค์กร ฐานที่ ๒ กิจกรรมร้อยดวงใจสมาชิกองค์กร 
ฐานที่ ๓ กิจกรรมส่องเทียนส่องใจองค์กร ซึ่งกิจกรรม ๔ อ ได้ด าเนินการในรูปแบบการสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการเป็นระยะ ๒ วัน ในกลุ่มทดลอง โดยมีผู้บริหาร ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ประจ าและเจ้าหน้าที่
ชั่วคราวได้สมัครใจเข้าร่วมโครงการดังกล่าว 
     ผลที่ได้จากการด าเนินโครงการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการกระบวนการส่งเสริม            
ความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาด้วยโมเดล ๔ อ แก่บุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์แล้ว พบว่า  บุคลากรมีรับผิดชอบต่อองค์เพ่ิมขึ้นและมีความเข้าใจระหว่าง
บุคลากรในองค์กรเพ่ิมขึ้น มีความรับผิดชอบต่อภาระงานที่รับหมายและปฏิบัติอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ มีความมุ่งมั่นเคารพในสิทธิของตนเองและเพ่ือนร่วมงานในองค์กรไปในทิศทางที่ดีข้ึน  
                                                           

๑๑๗ น้ าทิพย์ วิภาวิน, อ้างใน ดุษฎี โยเหลา, รศ.ดร., “การประเมินผลจากการชมภาพยนตร์เพื่อสร้างแรง
บันดาลใจของนิสิตปริญญาตรี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๕๖),หน้า ๒๔. 



๖๕ 
 

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  ๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
    ในการทบทวนงานวิจัยและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบนั้น มีผู้ให้สนใจ      
ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่องนี้เป็นจ านวนมาก ซึ่งแต่ละท่านก็ได้ศึกษาในประเด็นที่ใกล้เคียงกัน อย่างเช่น 
 นางสาวจารุวรรณ ใจอ่อน ได้ศึกษาผลการเรียนรู้ด้วยกลุ่มร่วมมือแบบ Learning Together 
โดยใช้การเสริมแรงที่มีต่อความรับผิดชอบด้านการเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่  ๒ พบว่า 
นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๒ ที่เรียนด้วยกลุ่มร่วมมือแบบ LT โดยใช้การเสริมแรงที่มีต่อ           
ความรับผิดชอบด้านการเรียน มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนหลังเรียนเพ่ิมขึ้นกว่าก่อนเรียนอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๑๑๘ 
  ขณะที่ Purkey ศึกษาพบว่า นักเรียนหญิงกลุ่มที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง                 
มีความรับผิดชอบมากกว่านักเรียนหญิงกลุ่มที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า เช่นเดียวกับผลการเรียน
วิจัยของ Mueller (1969) ที่พบว่า นักศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงนั้น มีความรับผิดชอบสูง
กว่านักศึกษาท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า๑๑๙  
  ในขณะที่ Bronfenbrenner กล่าวไว้ในรายงานการสังเกตเด็กรัสเซียที่มีความรับผิดชอบ    
ทั้งแบบสังเกตอย่างไม่เป็นทางการและการสังเกตอย่างมีระบบ พบว่า เด็กรัสเซียที่มีความรับผิดชอบ
นั้นจะเป็นเด็กที่มีลักษณะ คือความตั้ ง ใจท างาน ขยันขันแข็ง มีความประพฤติ เรียบร้อย                 
มีความมุมานะในการเรียน มีความมุ่งมั่นที่จะท าประโยชน์ให้แก่สังคม มีความกล้าแกร่ง มีวินัย       
และมีทัศนคติที่ดีต่อชีวิต๑๒๐  
  ตรงกับจิตตรี แตงริด  ได้ศึกษาการทดลองใช้ชุดการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างคุณลักษณะ
ความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๔ โรงเรียนระยองวิทยาคม 
จังหวัดระยอง จ านวน ๑ ห้องเรียน มีนักเรียนทั้งสิ้น ๔๖ คน ผลการใช้ชุดการจัดกิจกรรม พบว่า   
ความคิดเห็นต่อตนเองด้านความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียนหลังการทดลอง  ดีกว่าก่อน         
การทดลอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๕ ความคิดเห็นต่อตนเองด้านความรับผิดชอบ         
ในการศึกษาเล่าเรียนระยะติดตามผลดีกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .๐๕ 
ความคิดเห็นต่อตนเองด้านความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียนระยะติดตามผลดีกว่าก่อน          
การทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๑๒๑  

                                                           

  ๑๑๘ นางสาวจารุวรรณ ใจอ่อน,ผลการเรียนรู้ด้วยกลุ่มร่วมมือแบบ Learning Together โดยใช้การ
เสริมแรงที่มีต่อความรับผิดชอบด้านการเรียนของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ ๒, (บทคัดย่อ), (มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม, ๒๕๕๐).  
  ๑๑๙ Purkey (1966) อ้างใน จิตตรี แตงริด, “ผลของการปรึกษาเชิงจิตวิทยาแบบกลุ่มตามแนวทฤษฎี
ของ Rogers ต่อความรับผิดชอบและความเชื่อมั่นในตนเองของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย”, การค้นคว้า
แบบอิสระ, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐), หน้า ๒๙.   
  ๑๒๐ Bronfenbrenner (1971), Two Worlds Childhood U.S.S.K. London : Compton Printing. 
  ๑๒๑ วารี ศิริเจริญ (๒๕๔๑), อ้างใน จิตตรี แตงริด, “ผลของการปรึกษาเชิงจิตวิทยาแบบกลุ่มตามแนว
ทฤษฎีของ Rogers ต่อความรับผิดชอบและความเชื่อมั่นในตนเองของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย”,    
การค้นคว้าแบบอิสระ, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐), หน้า ๒๙.   



๖๖ 
 

  เช่นเดียวกันกับอุไรวรรณ วัชระคุ้มครอง  ความรับผิดชอบต่อสังคมของนักศึกษาการศึกษา
นอกโรงเรียน ระดับประกาศนียบัตรบัตรวิชาชีพ ในจังหวัดสมุทรปราการ  พบว่า ๑) ระดับความ
รับผิดชอบต่อสังคมของนักศึกษาการศึกษานอกโรงเรียน ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ในจังหวัด
สมุทรปราการ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ความรับผิดชอบ     
ต่อเพ่ือน ความรับผิดชอบต่อครอบครัว ความรับผิดชอบต่อสถานศึกษา ความรับผิดชอบต่อหน้าที่
พลเมือง ๒) นักศึกษาที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ ระดับการศึกษา และประสบการณ์      
การท างาน ต่างกัน มีความรับผิดชอบต่อสังคมแตกต่างกัน ส่วนนักศึกษาที่มีศาสนา ภูมิล าเนา
แตกต่างกัน มีความรับผิดชอบ ต่อสังคมไม่แตกต่างกัน นักศึกษาที่มีอายุมาก มีรายได้ต่อเดือนสูง      
มีระดับการศึกษาสูง และมีประสบการณ์การ ท างานสูง มีความรับผิดชอบต่อสังคมสูง๑๒๒ 
  วารี ศิริเจริญ ได้ศึกษาการทดลองใช้อุปกรณ์เพ่ือเสริมสร้างคุณลักษณะความรับผิดชอบ      
ในการศึกษาเล่าเรียนของนักเรียนมัธยมศึกษาปีที่ ๔ โรงเรียนระยองวิทยาคม จังหวัดระยอง ผลการ 
ใช้ชุดกิจกรรม พบว่า ความคิดเห็นต่อตนเองด้านความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียนดีกว่าก่อน
ทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .๐๕๑๒๓  
  เช่นเดียวกับชูชาติ มงคลเมฆ ได้ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบทักษะปฏิบัติดนตรีสากล       
และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของนักเรียนช่วงชั้นที่ ๓ ที่ได้รับการจัดการเรียนรู้โดยใช้สื่อวีดิทัศน์      
มีครูแนะน ากับการศึกษาสื่อวีดิทัศน์ด้วยตนเอง  พบว่า ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของนักเรียน ช่วงชั้น
ที่ ๓ ที่ได้รับการจัดการเรียนรู้โดยใช้สื่อวีดิทัศน์มีครูแนะน ากับการศึกษาสื่อวีดิทัศน์ด้วยตนเอง
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ โดยกลุ่มที่ได้รับการจัดการเรียนรู้โดยใช้สื่อวีดิทัศน์
มีครูแนะน ามีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มท่ีศึกษาสื่อวีดิทัศน์ด้วยตนเอง๑๒๔ 
  ในขณะที่ถวิล สมัยมาก ได้ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาสังคม
ศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม และความรับผิดชอบต่อสังคม ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๒ ที่เรียน
โดยการจัดการเรียนรู้เทคนิคการคิดแบบหมวกหกใบกับการจัดการเรียนรู้แบบกระบวนการกลุ่ม
สัมพันธ์ พบว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๒ ที่เรียนโดยการจัดการ

                                                           

  ๑๒๒ อุไรวรรณ วัชระคุ้มครอง, “ความรับผิดชอบต่อสังคมของนักศึกษาการศึกษานอกโรงเรียน ระดับ
ประกาศนียบัตรบัตรวิชาชีพ ในจังหวัดสมุทรปราการ”, (บทคัดย่อ) ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต,  
 (มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, ๒๕๕๒), หน้า ก.  
  ๑๒๓ วารี ศิริเจริญ, “การทดลองใช้ชุดการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างคุณลักษณะความรับผิดชอบในการเล่า
เรียนของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี ๔ โรงเรียนระยองวิทยาคม จังหวัดระยอง”, วารสารวิชาการ, ฉบับที่ ๓๔ ปี ๘ 
พ.ศ.๒๕๕๔, ๑๗๗-๑๘๕. 
  ๑๒๔ ชูชาติ มงคลเมฆ, การเปรยีบเทียบทักษะปฏิบัติดนตรสีากลและความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของนักเรียน
ช่วงช้ันท่ี ๓ ที่ได้รับการจัดการเรียนรู้โดยใช้สื่อวีดิทัศน์มีครูแนะน ากบัการศึกษาสื่อวีดิทัศนด์้วยตนเอง,(บทคัดย่อ), 
วิทยานิพนธ ์ค.ม. (การจัดการการเรียนรู)้, (พระนครศรีอยุธยา : มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๓), 
หน้า ก. 
 
 

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


๖๗ 
 

เรียนรู้เทคนิคการคิดแบบหมวกหกใบสูงกว่านักเรียนที่เรียนโดยการจัดการเรียนรู้แบบกระบวนการ
กลุ่มสัมพันธ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๑๒๕ 
  เอกนฤน บางท่าไม้ ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการเรียนแบบอีเลิร์นนิงเพ่ือเสริมสร้าง
จริยธรรมด้านความรับผิดชอบต่อการเรียนส าหรับนักศึกษาปริญญาตรี ผลการทดสอบใช้รูปแบบการ
เรียนแบบอีเลิร์นนิง พบว่า ผลการเปรียบเทียบจริยธรรมด้านความรับผิดชอบระหว่างกลุ่มควบคุม  
และกลุ่มทดลองหลังจากเรียนด้วยรูปแบบ พบว่า คะแนนเฉลี่ยจริยธรรมด้านความรับผิดชอบกลุ่ม
ทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ โดยมีคะแนนเฉลี่ยด้านความรู้ 
ทัศนคติ พฤติกรรม สามารถแปลผลอยู่ในระดับมาก๑๒๖ 
    จารุวรรณ นิ่มตลุง ได้ศึกษาเรื่อง ความรับผิดชอบต่อสังคมในการจัดการศึกษาของโรงเรียน
เครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย พบว่า  
  ๑.องค์ประกอบความรับผิดชอบต่อสังคมในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเครือภาคินีเซนต์
ปอลเดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ประกอบด้วย ๑) การพัฒนาคุณภาพผู้เรียน ๒) การจัดกิจกรรม    
เพ่ือสังคม ๓) การพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ ๔) การพัฒนาทักษะชีวิต ๕) การด าเนินงาน         
จิตตาภิบาล ๖) การจัดการสิ่งแวดล้อม และ ๗) การยึดหลักธรรมภิบาล 
 ๒.รูปแบบความรับผิดชอบต่อสังคมในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเครือภาคินีเซนต์ปอลเดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย เป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพหุองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์ 
ประกอบด้วยการจัดกิจกรรมเพ่ือสังคม การพัมนาเครือข่ายความร่วมมือ การพัฒนาทักษะชีวิต      
การด าเนินงานจิตตาภิบาล การจัดการสิ่งแวดล้อม และการยึดหลักธรรมาภิบาล ซึ่งมีอิทธิพล         
ต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมอย่างมีนัยส าคัญ 
 ๓.การยืนยันรูปแบบความรับผิดชอบต่อสังคมในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเครือภคินี
เซนต์ปอลเดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย พบว่า มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ เป็นประโยชน์       
และถูกต้องครอบคลุมสอดคล้องกับการแนวคิดทฤษฎีการวิจัย๑๒๗ 
  และมีงานวิจัยต่างประเทศได้ท าการศึกษาไว้ดังนี้  
  วิกกินส์ (Wiggins, 1971:289) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับความมีวินัยของตนเองพบว่าผู้มีวินัย       
ในตนเองสูงจะมีความรับผิดชอบมาก มีความวิตกกังวลน้อย มีความอดทน มีเหตุผลของตนเอง         

                                                           

  ๑๒๕ ถวิล สมัยมาก, การเปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนวิชาสังคมศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม และ
ความรับผิดชอบต่อสังคม ของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี ๒ ที่เรียนโดยการจดัการเรียนรู้เทคนิคการคดิแบบหมวก
หกใบกับการจัดการเรยีนรู้แบบกระบวนการกลุม่สมัพันธ์, (บทคัดย่อ), วิทยานิพนธ ์ค.ม. (การจัดการการเรยีนรู)้, 
(พระนครศรีอยุธยา : มหาวิทยาลยัราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๑), หน้า ก. 
  ๑๒๖ เอกนฤน บางท่าไม้, การพัฒนารปูแบบการเรยีนแบบอีเลิร์นนิงเพื่อเสรมิสร้างจริยธรรมด้านความ
รับผิดชอบต่อการเรียนส าหรับนักศึกษาปริญญาตรี, (บทคัดย่อ), ดษุฏีนิพนธ์ (บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยศลีปกร
,๒๕๕๓), หน้า ก. 
  ๑๒๗ จารุวรรณ น่ิมตลุง, ความรับผิดชอบต่อสังคมในการจดัการศึกษาของโรงเรียนเครือภคินเีซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย, บทคัดย่อ, (บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยศลีปกร, ๒๕๕๖), หน้า ก. 



๖๘ 
 

มีความยืดหยุ่นในความคิด และมีพฤติกรรมที่สังคมยอมรับและยังพบว่าโดยทั่วไปจะมีสุขภาพแข็งแรง
สมบูรณ์ดีกว่าผู้ที่ขาดวินัยความรับผิดชอบ๑๒๘   
  เชบัท (Chebat, 1986) ศึกษาเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคม อ านาจการควบคุม        
และชั้นทางสังคมเพ่ือ ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจการควบคุมและความรับผิดชอบต่อสังคม 
โดยการใช้แบบวัดอ านาจการควบคุมภายในและภายนอกของ Rotter และแบบวัดความรับผิดชอบ   
ต่อสังคมของ Berkowitz และ Luterman พบว่า มีความสัมพันธ์สูงระหว่างความรับผิดชอบต่อสังคม 
และอ านาจการควบคุมอย่างมีนัยส าคัญ โดยคนที่ได้คะแนนอ านาจการควบคุม ปานกลางจะมีคะแนน
ความรับผิดชอบสูงที่สุด ความรับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์กับชั้นทางสังคมอย่างมีนัยส าคัญ    
ที่ระดับ ๐.๐๐๑ โดยชั้นทางสังคมสูงมีคะแนนความรับผิดชอบต่อสังคมสูงกว่า และพบว่า อายุ         
มีความสัมพันธ์กับความรับผิดชอบต่อสังคมที่ระดับ ๐.๐๙๑๒๙  
  ชินเนอร์รี (Chinnery, 2004 : 12821-A อ้างถึงใน สิรินทิพย์ สมคิด, ๒๕๕๑ หน้า ๑๐)       
ได้ศึกษาเกี่ยวกับจริยธรรมด้านความรับผิดชอบของนักเรียน โดยมุ่งอธิบายลักษณะของจริยธรรม
ดังกล่าว โดยมีนักเรียนจากโรงเรียนในอเมริกาเหนือที่ก่อตั้งมานานกว่า ๑๐๐ ปี เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
โดยพิจารณาด้านความคิดหรือพฤติกรรมทางจริยธรรมเกี่ยวกับคุณลักษณะทางการศึกษา           
ด้านความรับผิดชอบ พบว่า การสร้างจริยธรรมด้านความรับผิดชอบของนักเรียนนั้น ครูต้องก าหนด
เค้าโครงการสอนและน าไปใช้ในการเรียนการสอน๑๓๐   
  โจนส์ (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 จะคงที่ครั้ง
หนึ่ง๑๓๑  
  เพค (Peck 1958, 347-350) พบว่าความรับผิดชอบขึ้นอยู่กับการฝึกวินัยและการฝึกวินัย  
โดยอาศัยความรักจะท าให้เด็กมีพัฒนาการด้านความรับผิดชอบสูงด้วย๑๓๒ สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของเซียร์และเลวิน ( Sears and Levin 1957, 415) ซึ่งได้สัมภาษณ์พ่อแม่ของเด็กอนุบาล จ านวน 
๓๗๙ คน เกี่ยวกับการฝึกอบรมเด็กพบว่า การให้ความรักและการยอมรับลูกในฐานะที่เป็นสมาชิก      
                                                           

  ๑๒๘ Wigginw, J. S., et sl. The psychology of personality. Massachusetts: Addison-Wesly. 
(1971).p.56. 
  ๑๒๙ ดุสิต อุทิศพงษ์, “การพัฒนาแบบวัดความรับผิดชอบต่อสังคม ส าหรับนักศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแกน่”, วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑติ สาขาวัดและประเมินผลการศึกษา, (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๗), หน้า ๔๐. 
  ๑๓๐ สิรินทิพย ์สมคิด, “ปัจจัยทีส่่งผลต่อความรับผิดชอบในการเรียนของนักเรียนช่วงช้ันท่ี ๔ โรงเรียน
พรหมคีรีพิทยาคม จังหวัดนครศรธีรรมราช”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 
๒๕๕๑), หน้า. 
  ๑๓๑ Jones Harold E. and Others,  Personality Development in Children. Austin : 
University of  Texas Press. (1960), pp. 42-48. 
  ๑๓๒ Peck Family Patterns Correlated with Adolesecnt Personality Structure : journal of  
Abnormal and Social Psychology.  November.  (1958), pp,347-350. 
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ในครอบครัว และฝึกวินัยโดยใช้เหตุผลจะช่วยให้เด็กท าตามที่พ่อแม่ต้องการ และท าให้เด็ก              
มีพัฒนาการทางด้านความรับผิดชอบสูงขึ้น๑๓๓   
  ฟลาเฮอร์ตี้และรูทเซล (Flaherty and Reutzel 1965, 411) ศึกษาเพ่ือหาลักษณะ
บุคลิกภาพของนักเรียนที่ประสบผลส าเร็จในการเรียนสูงและนักเรียนที่ประสบผลส าเร็จ               
ในการเรียนต่ า พบว่า ผู้ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงได้คะแนนบุคลิกภาพด้านความรับผิดชอบ      
สูงกว่าผู้ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า๑๓๔  
  และแมคเคลแลนด์ (Mc Clelland  1953, 10) ได้ศึกษาลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝุ
สัมฤทธิ์สูง พบว่า บุคคลนั้นมีความรับผิดชอบสูงด้วย๑๓๕  สมาร์ท (Smart and Others 1967, 536-
537) ศึกษาพัฒนาการของเด็กและสัมพันธภาพที่มีต่อครอบครัว ซึ่งพบว่า ความรับผิดชอบเริ่มขึ้น      
ในวัยเด็กและพัฒนาสู่วัยรุ่นและวัยผู้ใหญ่ และพบว่าเด็กหญิงมีความรับผิดชอบสูงกว่าเด็กชาย๑๓๖ 
  ตรงกับการวิจัยของบัตเตอร์เวิร์ท สมิท (Smith 1995, 30-34) ศึกษาถึงผลกระทบ         
ของกระบวนวิชาสิ่งแวดล้อมต่อตัวแปรเลือก ที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบ ผลการศึกษา
พบว่า นักศึกษาที่ได้ศึกษากระบวนวิชาสิ่งแวดล้อมศึกษามีความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อมดีกว่า
นั กศึ กษาที่ ไ ม่ ไ ด้ เ รี ยน  กระบวนวิ ช าสิ่ ง แวดล้ อม  โดย เฉพาะความ เชื่ อมั่ นแห่ งตน เอง                    
ด้านความรับผิดชอบ นักศึกษามีความรู้และทักษะในการเลือกใช้สิ่งแวดล้อมสูงกว่า และเข้าร่วม
กิจกรรมทางด้านอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมมากกว่า๑๓๗ 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ จะเห็นได้ว่า 
ความรับผิดชอบมากหรือสูง มีผลสัมฤทธิ์ต่อคุณภาพชีวิตของตนเองในการท างานของหน่วยงานนั้นๆ  
   ๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กร 

  นักวิชาการต่างประเทศหลายต่อหลายท่านได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับองค์กรหรือองค์การ      
เป็นจ านวนมาก นักวิจัยได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณ         
ส านักงบประมาณ พบว่า เจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณที่มีอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน ในประเด็นความตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน  เพ่ือผลดี     
ขององค์การส่วนในประเด็นความเชื่ออย่างแรงกล้าในการยอมรับเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ  
ไม่พบว่า มีความแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพบว่า

                                                           

  ๑๓๓ Sears and Levin, Patterns of Child Rearing. Evanston III. Row, Petterson. 
(1957), p, 415. 
  ๑๓๔ 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), p, 411. 
  ๑๓๕ Mc Clelland David C.,The Achievement Motive, (New York : Applet on Century Cros, 
Inc. 1953), p,10. 
  ๑๓๖ Smart, Mollie S., and Russell C. Smart.  Child Development and Relationships. 
(New York : The Macmillan Company, 1967), pp,536-537. 
  ๑๓๗ 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), pp,30-34. 
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เจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณกลุ่มท่ีมีส่วนร่วมในการบริหารสูงมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่ากลุ่ม
ที่มีส่วนในการบริหารต่ า๑๓๘  

  ในขณะที่ โควิน คลังแสง  ได้ท าการศึกษาเรื่อง ผลการรับรู้บรรยากาศองค์การ              
ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า อายุ 
ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์ของพนักงานบุคคล และพบว่า ระดับการศึกษามีผลต่อความผูกพัน         
ต่อองค์การของพนักงานบุคคล โดยพนักงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าจะมีความผูกพัน        
ต่อองค์การต่ าและระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล         
โดยพนักงานบุคคล  ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงาน
บุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า๑๓๙  

  ซึ่งสอดคล้องกับ สุเทพ พันประสิทธิ์,เกียรติศักดิ์ พาชิยานุกูล,วิสุทธิ์ ตรีเงิน ที่ศึกษาเรื่อง
บรรยากาศในองค์การและความผูกพันของทรัพยากรมนุษย์ พบว่าข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตร   
ที่มีเพศต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน โดยเพศชายมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าเพศหญิง และพบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรที่มีระดับอายุ สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการท างานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันและที่มีระดับการศึกษาต่างกัน   
มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน๑๔๐  

  ในประเด็นดังกล่าวนี้ยังมี มานิตย์ มัลลวงศ์ และคณะฯ ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ
ของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาวิทยาเขตภาคพายัพ พบว่า ระดับ     
ความผูกพันในองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยพบว่า มีความเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานอยู่     
ในระดับสูง ความรู้สึกยอมรับในเปูาหมายขององค์การ และความต้องการคงอยู่ในองค์การอยู่ในระดับ
ปานกลาง และปัจจัยอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ     
และทัศนคติต่องานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ โดยพบว่า ผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุมาก      
มีความผูกพันในองค์การสูงกว่าผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุน้อยกว่า และที่สมรสแล้วมีความผูกพันในองค์การ
มากกว่าที่โสด๑๔๑   

 เช่นเดียวกับสุวกิจ ศรีปัดถา,รศ.ดร.สุวรรณ ปะวรรณจะ,ผศ.และประสิทธิ์ พลศรีพิมพ์, ผศ.
ดร.ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ  ศึกษากรณีเฉพาะนายต ารวจ               
ชั้นสัญญาบัตร กองบังคับการต ารวจนครบาล ๔ กองบัญชาการต ารวจนครบาล พบว่า ความผูกพัน  
ต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
                                                           

 ๑๓๘ ไวกูณฐ์ ครองยุทธ และคณะ, “การจัดการองค์กรเพื่อการแสวงหารายได้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธาน”ี, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธาน,ี ๒๕๔๔), หน้า ๑ – ๓. 
 ๑๓๙ โควิน คลังแสง, “ผลของการรับรูบ้รรยากาศองค์การที่มีต่อความผกูพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล”, บทคัดย่อ, วิทยานิพนธ์การศึกษาดุษฎีบณัฑติ, (กรุงเทพมหานคร : บัณฑติ
วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๕). 
 ๑๔๐ สุเทพ พันประสิทธ์ิ และคณะ, “บรรยากาศในองค์การและความผกูพันของทรัพยากรมนุษย์”, 
รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยธรุกิจบัณฑิต, ๒๕๔๘), หนา้ ๑ - ๔. 
 ๑๔๑ มานิตย์ มลัลวงศ์ และคณะ, “ความผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาช
มงคลล้านนาวิทยาเขตภาคพายัพ”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา, ๒๕๔๘), หน้า ๒ – 
๓. 
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ระยะเวลาในการรับราชการ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หน่วยงานที่ปฏิบัติ ระดับต าแหน่งและสถานภาพ
สมรส ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ส่วนลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความน่าเชื่อถือขององค์การ ลักษณะงานที่ท้าทาย โอกาสก้าวหน้า
ในงาน และประสบการณ์จากการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์การ ระบบการพิจารณาความดี ความชอบประจ าปี แบบของการใช้ภาวะผู้น า 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพิงได้๑๔๒  

  และประกายดาว วงษ์ทอง  ที่ได้ศึกษาความผูกพันของนายทหารชั้นประทวนที่มีต่อกรม  
ทหารม้าที่ ๑ รักษาพระองค์ฯ พบว่า นายทหารชั้นประทวนกรมทหารม้าที่ ๑ รักษาพระองค์ฯ         
มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง และปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล พบว่า   
อายุ ระดับการศึกษาสถานภาพสมรส เงินเดือน ต าแหน่ง และระยะเวลาปฏิบัติงานที่ต่างกัน           
มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความมีอิสระ
ในการท างาน ความท้าทายในการท างาน ลักษณะที่ต้องปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความเข้าใจในงาน         
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง และปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่า              
ตนมีความส าคัญต่อองค์การความพ่ึงพิงได้ขององค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง       
จากองค์การ และทัศนคติของบุคคลที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การที่แตกต่างกัน มีความผูกพัน     
ต่อองค์การแตกต่างกัน๑๔๓  

   งานวิจัยดังกล่าวนี้สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ พ.ต.ท.หญิงสมหวัง โอฬาชา        
และคณะฯ ที่ได้ศึกษาอิทธิพลการสนับสนุนจากองค์การ และการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า-ลูกน้อง 
ตามการรับรู้ของลูกจ้างที่มีการตอบแทนของลูกจ้าง กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ
ประจ าโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การสนับสนุน   
จากองค์การตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการส่งผลทางตรงต่อการผูกมัดตนเองกับองค์การ๑๔๔  

   สอดคล้องกับการศึกษาของ Beck and Wislson ท าการศึกษาตามระยะยาว          
เรื่องพัฒนาการของความผูกพันองค์การที่เป็นผลจากประสบการณ์ในองค์การต ารวจ พบว่า            
ตัวท านายที่ดีที่สุดของความผูกพันองค์การ คือ ประสบการณ์ที่ได้การสนับสนุนจากองค์การ๑๔๕       
Lee and Henderson ได้ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมองค์การ ที่มีผล   
                                                           

 ๑๔๒ สุวกิจ ศรีปัดถา,รศ.ดร.สุวรรณ ปะวรรณจะ,ผศ.และประสิทธ์ิ พลศรีพิมพ์,ผศ.ดร., “ความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการต ารวจศึกษากรณีเฉพาะต ารวจชั้นสัญญาบตัร กองบังคับการต ารวจนครบาล ๔ กองบัญชา 
การต ารวจนครบาล”, รายงานการวิจัย, ผลงานการวิจัยของหน่วยงานส านักงาน ก.ค.,ม.ป.ป. 
 ๑๔๓ ประกายดาว วงษ์ทอง และคณะ, “ ความผูกพันของนายทหารช้ันประทวนท่ีต่อกรมทหารม้าที ่๑ 
รักษาพระองค์”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๔), หน้า ๑ – ๔. 
 ๑๔๔ สมหวัง โอฬาราชา,พ.ต.ท.หญิง, “อิทธิพลการสนับสนุนจากองค์การ และการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้า-ลูกน้อง ตามการรับรู้ของลูกจ้างที่มีการตอบแทนของลูกจ้าง กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบัติการ
ประจ าโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร”, รายงานการวิจัย, (โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ, ๒๕๕๓), หน้า ๑–๓. 
 ๑๔๕ 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. 

http://www.acpr.gov.aul/
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ต่อความผูกพันต่อองค์การและความตั้งใจลาออก ในกลุ่มพยาบาลระดับบริหาร ๑๑๙ คน จาก ๑๓๔ 
โรงพยาบาล พบว่า พยาบาลที่มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะมีความตั้งใจคงอยู่ในองค์การ 
และมีความผูกพันต่อองค์การสูง๑๔๖  

   ในขณะที่ Richard, O’Brian, and Akroyd ได้ศึกษารางวัลจากการท างานที่ส่งผล     
ต่อความผูกพันองค์การของครูสอนด้านสุขภาพ และครูสอนด้านการตลาด ในส่วนของการให้รางวัล
ภายใน พบว่า การเห็นความส าคัญและการให้มีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ     
ส่วนรางวัลภายนอก การสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานการได้รับการเลื่อนต าแหน่งส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ๑๔๗ 
  ดังนั้น อาจพอสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรได้ว่า ค่านิยมขององค์การ ความเชื่อ    
อย่างแรงกล้าในการยอมรับเปูาหมาย ความตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก ความส าคัญ   
และการให้มีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ  
  ๒.๖.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบต่อสังคมองค์กร 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมองค์กรของนักวิจัยนั้น พบว่า     
มีนักวิจัยหลายท่านให้ความสนใจเกี่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมองค์กรเป็นจ านวนมาก
และในหลากหลายมิติ ตัวอย่างเช่น สุเมธ กาญจนพันธ์๑๔๘ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์        
การบริหารจัดการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรธุรกิจ โดยใช้การศึกษา ๒ วิธี คือ ศึกษา
จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก และศึกษาจากเอกสาร โดยผลการศึกษาพบว่า ปัจจุบันองค์กรธุรกิจ       
ในประเทศไทยได้มีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการจัดการเชิงกลยุทธ์ โดยมีกลยุทธ์การบริหาร
จัดการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมในลักษณะที่เป็นเชิงกลยุทธ์มากขึ้น โดยการใช้การวิเคราะห์
ปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์กรประกอบการวางแผนการด าเนินงานเพ่ือให้การด าเนินงาน     
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีประสิทธิภาพสูงที่สุด   
   ในขณะที่ รัตนา รัตณะ๑๔๙ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคม     
และสิ่งแวดล้อมของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย กรณีศึกษา โครงการกรุงไทยยุววาณิช พบว่า การด าเนิน
โครงการกรุงไทยยุววาณิชเป็นการช่วยเหลือสังคมในมิติแห่งการศึกษาและการเรียนรู้ที่ให้เยาวชน     
ในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายมีแนวคิดในเชิงธุรกิจ ลองท าธุรกิจเพ่ือส ารวจความชอบของตัวเอง     
ท าให้เยาวชนวางแผนชีวิตเพ่ือเลือกเรียนศึกษาต่อได้ มีความคิดสร้างสรรค์ เข้าใจการด าเนินธุรกิจ   
โดยค านึงและสร้างมูลค่าและผลตอบแทนของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รู้จักการวางแผนงาน รู้จักการแก้ไข
                                                           

 ๑๔๖ Lee and Henderson, อ้างใน ดลฤดี เพชรขว้าง และนันธิกา อนันต์ชัยพัฒนา,  “ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันของนักศึกษาพยาบาลศาสตร์ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี”, รายงานการวิจัย, (วิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนี พะเยา, ๒๕๕๔), หน้า ๒ – ๓. 
 ๑๔๗ 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. 
  ๑๔๘ สุเมธ กาญจนพันธุ์, “กลยุทธ์การบริหารจดัการด้านความรับผดิชอบต่อสังคมขององค์กรธุรกิจ”, 
รายงานการวิจัย, บทคัดย่อ, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลัย, ๒๕๕๑). 
  ๑๔๙ รัตนา รัตณะ, “ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย กรณีศึกษา
โครงการกรุงไทยยุววาณิช”, รายงานการวิจัย,(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ ๒๕๕๐) หน้า ก. 



๗๓ 
 

ปัญหา ตัดสินใจ การท างานเป็นทีม สร้างจริยธรรม คุณธรรมและความสุขในองค์กร ซึ่งการปลูกฝัง
จิตใจเยาวชน เป็นการด าเนินการของธนาคารในการช่วยเหลือสังคมและสิ่งแวดล้อมแบบยั่งยืน       
โดยยึดหลักธรรมาภิบาลและบรรษัทภิบาล  
   เช่นเดียวกันที่ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ๑๕๐ ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบต่อสังคม
ขององค์กร ประกอบด้วย องค์ประกอบ ๔ ด้านดังนี้  
   ๑. ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (Economic Responsibility) เป็นการพิจารณา
ว่าองค์การจะต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมนอกเหนือจากการแสวงหาก าไร  
   ๒. ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย (Legal Responsibility) เป็นกิจกรรมที่จะต้อง
ปฏิบัติตามกฎหมาย และข้อก าหนดทั้งหมด 
   ๓. ความรับผิดชอบด้านจรรยาบรรณ (Ethical Responsibility) เป็นภาระ        
ความรั บผิดชอบขององค์การ เกี่ ยวกับหลักศีล ธรรมและค่ านิ ยมซึ่ งควบคุมการท างาน                 
และการตัดสินใจขององค์กร 
   ๔. ความรับผิดชอบในการให้ดุลยพินิจ (Discretionary Responsibility)         
ความรับผิดชอบด้านนี้ขึ้นอยู่กับวิจารณญาณ และทางเลือกส่วนตัวโดยคิดว่าบริษัทควรมีซึ่งไม่ได้
เกี่ยวข้องกับกฎหมาย 
  สอดคล้องกับ พระประมวล บุตรดี๑๕๑

  ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การด าเนินกิจกรรม        
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรธุรกิจกับการพัฒนาชุมชน  ในโครงการรักษ์น้ าเพ่ืออนาคต   
ของบริษัทปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด(ล าปาง)โดยใช้เครื่องมือในการศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูล คือ การศึกษา
จากเอกสารต่างๆ การสังเกตพฤติกรรมและการแสดงออก ควบคู่กับการสัมภาษณ์และการเข้าร่วม
กิจกรรมกับคนในชุมชนหรือพนักงาน ซึ่งน ามาสู่ผลการศึกษาที่พบว่า บริษัทปูนซีเมนต์ไทย (ล าปาง)    
มีรูปแบบการด าเนินกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม ๒ รูปแบบ ดังนี้  
   ๑.การพัฒนาแบบสงเคราะห์(การสร้างให้)เดิมเรียกว่า“ชุมชนสัมพันธ์” เป็น        
การด าเนินงานด้านการให้ความช่วยเหลือชุมชน โดยการบริจาคเงินหรือสนับสนุนอุปกรณ์ต่างๆ       
ให้ชุมชน 
   ๒.การพัฒนาแบบสร้างสรรค์ปัญญา (การให้สร้าง) กล่าวคือ รูปแบบการด าเนิน
กิจกรรมเพ่ือการสร้างองค์ความรู้ด้วยตนเอง อีกทั้งเปิดโอกาสให้ชุมชนร่วมงานวิจัยเพ่ือการพัฒนา
แบบสร้างสรรค์ปัญญาโดยบริษัทปูนซีเมนต์ไทย (ล าปาง) จัดตั้งกองทุนเล็กๆ ขึ้น เพ่ือให้ท างานวิจัย 
ค้นหาค าตอบของปัญหา เป็นการฝึกกระบวนการคิดตัดสินใจจนน าไปสู่การค้นหาแนวทางการแก้ไข
ปัญหาของชุมชนต่อไป  
 

                                                           

  ๑๕๐ ศริวรรณ เสรีรตัน ์และคณะ, การบริหารเชิงกลยุทธ์(ฉบับมาตรฐาน), (กรุงเทพมหานคร : ไดมอนด ์
อินบิสซิเนสเวิรด์, ๒๕๔๕). ), หน้า ๖๗. 
  ๑๕๑ พระประมวล บุตรดี, “การด าเนนิกิจกรรมด้านความรับผดิชอบ ตอ่สังคมขององค์กรธุรกิจกับการ
พัฒนาชุมชน”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ ๒๕๕๒), หน้า ก. 



๗๔ 
 

  ในขณะทีร่ัตนา อัตภูมิสุวรรณ์๑๕๒ กล่าวถึงความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจไว้ว่า เมื่อธุรกิจ
ได้ด าเนินการผลิตสินค้าและบริการแล้ว ก็ต้องน าสินค้าหรือบริการออกจ าหน่ายสู่สังคม ซึ่งธุรกิจ
จ าเป็นต้องค านึงถึงอยู่ตลอดเวลา ในเรื่องความรับผิดชอบที่มีต่อผู้บริโภค ผู้บริหาร และต่อพนักงาน
รวมทั้งต่อสังคมโดยรวมด้วย ดังนั้น ธุรกิจจึงไม่ควรมุ่งหวังก าไรสูงสุดเพียงอย่างเดียว ควรจะให้
ความส าคัญและรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งสามารถแบ่งความรับผิดชอบของธุรกิจออกได้เป็น ๒ ประเภท 
คือ  
   ๑. ความรับผิดชอบต่อสังคมภายในธุรกิจ  
   ๒. ความรับผิดชอบต่อสังคมภายนอกธุรกิจ European Commission             
(อ้างใน สุทธิศักดิ์ ไกรสรสุธาสินี ๒๕๕๐)๑๕๓ ได้กล่าวถึงลักษณะรูปธรรมในการด าเนินการด้าน     
ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรไว้ว่าความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรนั้นมีอยู่ ๒ มิติหลัก คือ  
   ๑.มิติภายในอันเป็นการดูแลกิจกรรมต่างๆ ที่ธุรกิจนั้นด าเนินการอยู่ และจัดการ    
ได้โดยตรง  
   ๒.มิติภายนอกซ่ึงเก่ียวข้องกับกิจกรรมทางธุรกิจที่บริษัทอาจจะควบคุมไม่ได้โดยตรง 
เช่น การดูแลลูกค้า การับผิดชอบต่อผู้ส่งมอบ (Supplier) และการสนับสนุนกิจรรมด้านการพัฒนา
สังคม  
  ดุสิต อุทิศพงษ์๑๕๔ ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาแบบวัดความรับผิดชอบต่อสังคม ส าหรับ
นักศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นนักศึกษาชั้นปีที่ ๑-๔      
คณะศึกษาศาสตร์ ภาคเรียนที่ ๒ ปีการศึกษา ๒๕๔๖ จ านวน ๗๕๑ คน การด าเนินงานแบ่งเป็น      
๓ ระยะ คือ  
   ระยะที่ ๑ ระหว่างเดือนสิงหาคม ถึงเดือนตุลาคม ๒๕๔๖ ด าเนินการ                
หาองค์ประกอบความรับผิดชอบต่อสังคม ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องพร้อมทั้งก าหนดองค์ประกอบหลัก
ของความรับผิดชอบต่อสังคมได้ ๕ ด้าน แล้วเสนอผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง  
  ระยะที่ ๒ ด าเนินการสร้างแบบวัดโดยก าหนดจุดมุ่งหมายในการสร้าง ศึกษารูปแบบ 
จ านวนข้อ วิธีการสร้างวิธีการตรวจสอบคุณภาพ ตลอดจนวิธีการให้คะแนนและแปลความหมาย     
แล้วลงมือเขียนข้อกระทงความตามองค์ประกอบพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมของนักศึกษา   
   ระยะที่ ๓ ด าเนินการตรวจสอบหาคุณภาพของแบบวัด ด้านอ านาจจ าแนก         
ของข้อกระทง ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ และหาความเชื่อมั่น       
ของแบบวัด โดยอาศัยวิธีสัมประสิทธ์แอลฟาของครอนบาค ผลการศึกษาวิจัยแบบวัดความรับผิดชอบ
ต่อสังคมจ านวน ๕๐ ข้อ มีรูปแบบเป็นมาตรประมาณค่า ชนิดก าหนดข้อความให้ประมาณค่าความถี่
ของพฤติกรรมที่ตนเองแสดงถึงความรับผิดชอบต่อสังคมอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๕ 

                                                           

  ๑๕๒ รัตนา อัตภูมิสุวรรณ, การศึกษาธรุกิจ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ศูนย์การพิมพ์แก่นจันทร์, ๒๕๔๒), 
หน้า ก. 
  ๑๕๓ สุทธิศักดิ ์ไกรสรสุธาสิน,ี CSR : มิติใหม่ในการบริหารธุรกิจ, วารสารสื่อพลัง, (๒๕๕๐), หน้า ๑๓๔. 
  ๑๕๔ ดุสิต อุทิศพงษ์, “การพัฒนาแบบวัดความรับผิดชอบต่อสังคม สาหรับนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร ์
มหาวิทยาลยัขอนแก่น”, รายงานการวิจัย, บทคัดย่อ, (มหาวิทยาลยัขอนแก่น, ๒๕๔๗), หน้า ก. 



๗๕ 
 

  อาจพอสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ ความรับผิดชอบต่อสังคมองค์กรได้ว่า หลักสังคหวัตถุ ๔
นั้น เราสามารถท าให้ผู้ที่น าไปปฏิบัติ มีความรับผิดชอบต่องานที่ตนเองได้รับมอบหมาย                
ไม่ว่าจะเป็นงานที่ตนเองรับผิดชอบโดยตรง หรือในงานด้านอ่ืนๆที่ตนเองได้รับท าหน้าที่นั้น บรรลุ
จุดประสงค์ตามที่ตนเองได้ตั้งเปูาหมายเอาไว้ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ แสดงให้เห็นว่าหลักสังคหวัตถุ 
๔ สามารถน าไปพัฒนาความรับผิดชอบต่องานที่ตนเองได้รับมอบหมายในหน่วยงานองค์กรของตนเอง
ได้ ผู้วิจัยจึงมีประสงค์ที่จะน าหลักสังคหวัตถุ ๔ ไปใช้ในการพัฒนาความรับผิดชอบต่อองค์กร          
และมีกลยุทธ์ในการบริหารจัดการด้านความรับผิดชอบต่อองค์กรในลักษณะที่เป็นเชิงกลยุทธ์มากขึ้น 
การช่วยเหลือแบ่งเบาภาระองค์กรเพื่อความก้าวหน้าและเจริญอย่างมั่นคงในองค์กร 



๒.๗ กรอบแนวคิดงานวิจัย 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ผู้วิจัยได้ก าหนดและประยุกต์มาจากแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการทั้งหลายมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย  ดังแผนภาพภูมิ ๒.๕ 
ต่อไปนี้ 
 
 
 

 
 

ภาพที่ ๒.๔ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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บทท่ี ๓ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร  
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์”เป็นการศึกษาวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed 
Methods Research) แบ่งวิธีด าเนินการวิจัยออกเป็น ๓ ระยะ คือ  
  ระยะที่ ๑ ใช้แนวทางวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด าเนินการวิจัย
ด้วยการลงภาคสนาม ด้วยวิธีการสัมภาษณ์ นายกเทศบาลต าบล นายกองค์การบริหารส่วนต าบล    
รองนายกเทศบาล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ปลัดเทศบาลและปลัดองค์การบริหาร       
ส่วนต าบล แห่งละ ๔ คน จ านวน ๘ คน จากส านักงานเทศบาลต าบลล าปลายมาศ และส านักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านสะแกโพรง  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์           
เพ่ือหาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร 
  ระยะที่ ๒ จัดโครงการอบสัมมนาเชิงปฏิบัติเกี่ยวกับการส่งเสริมความรับผิดชอบ          
ต่อองค์กรของบุคลากร โดยมีบุคลากรจากส านักงานเทศบาลต าบลและส านักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล ทั้ง ๒ แห่ง จ านวน ๓๐ คน สมัครใจเข้าร่วมอบรมโครงการดังกล่าว ด าเนินการวัดผล         
การด าเนินโครงการ โดยการใช้แบบสอบถามในระยะที่ ๒ เพ่ือพัฒนาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผล   
ต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร   
  ระยะที่ ๓ ตรวจสอบปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร       
ของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  โดยใช้แนวทางวิธีการเชิงปริมาณ 
(Qualitative approach) ในการศึกษาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร
ของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ โดยการศึกษาจากกลุ่มทดลอง จ านวน 
๓๐ คน เป็นระยะเวลา ๒ วัน  
 
๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Methods Research) ผู้วิจัยได้ใช้แผน
แบบการวิจัยแบบผสมวิธีโดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือขยายผลวิธี การวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Methods of Extend Qualitative research ) แสดงไว้ดังภาพที่ ๓.๑ 
 
         การวิจัยเชิงคุณภาพ    ผลการวิจัย 
 

          การวิจัยเชิงปริมาณ 
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๗๘ 
 

   ภาพที่ ๓.๑ การวิจัยแบบผสมวิธีด้วยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือขยายผล
วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ  ที่มา : Tashakkori and Teddlie๑  
 จากภาพที่ ๓.๑ ท าให้ได้แนวทางในการออกแบบการวิจัย โดยเริ่มต้นจากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารที่เป็นผู้น าองค์กร คือนายกเทศบาลต าบล นายกองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกเทศบาล     
รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ปลัดเทศบาลและปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล เก็บรวบรวม
ข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการเชิงคุณภาพเป็นระยะที่ ๑ ตามด้วยระยะที่ ๒  คือ           
จัดโครงการอบสัมมนาเชิงปฏิบัติ เกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร             
โดยส านักงานเทศบาลต าบลและส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลทั้ง ๒ แห่ง ส่งบุคลากรที่สมัครใจ     
เข้าร่วมอบรมโครงการตามหลัก ๔ อ และต่อด้วยระยะที่ ๓ คือ ตรวจสอบปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มี
ผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์          
โดยใช้แนวทางวิธีการเชิงปริมาณ (Qualitative approach) จากนั้นน าเสนอเป็นรูปพรรณนา         
ซึ่งจะท าให้ได้กรอบแนวคิด ในเชิงทฤษฏีมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้นและมีรายละเอียดของขั้นตอนการ
วิจัยตามภาพ ๓.๒ ต่อไปนี้ 

การวิจัยในระยะที่ ๑ 
 
 

สัมภาษณ์ 
ผู้บริหารองค์กร 

ทั้ง ๒ แห่ง 

 สร้างเครื่องเมือ
และรวบรวมข้อมูล
ด้วยวิธีเชิงคุณภาพ 

 วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยวิธีการ 
เชิงคุณภาพ 

 แปลผล 
การวิเคราะห์ 
เชิงคุณภาพ  

       

จัดโครงการอบรม
เชิงปฏิบัติการ 

 ด าเนินตามกรอบ
ระยะเวลา       

ของโครงการ 

 
บันทึกกิจกรรม

พฤติกรรม 

 วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
วิธีการ 

เชิงคุณภาพ    
  การวิจัยในระยะที่ ๒   
       

จัดเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยวิธีการ

เชิงปริมาณ 

 วิเคราะห์ข้อมูล 
ด้วยวิธีการ 
เชิงปริมาณ  

 แปลผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล

เชิงปริมาณ  

  น าเสนอ
กระบวนการพัฒนา 
พฤติกรรมรับผิดชอบ 

 
 

การวิจัยในระยะที่ ๓ 
ภาพที่ ๓.๒ ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

                                                           
  

๑
 Tashakkori and Teddlie (๑๙๙๘, อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, “ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

(Lisrel) : สถิติวิเคราะห์ส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์”, (ฉบับพิมพ์ครั้งที่ ๑ และ ๒), 
(กรุงเทพมหานคร  : โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน้า ๕๗. 
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๗๙ 
 

 จากขั้นตอนการด าเนินการวิจัยภาพที่ ๓.๒ ผู้วิจัยได้แสดงรายละเอียดในการออกแบบ 
การวิจัย โดยการออกแบบการพัฒนาเครื่องมือการวิจัย (measurement design) และการออกแบบ
การวิเคราะห์ข้อมูล (analysis design) ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
ระยะที่ ๑ การออกแบบการวิจัยด้วยวิธีการเชิงคุณภาพ (qualitative research design) 
          เป็นการออกแบบการวิจัยโดยใช้วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพประกอบด้วย การศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการศึกษาภาคสนาม แบ่งการศึกษาเป็น ๓ ขั้น ดังนี้ 
          ขั้นที่ ๑ สัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ     
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
 ขั้นที่ ๒ สร้างเครื่องมือเกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ         
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์และรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีเชิง
คุณภาพ 
          ขั้นที่ ๓ วิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ        
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
          ขั้นที่ ๔ น าเสนอปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
 
ระยะที่ ๒ จัดโครงการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนาความรับผิดชอบต่อองค์กร 

    ในระยะที่ ๒ นี้ ใช้ผลการศึกษาด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)   
โดยการน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์ สังเคราะห์แนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง จากนั้นได้ด าเนินการวางแผน
จัดกิจกรรม โครงการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ
จิตวิทยาของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ด้วยหลักของโมเดล ๔ อ     
เป็นระยะที่ ๒ แล้วด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งก่อนและหลังการเข้าร่วมโครงการของกลุ่ม
ตัวอย่างที่เข้าร่วมโครงการ วิเคราะห์ สังเคราะห์เพ่ื อน าเสนอปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผล            
ต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์          
เป็นระยะที่ ๓ ดังแสดงรายละเอียดของการด าเนินการโครงการอบรม ดังนี้    
  ๑. การวางแผนโครงการ (P) เป็นกระบวนการก าหนดเป้าหมาย รายละเอียดของโครงการ 
และทีมงาน ก าหนดตารางการท างานของโครงการแต่ละวัน จัดล าดับและเวลาให้เหมาะสมกับ         
แต่ละกิจกรรมในช่วงเวลาต่างๆ ซึ่งจะช่วยให้เข้าใจได้ง่ายและสามารถแก้ไขเปลี่ยนแปลงตาม       
ความเหมาะสม เพ่ือประสิทธิภาพทางด้านต้นทุน เวลาและคุณภาพ ก าหนดวัตถุประสงค์           
ของโครงการที่ชัดเจน 
  ๒. การด าเนินโครงการ (D) เป็นรายละเอียดของงานหรือกิจกรรม เริ่มแต่การชี้แจง
โครงการ ด าเนินการให้ความรู้ด้านพฤติกรรมความรับผิดชอบ ที่ก าลังด าเนินการปฏิบัติ ซึ่งก าหนดไว้
ในขั้นตอนกิจกรรม/วิธีด าเนินงานโดยก าหนดว่าใครเป็นผู้รับผิดชอบงานนั้น จะท าเมื่อใด และมีวิธีการ
ท าอย่างไร 
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๘๐ 
 

 ๓. การตรวจสอบโครงการ (C) การตรวจสอบผลการด าเนินงานในแต่ล่ะขั้นตอนกิจกรรม/
วิธีด าเนินของแผนงานว่ามีปัญหาอะไรตรงไหน เปลี่ยนแปลงแก้ไขได้ไมและมีข้ันตอนอย่างไร 
  ๔. การปรับปรุงโครงการ(A) แก้ไขส่วนที่มีปัญหา หรือถ้าไม่มีปัญหาใดๆ ก็ยอมรับแนว
ทางการปฏิบัติตามแผนงานที่ได้ผลส าเร็จ เพ่ือน าไปใช้ในการท างานครั้งต่อไป 
             รายละเอียดของขั้นตอนการศึกษาสรุปเป็นตาราง ดังตารางที่ ๓.๑ 
ตารางท่ี ๓.๓ แผนการศึกษาภาคสนามด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

      ช่วงการศึกษา ประเด็นการสัมภาษณ์(วิธีการ/เครื่องมือ) 
ระยะที่   ๑  ศึกษารวบรวมข้อมูล
แนวคิ ด  ทฤษฏี  เ กี่ ย วกั บ ปั จจั ย      
ท า ง พุ ท ธ จิ ต วิ ท ย า ที่ มี ผ ล ต่ อ        
ความรับผิดชอบต่อองค์กร การใช้
ผลการวิจัยในการน าเสนอปัจจัย    
ท า ง พุ ท ธ จิ ต วิ ท ย า ที่ มี ผ ล ต่ อ       
ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ต่ อ อ ง ค์ ก ร          
ของบุคลากรใน ๒ หน่วยงาน 
 
 
 
 
 
 
ระยะที่ ๒ น าข้อมูลที่รวบรวมมาได้ 
จั ด ห ม ว ด ห มู่ เ พ่ื อ เ ต รี ย ม ก า ร
สังเคราะห์ตามกรอบแนวคิดเบื้องต้น
ในการวิจัย 
 
 
 
 
ระยะที่  ๓  สังเคราะห์ข้อมูลตาม
หมวดหมู่ที่จัดไว้และเรียบเรียงผล
การสังเคราะห์เพ่ือตรวจสอบยืนยัน
กรอบแนวคิดเบื้องต้นในการวิจัย 

- มีหลักธรรมหรือแนวคิดทางจิตวิทยาในการท าให้
บุคลากรและเจ้าที่หน้าที่ มีความรับผิดชอบต่อองค์กร
(สัมภาษณ์,สังเกต,) 

- ได้น าหลักธรรมหรือแนวคิดทางจิตวิทยาเป็นกรอบ
การปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบต่อองค์กร 
(สัมภาษณ์,สังเกต,) 

- มีข้อก าหนดหรือรูปแบบในการสร้างพฤติกรรม       
ความรับผิดชอบต่อองค์กร (สัมภาษณ์,สังเกต) 

- ได้น า เสนอกระบวนการสร้ างความรับผิดชอบ         
ในองค์กร (สัมภาษณ์,สังเกต,) 

- ความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนา
พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร(สัมภาษณ์
,สังเกต,) 

 
- การจัดหมวดหมู่ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ เรื่อง 

ร ะดั บพฤติ ก ร รมคว ามรั บ ผิ ด ช อบต่ ออ งค์ ก ร          
ของบุคลากร โดยรวมหัวข้อที่เหมือนกันและแยก
หัวข้อที่แตกต่างกัน เพ่ือสะดวกในการสังเคราะห์สร้าง
ค าถาม 

     -   น าประเด็นความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับกระบวน         
         การสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร           
         เพ่ือสร้างแนวทางการพัฒนาต่อไป 
        
- ผลการสังเคราะห์ตามประเด็นหลักที่ก าหนดไว้     

ในกรอบแนวคิดเบื้องต้นในการวิจัยรวม ๕ ประเด็น  
- ผลการสังเคราะห์การเชื่อมโยง / ความสัมพันธ์

เกี่ยวข้องระหว่างประเด็นหลักทั้ง ๓ กรอบแนวคิด
เบื้องต้นในการวิจัย                       
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๓.๔ กิจกรรมที่ใช้ในโครงการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กร 
      ด้วยโมเดล ๔ อ 

ชื่อกิจกรรม แนวคิดของกิจกรรม 
จ านวนกลุ่มทดลอง 

กลุ่มควบคุม กลุ่มอิสระ 
เกมส์ต่อเพลง ๑) เรียงเนื้อเพลง  

๒) เรียงเนื้อเพลงจนจบ (๓๐ นาที) 
๓๐ ๓๐ 

เกมส์ช่วยเหลือ ๑) แบ่งงานที่มากกว่า 
๒) แบ่งงานที่น้อยกว่า (๓๐ นาที) 

๓๐ ๓๐ 

ยอมรับผิดไหม ๑) รับชม Cartoon คุณธรรม  
๒) เล่นเกม บทบาทสมมติ (๓๐ นาที) 

๓๐ ๓๐ 

ฉันท าได้ น าแผ่นโลหะที่ใช้ปฏิบัติงานมาเรียงต่อกัน
เป็นตึกรูปสามเหลี่ยม (๔๐ นาท)ี 

๓๐ ๓๐ 

Bingo และ 
สะทอ้นความคิด 

๑) เล่น เกม Bingo พฤติกรรมบ่งชี้ 
ความรับผิดชอบ และวินัย  
๒) สนทนากลุ่ม สรุปกิจกรรม (๓๐ นาท)ี 

๓๐ ๓๐ 

เปิดใจให้กัน ๑) ให้เพ่ือนเขียนช่วยจุดดี จุดด้อย 
๒) ให้บอกความประทับใจในตัวเพ่ือน 

๓๐ ๓๐ 

 
ระยะที่ ๓ การออกแบบการวิจัยด้วยวิธีการเชิงปริมาณ (quantitative research design) 
            ในระยะที่ ๓ นี้ใช้การศึกษาด้วยวิธีการเชิงปริมาณ (quantitative approach)           
โดยการน าข้อมูลศึกษาในระยะที่ ๑ มาพัฒนาความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา     
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  
  ขั้นที่ ๑ ศึกษาแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
          ขั้นที่ ๒ สร้างเครื่องมือเพ่ือตรวจสอบปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ         
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
 ขั้นที่ ๓ วิเคราะห์ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
 
๓.๒ วิธีการลงพื้นที่การศึกษาภาคสนาม 
 
            ในการวางแผนการลงพ้ืนที่เพ่ือการศึกษาภาคสนามนั้น ได้ออกแบบการเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์แบบลึกและมีการก าหนดกรอบในการศึกษา ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
              ๓.๒.๑ กระบวนการศึกษาภาคสนาม คือ ขั้นตอนที่น าไปใช้ในการก าหนดเพ่ือการศึกษา
ภาคสนาม ในขั้นของการศึกษากรณีศึกษาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร  
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ประกอบด้วยวิธีการดังนี้ 
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                    ๓.๒.๑.๑ ผู้วิจัยเตรียมความพร้อมด้านความรู้ เกี่ยวกับการวิจัยการเสริมสร้าง      
ความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ และท าความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนได้เป็นอย่างดี เพ่ือน าไปใช้เป็นความรู้พ้ืนฐาน       
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และท าให้เข้าใจบทบาทของผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ประจ าและลูกจ้างชั่วคราว 
อันจะน าไปสู่การก าหนดค าถามได้ตรงประเด็นตามข้ันตอน 
                    ๓.๒.๑.๒ พัฒนาประเด็นค าถามในการวิจัยให้ชัดเจนและตรงตามค าตอบที่ต้องการ 
จากการลงพ้ืนที่ภาคสนามเกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร      
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการวิจัย 
                    ๓.๒.๑.๓ สร้างความคุ้น เคยกับกลุ่ ม เป้ าหมาย โดยการแจ้ งชื่ อ -นามสกุล             
และวัตถุประสงค์ของการมาขอสัมภาษณ์ อธิบายเหตุผลและขออนุญาตใช้เครื่องบันทึกเสียง       
ในขณะสัมภาษณ์ ขออนุญาตใช้กล่องถ่ายรูปเพ่ือใช้อ้างอิงในการสัมภาษณ์ รวมทั้งแจ้งให้ทราบว่า
ข้อมูลต่างๆ ที่บันทึกเสียงไว้ผู้ วิจัยจะเก็บไว้ เป็นความลับ หากผู้ ให้สัมภาษณ์ไม่ประสงค์                   
ที่จะให้บันทึกเสียงในช่วงใด ผู้วิจัยก็จะไม่บันทึกเสียงเลย การก าหนดกลุ่มเป้าหมายและกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลส าคัญนั้น กลุ่มเป้าหมาย คือ กลุ่มผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ประจ าและลูกจ้างชั่วคราว ของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๓๐ คน 
                     ๓.๒.๑.๔ ก าหนดระยะการศึกษาข้อมูลภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมายเป็น ๓ ระยะ 
ประกอบด้วย ระยะที่  ๑ ศึกษารวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อ             
ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ระยะที่ ๒ 
รวบรวมข้อมูลเพ่ือตอบค าถามวิจัย ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร            
มีลักษณะอย่างไร และส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติ งานในองค์กรเป็นอย่างไร และระยะที่ ๓ 
ตรวจสอบยืนยันความถูกต้องของกรอบแนวคิดที่แสดงอิทธิพลจากปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อ
ความรับผิดชอบต่อองค์กรส่งผ่านประสิทธิผลการปฏิบัติงานในองค์กร 
                    ๓.๒.๑.๕ ด าเนินการบันทึกการวิจัยภาคสนาม (field note) ระหว่างการลงพ้ืนที่
ศึกษากรณีศึกษาตามกรอบการศึกษา ที่ได้ก าหนดไว้ในตารางที่ ๓.๑ 
                    ๓.๒.๑.๖ ในระหว่างการเก็บข้อมูลภาคสนาม มีการน าวิธีการจัดกระท าข้อมูลมาใช้
เพ่ือเป็นการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล ความเพียงพอของข้อมูล และความสอดคล้อง         
ของข้อมูลกับปัญหาวิจัยที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาโดยเฉพาะ 
            ๓.๒.๒ กรอบในการศึกษาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร 
               ได้ก าหนดกรอบเพ่ือให้มีความชัดเจนก่อนการลงพ้ืนที่ ใ นการศึกษาภาคสนาม
ประกอบด้วยขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
               ขั้นที่ ๑ ศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ        
ต่อองค์กรของกลุ่มผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ประจ าและลูกจ้างชั่วคราว ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๓๐ คน 
               ขั้นที่ ๒ การศึกษาเชิงลึกโดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่แสดงถึง
ข้อมูลที่เก่ียวข้องกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร 
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               ขั้นที่ ๓ สัมภาษณ์เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่แสดงเกี่ยวกับการเชื่อมโยง กลุ่มเป้าหมาย คือ 
ผู้บริหารที่ปฏิบัติงานใน ๒ หน่วยงาน คือ เทศบาลต าบลล าปลายมาศ ต าบลล าปลายมาศ จังหวัด
บุรีรัมย์และองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง ต าบลสะแกโพรง อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
               ขั้นที่ ๔ ตรวจสอบข้อมูลกับกรอบแนวคิดในการวิจัยและปัญหาวิจัยเพ่ือพิจารณา      
ความเพียงพอของข้อมูลและเพ่ือน าไปสู่ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร 
 
๓.๓ การก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้คัดเลือกบุคลากรที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างความรับผิด
ต่อองค์กร ทั้งที่เป็นฝ่ายบริหารผู้ควบคุมนโยบายการบริหารจัดการองค์กรให้เป็นตามกรอบระเบียบ
กฎหมายและข้อบังคับต่างๆ ทั้งบุคลากรที่เป็นฝ่ายสนับสนุนซึ่งได้รับผลกระทบโดยตรง นับว่า       
เป็นส่วนที่ส าคัญต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร องค์กรจะก้าวเดินไปข้างหน้าอย่างมั่นคงหรือไร้อนาคต 
บุคลากรที่มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต          
เห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้งมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว ประกอบด้วย 
               ๑.กลุ่มประชากร ประกอบด้วย ผู้บริหารในหน่วยงานของภาครัฐ ส ากัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๘ คน 
              ๒.กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผู้บริหาร ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ประจ าและลูกจ้างชั่วคราว 
ส ากัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ประกอบด้วยเทศบาลต าบลล าปลายมาศ ต าบล    
ล าปลายมาศ อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ และองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง ต าบล
สะแกโพรง อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๓๐ คน 
              ๓.วิธีการสุ่ม การได้มาของกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้ หาขนาดกลุ่มตัวอย่างของกลุ่ม
ผู้บริหาร ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ประจ าและลูกจ้างชั่วคราวขององค์กร ส ากัดองค์กรปกครอง          
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ใช้วิธีการสุ่มแบบง่ายโดยการสุ่มแบบง่าย (Simple Random. Sampling) 
ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๓๐ คน  

๔.กลุ่มเป้าหมาย 
          ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) ตามคุณลักษณะของการท างาน 
ประกอบด้วย นายกเทศบาลต าบล นายกองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกเทศบาล รองนายก
องค์การบริหารส่วนต าบล ปลัดเทศบาลและปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล แห่งละ ๔ คน จ านวน     
๘ คน จากเทศบาลต าบลล าปลายมาศ และองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านสะแกโพรง สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์           

๕.กลุ่มทดลอง  
ผู้บริหาร ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ประจ าและลูกจ้างชั่วคราวขององค์การบริหารส่วนต าบล

ในจังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๓๐ คน แบ่งเป็นกลุ่มควบคุม จ านวน ๑๕ คน และกลุ่มอิสระ จ านวน ๑๕ 
คน ในจ านวน ๓๐ คนนี้ ได้มาจากความสมัครใจของบุคลากรสังกัดองค์ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด



๘๔ 
 

บุรีรัมย์ เทศบาลต าบลล าปลายมาศ อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ และองค์การบริหาร        
ส่วนต าบลสะแกโพรง อ าเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 
 
๓.๔ เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
              การเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ ๑ ของการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ออกแบบเครื่องมือ
เพ่ือใช้ประกอบการเก็บข้อมูลในการศึกษาภาคสนาม ดังนี้ 
  ฉบับที่ ๑ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล   
เพ่ือตอบค าถามวิจัย จาก ๒ หน่วยงาน ผู้ให้ข้อมูล คือ นายกเทศบาลต าบล นายกองค์การบริหาร   
ส่วนต าบล รองนายกเทศบาล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ปลัดเทศบาลและปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลแห่งละ ๔ คน จ านวน ๘ คน จากส านักงานเทศบาลต าบลล าปลายมาศ           
และส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านสะแกโพรง สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
บุรีรัมย์ แนวค าถามในการสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  ประกอบด้วย ชื่อ-นามสกุล-อายุ- การศึกษา-
ที่อยู่-ต าบล-อ าเภอ-จังหวัด-ต าแหน่ง-โทรศัพท์/มือถือและอีเมล์ 

ตอนที่ ๒ สัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร
ของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๑๑ ข้อ 

ตอนที่  ๓ ความคิด เห็น เ พ่ิมเติม เกี่ ยวกับปัจจัยทาง พุทธจิตวิทยาที่ มีผลต่อ            
ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

ฉบับที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก ๒ 
หน่วยงาน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ประกอบด้วย 
   ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม    
  ตอนที่ ๒ ปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  

      ตอนที่  ๓ ความคิดเห็นเ พ่ิมเติมเกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อ          
ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
 เครื่องมือในการวิจัยในระยะที่ ๑ นี้เป็นแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นแบ่งออกเป็น ๓ ตอน 
ประกอบด้วย 

 ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ ประกอบด้วย ชื่อ-นามสกุล-อายุ- การศึกษา  
-ที่อยู่-ต าบล-อ าเภอ-จังหวัด-ต าแหน่ง-โทรศัพท์/มือถือและอีเมล์ 

 ตอนที่ ๒ สัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร
ของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๑๑ ข้อ 

 ตอนที่  ๓ ความคิดเห็นเ พ่ิมเติมเกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อ          
ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 



๘๕ 
 

  เครื่องมือในการวิจัยในระยะที่ ๒ นี้เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นแบ่งออกเป็น ๓ ตอน 
ประกอบด้วย 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ๕ ข้อ ประกอบด้วย 
สถานะภาพ อายุ วุฒิการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและประสบการณ์ท างาน 

ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ       
ต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๑๐๓ ข้อ    
 โดยที่แบบสอบถามตอนที่ ๑ เป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) เพ่ือส ารวจข้อมูล
พ้ืนฐานผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความรับผิดชอบต่อองค์กร เป็นแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มีเกณฑ์การให้คะแนน ๕ ระดับตามหลักการของลิเคิร์ท๒   
เป็นการแสดงถึงการใช้การส่งเสริมความรับผิดชอบต่อองค์กรดังกล่าว โดยก าหนดค่าของคะแนนดังนี้ 
  ๕  หมายถึง  มีความรับผิดชอบต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด 
  ๔   หมายถึง     มคีวามรับผิดชอบต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
  ๓   หมายถึง     มคีวามรับผิดชอบต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
  ๒   หมายถึง     มคีวามรับผิดชอบต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
  ๑  หมายถึง  มีความรับผิดชอบต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ ๓ ความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับตรวจสอบปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผล    
ต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ซึ่งเป็น
ค าถามแบบปลายเปิด (Open Ended Question) 
 โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
             ระยะที่ ๑ ใช้แนวทางวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด าเนินการวิจัย
ด้วยการลงภาคสนาม ด้วยวิธีการสัมภาษณ์ นายกเทศบาลต าบล นายกองค์การบริหารส่วนต าบล    
รองนายกเทศบาล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ปลัดเทศบาลและปลัดองค์การบริหาร       
ส่วนต าบล แห่งละ ๔ คน จ านวน ๘ คน จากส านักงานเทศบาลต าบลล าปลายมาศ และส านักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านสะแกโพรง สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์                      
เพ่ือหาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
  ระยะที่ ๒ จัดโครงการอบสัมมนาเชิงปฏิบัติเกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผล       
ต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร โดยส านักงานเทศบาลและส านักงานองค์การบริหาร     
ส่วนต าบล ทั้ง ๒ แห่ง ส่งบุคลากรที่สมัครใจเข้าร่วมอบรมโครงการดังกล่าว ผู้วิจัยและทีมงาน         
ได้ด าเนินการวัดผลของการด าเนินโครงการ โดยการใช้แบบสอบถามในระยะที่ ๒ เพ่ือตรวจสอบ   
และน าเสนอกระบวนการพัฒนาพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร   
  ระยะที่ ๓ ตรวจสอบปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร       
ของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  โดยใช้แนวทางวิธีการเชิงปริมาณ 
(Qualitative approach) ในการศึกษาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร       

                                                           
   ๒ สุดาภรณ์ อรุณดี, ความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับการวิจัย, (เลย : รุ่งแสงธุรกิจการพิมพ์, ๒๕๕๑), หน้า ๗๒. 

http://www.udru.ac.th/kmudru/document/research2.pdf
http://www.udru.ac.th/kmudru/document/research2.pdf


๘๖ 
 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ โดยการศึกษาจากกลุ่มทดลอง จ านวน ๓๐ คน           
เป็นระยะเวลา ๒ วัน ภายใต้กิจกรรม ๔ อ  
               
๓.๕ การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
    ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
                ขั้นที่ ๑ การก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ 
                การวิจัยครั้งนี้ใช้ ๒ แหล่งข้อมูลในการน ามาใช้ก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ แหล่งที่ ๑ 
ได้รับจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในกรอบแนวคิดทฤษฎี
ต่างๆ ที่น ามาใช้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวัดตัวแปรแบบร่าง แหล่งที่ ๒ ได้ท าการศึกษาด้วยวิธีการ
วิจัยภาคสนาม จากนั้นก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ โครงสร้างของตัวแปรที่ต้องการวัดและสอบถาม
ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
                ขั้นที่ ๒ การสร้างตารางก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการวัดและจ านวนข้อค าถาม (table of 
specification)  
                ผู้วิจัยน านิยามเชิงปฏิบัติการที่ก าหนดขึ้นมาสร้างตารางก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการวัด 
แล้วน าไปตรวจสอบความครอบคลุมของข้อค าถาม ความเหมาะสมของปริมาณค าถาม ความชัดเจน
ของภาษา และรูปแบบของแบบสอบถาม แล้วจึงน าไปปรับปรุงแก้ไข ไม่รวมข้อค าถามที่เกี่ยวกับ
ข้อมูลพ้ืนของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ สถานะภาพ อายุ วุฒิการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน      
และประสบการณ์ท างาน 
 
ตารางท่ี ๓.๕ โครงสร้างน้ าหนักข้อค าถามของแบบสอบถาม 
 

ตอน
ที ่

ตัวแปร 
น้ าหนัก 
(%) 

จ านวนข้อ
ค าถามที่สร้าง 

๑ หลักพุทธธรรม    ๒๔.๒๗ ๒๐ 
๒ ปัจจัยทางจิตวิทยา ๒๔.๒๗ ๒๐ 
๓ ปัจจัยภายในองค์กร ๖๑.๑๖ ๖๓ 
 รวม ๑๐๐.๐๐ ๑๐๓ 
ขั้นที่ ๓ การจัดท าแบบสอบถาม 

                ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามถามตารางก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการวัด     
และพิจารณาว่าข้อความแต่ละข้อเป็นตัวแทนพฤติกรรมที่ต้องการวัดหรือไม่ จากนั้นดัดแปลงแก้ไขได้
เป็นแบบสอบถามฉบับร่าง 
                ขั้นที่ ๔ การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (content validity)  
                ในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหานั้น ผู้วิจัยได้น าเครื่องมือที่ปรับปรุงแล้ว             
ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจ านวน ๕ ท่าน โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ              
ในด้านวิชาการ ด้านจิตวิทยาและผู้ทรงคุณวุฒิด้านสถิติการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย  
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    ๑.พระครูศรีปัญญาวิกรม, ผศ.ดร., รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย นักวิชาการพระพุทธศาสนา 
 ๒.พระมหาพจน์ สุวโจ, ผศ.ดร., อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรและประจ าหลักสูตร       
พุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย นักวิชาการพระพุทธศาสนา 
  ๓.พระมหาถนอม  อานนฺโท, ดร., อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรและประจ าหลักสู ตร    
พุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย นักวิชาการพุทธจิตวิทยา 
  ๔.ดร.ปิยวัฒน์ คงทรัพย์ อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรและประจ าหลักสูตรพุทธศาสตร
บัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
นักวิชาการพุทธจิตวิทยา 
 ๕.ดร.รุ่งสุริยา หอมวัน อาจารย์ประจ าหลักสูตรรัฐศาสตรบัณฑิต วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์  
นักวิชาการพุทธจิตวิทยา 
 เป็นผู้พิจารณาตรวจสอบและให้ความคิดเห็น แล้วน ามาแก้ไขให้เหมาะสมเพ่ือตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือ ในด้านความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ความครอบคลุมของค าถาม 
และความเป็นปรนัย (objectivity) พิจารณาความชัดเจนของภาษาและข้อค าถาม รวมทั้งตรวจสอบ
ว่า ข้อค าถามแต่ละข้อเป็นตัวแทนพฤติกรรมที่ต้องการวัดหรือไม่ โดยในการส่งแบบสอบถาม     
เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณานั้น ได้แนบเอกสารไปพร้อมแบบฟอร์มการรายงานผลการตรวจสอบ 
ได้แก่ ความเป็นมาของการวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย วิธีวิจัย โดยสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการ ตาราง
วิเคราะห์เนื้อหาและพฤติกรรมที่ต้องการวัดและกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีการก าหนดการให้
คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้  
                  ๑  แทน ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับนิยามที่ใช้ในการวิจัย 
                  ๐  แทน ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับนิยามที่ใช้ในการวิจัยหรือไม่ 
                  -๑ แทน ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามที่ใช้ในการวิจัย 
               จากนั้นน าข้อค าถามทั้ งหมดไปหาคุณภาพของข้อค าถาม โดยการหาค่าดัชนี           
ความสอดคล้องระหว่างค าถามรายข้อกับจุดประสงค์ที่ต้องการวัดตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ
หรือค่า (IOC : Index of Item Objective Congruence) โดยเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ ๐.๕ 
ขึ้นไป ศิริชัย กาญจนวาสี๓   
 
 
 
 

                                                           
  ๓ บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, สถิติวิเคราะห์เพ่ือการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย,๒๕๔๒), หน้า ๑๐๘. 



๘๘ 
 

ตารางที่ ๓.๖ ผลการพิจารณาสภาพของแบบสอบถามเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างค าถาม 
                 รายข้อกับจุดประสงค์ 

ตอนที่ ข้อค าถามด้าน 
ผลการพิจารณา 

ค่า IOC 
แปลผล 

๑ หลักพุทธธรรม    ๐.๙๓ ใช้ได้ 
๒ ปัจจัยทางจิตวิทยา ๐.๙๕ ใช้ได้ 
๓ ปัจจัยภายในองค์กร ๐.๙๕ ใช้ได้ 
 รวม  ๐.๙๔ ใช้ได้ 

 
                ขั้นที่ ๕ การทดลองใช้แบบสอบถาม 
                ผู้วิจัยได้น าเครื่องมือที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน ๓๐ คน คือ ผู้บริหาร ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ประจ าและลูกจ้างชั่วคราวขององค์การ
บริหารส่วนต าบลสะแกซ า อ าเภอเมืองบุรีรัมย์  จังหวัดบุรีรัมย์  เ พ่ือประเมินแบบสอบถาม             
ด้านความชัดเจนของข้อความ ภาษาที่ใช้ ความครอบคลุมของแบบสอบถาม และความเหมาะสม     
ของรูปแบบเพ่ืออ านวยความสะดวกแก่ผู้ตอบและเพ่ือช่วยในการพิจารณาว่าการวัดนั้นได้ผลแน่นอน
สม่ าเสมอคงเส้นคงวา (consistency) โดยการตรวจสอบความเที่ยงแบบวัดความสอดคล้องภายใน 
(internal consistency reliability) ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient : )๔ 
                ส าหรับการประเมินความเที่ยงของเครื่องมือครั้งนี้ พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา       
ที่มากกว่า ๐.๕ จึงจะถือว่าใช้ได้ โดยการประเมินความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคใช้หลัก
แห่งความชัดเจน (rules of thumb) ที่ George and Mallery๕ เสนอดังนี้ 
   สัมประสิทธิ์แอลฟา   ระดับความเท่ียง 
   .๙  ดีมาก 
   .๘  ดี 
   .๗  พอใช้ 
   .๖  ระดับค่อนข้างพอใช้ 
   .๕   ต่ า 
   .๕   ไม่สามารถรับได ้  
                 เมื่อได้ด าเนินการวิเคราะห์ค่าส้มประสิทธิ์ความเที่ยงแล้ว จากนั้นน าผลการวิเคราะห์     
มาเป็นข้อมูลในการพิจารณาปรับปรุง แก้ไข และจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่เหมาะสม
ที่สุด แล้วจึงน าไปใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน ๓๐ คน  
                                                           
  ๔ Cronbach, Lee J., Aptitudes and Instructional Methods A Handbook for Research 
on Interactions, (Wiley & Sons New York, ๑๙๗๑), p. ๒๑๓. 
  ๕ George and Mallery, (๒๐๐๓ อ้างถึงใน บุรทิน ข าภิรัฐ, ๒๕๔๘) 



๘๙ 
 

ตารางท่ี ๓.๗ การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยง 
ข้อที่ ด้าน ค่าความเที่ยง 
๑ หลักพุทธธรรม    .๙๖ 
๒ ปัจจัยทางจิตวิทยา .๙๔ 
๓ ปัจจัยภายในองค์กร .๙๔ 
 รวม .๙๕ 

 
๓.๖ การจัดท าข้อมูล 
  
  ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล ภาคสนามของแต่ละกรณีศึกษา     
มาท าการลดทอนข้อมูล ตรวจสอบข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งกระบวนการทั้ง ๓ กระบวนการนี้ได้
ท าควบคู่ไปกับกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
              ๑. การลดทอนข้อมูล เป็นการน าข้อมูลในภาคสนามมาวิเคราะห์แล้วจัดลงหัวข้อ           
ที่ เกี่ยวกับประเด็นที่ศึกษา ทั้ งนี้ เ พ่ือเป็นการเลือกหาจุดที่น่าสนใจของแต่ละปัจจัยที่ศึกษา          
เพ่ือให้สอดคล้องกับปัจจัยที่สนใจศึกษาและเป็นข้อมูลที่เกิดจากการปฏิบัติจริงของผู้ให้ข้อมูล     
รวมทั้งมีความเชื่อมโยงกับประเด็นของปัจจัยที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา 
              ๒. การตรวจสอบข้อมูล เป็นกระบวนการที่ใช้ในการตรวจสอบข้อมูลโดยพิจารณา        
ถึงความถูกต้องและความน่าเชื่อถือได้ของข้อมูล โดยพิจารณาจากการสนทนาพูดคุยโดยมีหลักฐาน
ประกอบระหว่างการสนทนา ความพอเพียงของข้อมูล ก าหนดได้โดยประเด็นค าถามที่ผู้วิจัยได้เตรียม
ไว้ก่อนการศึกษาภาคสนาม 
             ๓. การวิเคราะห์ข้อมูล ในการวิจัยระยะท่ี ๑ นี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือมุ่งพัฒนากรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎี ได้ก าหนดขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  ขั้นที่ ๑ ตรวจสอบความถูกต้อง ความชัดเจน และความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

ขั้นที่ ๒ น าข้อมูลที่ได้รับการเก็บรวมรวมข้อมูลจัดเป็นหมวดหมู่ 
ขั้นที่ ๓ ท าการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ๔. การเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยในระยะที่ ๒ ได้ด าเนินการเก็บข้อมูลดังนี้ 
    ระยะเวลาเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ระยะที่ ๑ ระหว่างเดือน กุมภาพันธ์ ถึง มีนาคม พ.ศ.๒๕๖๑ ได้ด าเนินการสัมภาษณ์ 
กลุ่มผู้บริหารที่ปฏิบัติหน้าที่ในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้ง ๒ แห่ง ประกอบด้วยส านักงาน
เทศบาลต าบลล าปลายมาศ อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ และองค์การบริหารส่วนต าบล      
สะแกโพรง อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๘ คน แบ่งเป็นแห่งละ ๔ คน 
 ระยะที่ ๒ ระหว่างเดือน เมษายน ถึง พฤษภาคม พ.ศ.๒๕๖๑ ได้ด าเนินจัดโครงการ   
และประเมินผลพัฒนาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร    ส า
กัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ กับกลุ่มทดลอง จ านวน ๓๐ คน 



๙๐ 
 

  ระยะที่ ๓ เดือน มิถุนายน  พ.ศ.๒๕๖๑ ได้ด าเนินการลงภาคสนาม (Try-Out)      
เก็บรวบรวมข้อมูลจากการแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยในพ้ืนที่ที่มีกลุ่มตัวอย่างใกล้เคียงกัน จ านวน 
๓๐ ชุด          

 ระยะที่  ๔ ระหว่าง เดือน มิถุนายน ถึง สิงหาคม พ.ศ.๒๕๖๑  ได้ด าเนิน           
การลงภาคสนามเก็บรวบรวมข้อมูลจากการแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยในพื้นที่กลุ่มตัวอย่าง           

จากแผนการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยได้แจก
แบบสอบถามทั้งหมด ๓๐ ฉบับ จ าแนกตามขนาดของหน่วยงาน ในสัดส่วนที่เท่าเทียมกัน คือ ไม่น้อย
กว่า ๕๐ เปอร์เซ็นต์ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด ผลการตอบกลับแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน ๓๐ 
ฉบับ คิดเป็นอัตราการตอบกลับร้อยละ ๑๐๐.๐๐ แล้วน ามาตรวจสอบความถูกต้องข้อแบบสอบถาม  
ที่ได้รับมาคัดกรองน าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามวิจัยเป็นล าดับต่อไป 
 
๓.๗ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
  การวิเคราะห์ข้อมูลมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
    ๑. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
               การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงปริมาณ  (Quantitative Analysis)       
เป็นหลักโดยการด าเนินการขั้นแรก คือ น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ จ านวน ๓๐ ชุด น ามา
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบส ารวจ (Editing) แล้วด าเนินการลงรหัสตามคู่มือการลงรหัส (Code 
Book) หลังจากนั้นได้มีการตรวจสอบแบบส ารวจเพ่ือความถูกต้องอีก ๑ ครั้ง แล้วจึงด าเนินการถ่าย
รหัสลงในแบบฟอร์มถ่ายข้อมูล (Transfer Sheet) บรรจุข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์และวิเคราะห์     
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัย เพ่ือหาค่าทางสถิติ โดยมีช่วงค่าเฉลี่ย     
และการแปลความหมาย๖ ดังนี้ 
           ค่าเฉลี่ยระหว่าง หมายถึง 
 ๔.๕๐-๕.๐๐ หมายถึง มีความรับผิดชอบต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ๓.๕๐-๔.๔๙ หมายถึง มีความรับผิดชอบต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
 ๒.๕๐-๓.๔๙ หมายถึง มีความรับผิดชอบต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
 ๑.๕๐-๒.๔๙ หมายถึง มีความรับผิดชอบต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
 ๑.๐๐-๑.๔๙ หมายถึง มีความรับผิดชอบต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 
 
 
 
                                                           

  
๖

 ชูศรี วงศ์รัตนะ, เทคนิคการใช้สถิติเพ่ือการวิจัย, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : เทพเนรมิต, 

๒๕๔๑), หน้า ๗๕. 



๙๑ 
 

      ๒. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
      การวิเคราะห์ข้อมูลนั้นผู้วิจัยหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม   
โดยการใช้การประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยแล้ว
น าเสนอข้อมูล๗ดังนี้ 
  ๑.สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการหาค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  ๒.ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร
ของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ใช้การวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย ( )             
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D.(Standard Deviation) 
  ๓.ข้อมูลที่ได้จากค าถามปลายเปิด น ามาจัดกลุ่มค าตอบวิเคราะห์รายข้อ 
วิเคราะห์โดยเทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท (Content Analysis Techniques) น าเสนอ
ข้อมูลโดยเขียนเป็นความเรียงประกอบตาราง 
       ๓.การก าหนดวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ๓.๑ การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล  โดยการวิเคราะห์       
ความเที่ยง (Reliability) โดยใช้หลักสูตรสัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบาค 
  ๓.๒ การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
   ๓.๒.๑ วิเคราะห์ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับข้อมูล
พ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้ค่าความถ่ีและร้อยละ 
   ๓.๒.๒ วิเคราะห์ตัวแปรโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ 
เพ่ือการวิเคราะห์ทางสถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( X  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
   ๓.๓.๓ เปรียบเทียบผลก่อนและหลังเข้าร่วมโครงการอบรม
สัมมนาเชิงปฏิบัติการการเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้วย pair sample t – test 
    ๓.๓.๔ การวิเคราะห์ Correlations ของตัวแปรปัจจัยทางพุทธ
จิตวิทยากับตัวแปรด้านอ่ืนๆที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

                                                           

   
๗

 สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ ,  การใช้สถิ ติในการวิจัยอย่างถูกต้องและได้มาตรฐานสากล ,             

(กรุงเทพมหานคร : เฟื่องฟ้า พริ้นติ้ง, ๒๕๔๕), หน้า ๒๕๔. 



 

บทท่ี ๔ 
 

ผลการวิจัย 
 
กก การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร       

ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ๑) เพ่ือศึกษาปัจจัย
ทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ ๒) เพ่ือพัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ         
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ๓)เพ่ือตรวจสอบกระบวนการ
ส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งเป็น ๗ 
ตอน ตามล าดับดังนี้ 
 ตอนที่ ๑ ศึกษาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร     
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
  ตอนที่ ๒ พัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ     
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

ตอนที่ ๓ ตรวจสอบกระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

ตอนที่ ๔ การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ เฉลี่ยต่อเดือนและประสบการณ์              
การท างาน โดยแจก แจงตามความถ่ีและค่าร้อยละ (กลุ่มควบคุม) 

ตอนที่ ๕ การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและประสบการณ์ 
การท างาน โดยแจก แจงตามความถ่ีและค่าร้อยละ (กลุ่มอิสระ) 
 ตอนที่ ๖ การวิเคราะห์ Correlations ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ      
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

ตอนที่ ๗ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
สัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  N   แทน ขนาดกลุ่มประชากร 
 n   แทน ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
  X  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
 S.D แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t  แทน ค่าสถิติทดสอบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (t-test) 
 * แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  ** แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 



๙๓ 
 

ตอนที่ ๑ ศึกษาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด 
          องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
         ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู ้ให ้ข ้อม ูลส าค ัญในองค ์กรปกครอง          
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
          ในการสัมภาษณ์ครั้งนี้ ผู้วิจัยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเป็นการศึกษารวบรวมข้อมูลประกอบ       
การวิเคราะห์หารูปแบบการสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ซึ่งสรุปบทสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key-Informant) จ านวน ๘ ท่าน ดังต่อไปนี้ 

๑. นายเรวัตร รุ่งเช้า  นายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ จ.บุรีรัมย์ 
๒. นายวิชชุ วงศ์มะเกลือเก่า  รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ จ.บุรีรัมย์ 
๓. นายวิโรจน์ มาศวิริยะกุล รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ จ.บุรีรัมย์ 
๔. นายบรรจง ศรีหาบุญทัน  ปลัดเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ จ.บุรีรัมย์ 
๕. นายตุ๋ย  ปุลันรัมย์   นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง  จ.บุรีรัมย์ 
๖. นายนายศุภกิจ  กอสาลี  รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง จ.บุรีรัมย์ 
๗. นายอ าพร มารมย์  รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง จ.บุรีรัมย์ 
๘. นางสาวส ารวย  อักษรณรงค์ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง จ.บุรีรัมย์ 

 
  จากปัญหาที่ต้องการทราบว่าปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ          
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ มีรูปแบบอย่างไร ซึ่งผู้วิจัย    
ได้ตั้ งวัตถุประสงค์ไว้ว่า  เพ่ือตรวจสอบกระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผล              
ต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์         
ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้ค้นพบทั้งทางด้านการตอบแบบสอบถาม การสัมภาษณ์ มาสังเคราะห์                      
จนเกิดองค์ประกอบต่างๆ ของปัจจัยทางพุทธที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จากการค้นพบดังกล่าวนั้น ผู้วิจัยได้เสนอข้อมูลทั้งจาก
แบบสอบถามและสัมภาษณ์  พอสรุปเป็นปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ          
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ดังนี้ 
 

๑. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธที่ มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร            
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

การท างานในองค์กรควรใช้หลักพุทธธรรมเชิงบวก คือ การมองเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากว่า
ประโยชน์เพียงบางคนบางกลุ่ม๑ แบ่งงานหน้าที่รับผิดชอบ มีอิสระในการแสดงความคิด มุ่งประโยชน์
ของหน่วยงานเป็นหลัก ปรึกษาหารือ หาแนวทางแก้ไขปัญหา มีกัลยาณมิตร และหลักพรหมวิหาร
ธรรม ๔ ใช้หลักฆราวาสธรรม ๔ ในการบริหารจัดการ๒ ท าให้งานตรงไปตรงมากับทุกคน พูดน้อย 

                                                 
๑ สัมภาษณ์ นายเรวัตร รุ่งเช้า, นายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๒ สัมภาษณ์ นายบรรจง ศรีหาบญุทัน, ปลัดเทศบาลต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๙๔ 
 

อดทน พยายามประสานความร่วมมือภายในองค์กรอย่างเสมอ๓ เอาใจเขามาใส่ใจเราให้ทุกคนเห็นว่า
องค์กรคือบ้านที่ให้ที่พักพิงร่วมกันมองเห็นคุณค่าในตัวเอง ตระหนักในหน้าที่ๆได้รับมอบหมาย        
ใช้หลักครองตนด้วยศีล ๕ ครองคนด้วยพรหมวิหาร ๔ และครองงานด้วยอิทธิบาท ๔๔ โดยยึดมั่น    
ในหน้าที่รับผิดชอบต่อหน้าที่ โดยยึดหลักธรรมาภิบาลในองค์กร ท างานที่ได้รับผิดชอบให้ดีและให้ผล
งานออกมาดี และยึดหลักการท างานตามระเบียบขององค์กรมีระเบียบ ประกาศ มีการประชุม พูดคุย
เพ่ือความเข้าใจ ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร๕ มีการบริหารบูรณาการแบบมีส่วนร่วม ร่วมคิด ช่วยกัน
ออกความคิดเพ่ืองานที่ดี ร่วมท า ช่วยเหลือกันท างานตามพอใจ ร่วมรับประโยชน์ แบ่งผลประโยชน์
โดยทั่วถึง๖ ร่วมตรวจสอบ ช่วยเหลือกันแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นให้ความเชื่อถืออย่างจริงใจ๗ ยกย่องชื่นชม
ในการประสบความส าเร็จ และมีการท าโทษ ต าหนิ ชี้แจงในงานที่มีปัญหา ยิ้มแย้มแจ่มใสเป็นกันเอง 
มีความเป็นกัลยาณมิตร ตรงต่อเวลาและให้บริการแบบเสมอภาค ใช้หลัก ๑.สระน้ า ๒.ต้นยอ ๓.กอ
ไผ่๘ โดยมีการบริหารแบบมีน้ าใจเสียสละและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ นอกจากนั้นถ้าไม่มีการ
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบปฏิบัติในองค์กร ก็จะมีการตักเตือน ลงทัณฑ์และสุดท้ายคือการลงโทษ     
มอบความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน, มอบสวัสดิการในการสร้างแรงจูงใจ, มีระเบียบ ข้อบังคับในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

หลักครองตน ต้องเริ่มจากการประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างก่อน สอนตนเองให้ได้ก่อน , 
ครองคนการใช้คนให้ถูกกับงาน ความถนัดกับงาน๙ ใช้ทั้งพระเดชพระคุณ ทั้งลงโทษและให้รางวัล
,ครองงาน ต้องวางระบบ กลไก กลยุทธ์และน าไปสู่การปฏิบัติบริหารงานแบบบูรณาการแบบมีส่วน
ร่วม ร่วมคิด ช่วยกันออกความคิดเพ่ืองานที่ดี ร่วมท า ช่วยเหลือกันท างานตามพอใจ ร่วมรับประโยชน์ 
แบ่งผลประโยชน์โดยทั่วถึง ร่วมตรวจสอบ ท างานเป็นทีม การท างานร่วมกันโดยมีการปรึกษาหารือ
กัน หรือแสดงความคิดเห็นร่วมกัน ย่อมได้ผลดีกว่าการท างานที่มีลักษณะแบบต่างคนต่างท า แต่การ
ท างานเป็นทีมเพ่ือให้เกิดผลประสบความส าเร็จนั้นทุกคนต้องมีเป้าหมายและมาตรฐานของงานและ
แนวทางการปฏิบัติงานเช่นเดียวกันช่วยเหลือกันแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใช้หลักพรหมวิหารธรรม ๔ 

 
                                                 

๓ สัมภาษณ์ นายตุย๋ ปุลันรมัย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๔ สัมภาษณ์ นายศุภกจิ กอสาล,ี รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๕ สัมภาษณ์ นางสาวส ารวย อักษรณรงค์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ 
พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
      ๖ สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ มาศวิริยะกุล, รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันที่ ๒๓ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๗ สัมภาษณ์ นายอ าพร มารมย,์ รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๘ สัมภาษณ์ นายวชิชุ วงศ์มะเกลือเก่า,รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๙
 สัมภาษณ์ นายศภุกิจ กอสาลี, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 



๙๕ 
 

  เมตตา  รักมุ่งปรารถนาดี ไม่หวังสิ่งตอบแทน 
  กรุณา   สงสารช่วยลูกน้องทุกคนคือช่วยปลดทุกข์ตามก าลังสติปัญญา 
  มุทิตา มีจิตใจไม่อิจฉา มีอารมณ์สดชื่นแสดงความยินดีทั้งกายและใจ 
  อุเบกขา เฉยในอารมณ์ท่ีมากระทบ มีความยุติธรรมไม่ล าเอียง๑๐ 
 

ตารางท่ี ๔.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยทางพุทธที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร 
                 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
 

ข้อที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ ความถี่ คนที่ ร้อยละ 
๑ การมองเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากว่าประโยชน์เพียง

บางคนบางกลุ่ม 
๕ ๑,๓,๔,๖,๘, ๖๒.๕๐ 

๒ หลักครองคน พรหมวิหารธรรม ๔ ๔ ๑,๓,๔,๘ ๕๐.๐๐ 
๓ หลักฆราวาสธรรม ๔ ๕ ๑,๔,๕,๖,๘ ๖๒.๕๐ 
๔ หลักครองตนด้วยศีล ๕ ๕ ๑,๒,๔,๕ ๕๐.๐๐ 
๕ หลักครองงาน ด้วยอิทธิบาท ๔ ๔ ๒,๔,๕,๘, ๕๐.๐๐ 
๖ ยึดหลักธรรมาภิบาล  ๕ ๒,๓,๕,๖,๘ ๖๒.๕๐ 
๗ การบริหารบูรณาการแบบมีส่วนร่วม   ๓ ๒,๔,๖ ๓๗.๕๐ 
๘ ยึดหลักการท างานตามระเบียบขององค์กร ๓ ๒,๕,๘ ๓๗.๕๐ 
๙ ความเป็นกัลยาณมิตร ๔ ๒,๓,๕,๖ ๕๐.๐๐ 

๑๐ แก้ปัญหาที่เกิดข้ึนให้ความเชื่อถืออย่างจริงใจ ๔ ๑,๔,๖,๘ ๕๐.๐๐ 
 
๒. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร      

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
กกกกกกกกปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ในประเด็นแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  เป็นการศึกษาถึงความรู้สึก        
ของข้าราชการ บุคลากรและเจ้าหน้าที่ประจ าอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพ้ืนที่กลุ่มตัวอย่าง   
ที่มีต่อองค์กรและมีการแสดงออกอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอในการท างานผ่านกรอบการท างาน       
ที่ผู้น าองค์กรได้สร้างมาตรฐานไว้  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาวิจัยด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญและมีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดบุรีรัมย์ เกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยา
ที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์          
ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน จะท าให้เห็นถึงองค์ประกอบของความรับผิดชอบในด้านกระบวนการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ในทุกๆ หน่วยงานได้สร้างปัจจัยทางด้านกระบวนการปฏิบัติงาน เพ่ือเสริมสร้าง     
ให้บุคลากรในองค์กร มีความรับผิดชอบกับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการสร้างกรอบแนวคิดในองค์กร      
                                                 

๑๐ สัมภาษณ์ นายตุย๋ ปุลันรมัย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 



๙๖ 
 

ให้ปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร โดยมีการก าหนดกรอบ
การปฏิบัติงานให้ตรงตามสายงานและความช านาญของบุคลากรด้วยความเอาใจใส่งานและระลึกอยู่
เสมอว่าเป็นการท าประโยชน์เพ่ือส่วนรวม โดยผ่านการท างานแบบคณะท างานและการมีส่วนร่วม     
ในชุมชน อันจะส่งผลให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ และก่อให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ในชุมชน   
และพัฒนาชุมชนให้ไปในทิศทางเดียวกัน เสริมสร้างการปฏิบัติงานเพ่ือแผ่นดินอย่างมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
กกกกกกพอสรุปได้ว่าองค์ประกอบของปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร      
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านกระบวนการปฏิบัติงานนั้นต้องมี         
การเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานและวิธีการท างาน๑๑  สร้างกรอบแนวคิดพ้ืนฐานภายในองค์กร       
โดยการก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ค่านิยม วัฒนธรรม
องค์กรหรือพฤติกรรมองค์กรเพื่อสร้างความแตกต่างและโดดเด่นกว่าองค์กรอ่ืนๆ๑๒ การก าหนดกรอบ
การปฏิบัติงานดังกล่าวนั้นต้องจ าแนกลักษณะงานตามสายงานหลักและสายวิชาชีพเพ่ือประสิทธิภาพ
สู งสุดขององค์กร และสร้ างความรอบครอบในการใช้ข้ อมูลต่ างๆ ๑๓ ที่ ได้ รับมอบหมาย                 
เพ่ือการปฏิบัติงานในราชการเท่านั้นซึ่งบุคลากรภายในองค์กรต้องใช้ความรู้ความสามารถของตนเอง
อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติหน้าที่โดยยึดพันธกิจขององค์กรเป็นหลัก๑๔   
  ในการปฏิบัติงานนั้นต้องปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่  ตั้ งใจและรู้สึกอยู่ เสมอว่า             
การปฏิบัติงานเป็นการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ต่อส่วนรวม๑๕ และพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้นด้วยการ
วางแผนและการจัดล าดับความส าคัญในการท างาน๑๖ โดยมีการจัดคณะท างานในสายงานที่ตนได้รับ
มอบหมายจากชุมชน๑๗ และมีแผนการท างานที่ตรงกับเป้าหมายในการพัฒนาคุณภาพชีวิต๑๘ เยาวชน
และครอบครัว เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมในชุมชนที่ส าคัญต้องมีการจัดตั้งแกนน าชุมชน เพ่ือเข้ามาร่วม
จัดท าแผนปฏิบัติการที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และบริบทของแต่ละชุมชน มีพัฒนากลุ่มปฏิบัติการ
ด้านต่างๆ เพ่ือรองรับแผนการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ โดยการสร้างเครือข่ายในการปฏิบัติงาน      
การสร้างการบริการที่เป็นมาตรฐานเดียวกันอย่างเสมอภาคทั่วถึง 
 
                                                 

๑๑ สัมภาษณ์ นายเรวัตร รุ่งเช้า, นายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๑๒ สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ มาศวิริยะกุล, รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันที่ ๒๓ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
            ๑๓ สัมภาษณ์ นายบรรจง ศรีหาบุญทัน, ปลัดเทศบาลต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 

๑๔ สัมภาษณ์ นายวิชชุ วงศ์มะเกลือเก่า,รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันที่ ๒๓ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๑๕ สัมภาษณ์ นายตุ๋ย ปุลันรัมย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๑๖ สัมภาษณ์ นายอ าพร มารมย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
๑๗ สัมภาษณ์ นายศุภกิจ กอสาลี, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
๑๘

 สัมภาษณ์นางสาวส ารวย อักษรณรงค์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 



๙๗ 
 

 
ตารางที่ ๔.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร                   
                 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
 

ข้อที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ ความถี่ คนที่ ร้อยละ 
๑ การเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานและวิธีการท างาน ๔ ๑,๔,๖,๘, ๕๐.๐๐ 
๒ สร้างกรอบแนวคิดพ้ืนฐานภายในองค์กร ๔ ๑,๓,๔,๘ ๕๐.๐๐ 
๓ การก าหนดกรอบการปฏิบัติงาน ๕ ๑,๔,๕,๖,๘ ๖๒.๕๐ 
๔ สร้างความรอบครอบในการใช้ข้อมูลต่างๆ ๕ ๑,๒,๔,๕,๗ ๖๒.๕๐ 
๕ ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ ๔ ๒,๔,๕,๘, ๕๐.๐๐ 
๖ ปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่ ๕ ๒,๓,๕,๖,๘ ๖๒.๕๐ 
๗ พัฒนางานให้ดียิ่งขึ้นด้วยการวางแผนและการจัดล าดับ ๕ ๒,๔,๕,๖,๘ ๖๒.๕๐ 
๘ มีการจัดคณะท างานในสายงานที่ตนได้รับมอบหมาย ๓ ๒,๕,๘ ๓๗.๕๐ 
๙ มีแผนการท างานที่ตรงกับเป้าหมายในการพัฒนา

คุณภาพชีวิต 
๔ ๒,๓,๕,๖ ๕๐.๐๐ 

๑๐ มีการจัดตั้งแกนน าชุมชน ๒ ๔,๖ ๒๕.๐๐ 
๑๑ พัฒนากลุ่มปฏิบัติการด้านต่างๆ ๕ ๑,๒,๔,๖,๘ ๖๒.๕๐ 
๑๒ การสร้างการบริการที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ๖ ๑,๓,๔,๖,๗,๘ ๗๕.๐๐ 

 
กก๓.แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร      

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
 
กกกกกกกกปัจจัยภายในองค์กรที่เก่ียวข้องกับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรมองค์กรนั้นจะให้เห็นว่าองค์ประกอบ
ของความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านค่านิยม  
และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลทั้ง ๒ แห่ง เห็นพ้องต้องกันในประเด็น
การสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้วยการสร้างความซื่อสัตย์ ขยันหมั่นเพียร รับผิดชอบ ปฏิบัติงาน         
ตามกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ อย่างเคร่งครัดด้วยวิธีการที่เสริมสร้างความสามัคคีการสนับสนุน    
การท างานเป็นทีม ก่อให้เกิดการเสียสละเพ่ือส่วนรวม รู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัย รวมทั้งการพัฒนาตนเอง
ควบคู่ไปกับการปฏิบัติงาน เพ่ือก่อให้เกิดความรู้ความสามารถที่ทันสมัยทันต่อการเปลี่ยนแปลง     
ของโลก 
กกกกกกกกในส่วนปัจจัยภายในองค์กรที่มีองค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรมองค์กร จะเห็นว่า
องค์ประกอบส่วนใหญ่จะเป็นการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เป็นการสร้างองค์ความรู้ในองค์กร๑๙   

                                                 
๑๙ สัมภาษณ์ นายบรรจง ศรีหาบุญทัน, ปลัดเทศบาลต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๙๘ 
 

ซึ่งวัฒนธรรมการท างานที่มีความซื่อสัตย์๒๐ ขยันหมั่นเพียร และมีความรับผิดชอบ มีความเคารพ   
และสนับสนุนการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และจรรยาบรรณของทางราชการ๒๑ 
เกี่ยวข้องหรือสัมพันธ์กับผลประโยชน์ของทางราชการรวมทั้งกระท าการใดๆ๒๒ ที่จะท าให้เกิด      
การไม่สามารถปฏิบัติงานภายในองค์กรตามสายงานของตนเองได้อย่างต่อเนื่องและเที่ยงธรรม๒๓     
การสร้างวัฒนธรรมการท างานดังกล่าวเป็นการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของตนเองรวมทั้งพัฒนา
ประสิทธิผลและคุณภาพของการท างานอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องจะท าให้บุคลากรในองค์กร         
มีการแสดงถึงความมีน้ าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน๒๔  มีความสามัคคี รู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัยในองค์กรการสร้าง
วัฒนธรรม  การท างานนั้นยังเป็นการแสดงออกถึงการเสียสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม๒๕ การระลึกถึง
สติ ในการปฏิบัติงานที่ส าคัญจะท าให้บุคลากรในองค์กรมีจิตส านึกและยึดหลักความพึงพอใจ            
และการตอบสนองของประชาชนผู้มาใช้บริการ๒๖  
  ดังนั้น จะเห็นว่าการท างานที่มีหน่วยงานที่ส่งเสริมการสนับสนุนการท างานเป็นทีม เพ่ือขจัด
ปัญหาความขัดแย้งในองค์กร๒๗ และเป็นหน่วยงานที่ดีมีจิตส านักในการท างานมีการให้การบริการด้วย
ความเต็มใจ ยิ้มแย้มแจ่มใส๒๘ การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่มีการพัฒนาทักษะความรู้ 
ความสามารถ และตนเองให้ทันสมัยอยู่เสมอ กล่าวคือ มีศึกษาหาความรู้ที่ทันสมัย เป็นการพัฒนา  
ทางวิชาการและพัฒนาของตนเองอยู่เสมอด้วยวิธีการพัฒนารูปแบบต่างๆ เช่น เข้าร่วมอบรม ประชุม 
สัมมนา และศึกษาด้วยตนเอง๒๙ สร้างแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานในหน่วยงานโดยหัวหน้าส่วนงาน 
มีการจัดท ามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรและลูกจ้างภายในองค์กร เพ่ือเป็นเครื่อง
ก ากับความประพฤติ๓๐ 
กกกกกกกกส่วนเรื่ององค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง      
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการติดตามและประเมินผล พบว่าองค์ประกอบของความรับผิดชอบ
                                                 

๒๐
 สัมภาษณ์ นายอ าพร มารมย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
๒๑ สัมภาษณ์ นายศุภกิจ กอสาลี, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
๒๒

 สัมภาษณ์ นายวิชชุ วงศ์มะเกลือเก่า,รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันที่ ๒๓ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๒๓ สัมภาษณ์ นายเรวัตร รุ่งเช้า, นายกเทศมนตรี ต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๒๔ สัมภาษณ์ นายศุภกิจ กอสาลี, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
  ๒๕ สัมภาษณ์ นายบรรจง ศรีหาบุญทัน, ปลัดเทศบาลต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 

๒๖ สัมภาษณ์ นายตุ๋ย ปุลันรัมย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๒๗ สัมภาษณ์ นางสาวส ารวย อักษรณรงค์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ 

พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๒๘ สัมภาษณ์ นายเรวัตร รุ่งเช้า, นายกเทศมนตรี ต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๒๙ สัมภาษณ์ นายบรรจง ศรีหาบุญทัน, ปลัดเทศบาลต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๓๐ สัมภาษณ์ นายอ าพร มารมย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 



๙๙ 
 

ต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ด้านการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้น๓๑ องค์การบริหารส่วนต าบลทั้งหมดเห็นว่า จ าเป็นต้องมีหลักการประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงานที่คุ้มค่า ภายใต้ความต้องการ ความพึงพอใจของประชาชนผู้มารับบริการโดยอยู่ภายใต้
ระเบียบข้อบังคับ ค านึงถึงความคุ้มทุน ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน๓๒ 
กกกกกกกกองค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการติดตาและประเมินผล จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบหนึ่งที่ส าคัญของการสร้าง
ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรนั้น ต้องมีการสนับสนุนให้มีระบบการติดตามและประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและจริงจัง๓๓ ซึ่งมีการปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวนั้นต้องยึดผลสัมฤทธิ์ของงาน
อย่างคุ้มค่า คือ การปฏิบัติหน้าที่ให้แล้วเสร็จตามก าหนดและบรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ โดยค านึง    
ถึงผลลัพธ์และผู้มารับบริการโดยอยู่ภายใต้ขอบเขต ระเบียบ กฎหมาย และใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยัด มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและคุ้มค่า ทั้งในส่วนของการใช้เงินและใช้เวลา๓๔ พร้อมทั้ง     
ให้ตรวจสอบตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน กล่าวคือ มีขั้นตอนการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานและระยะเวลา
ให้แก่ผู้มาติดต่อราชการได้ทราบ เพ่ือสามารถตรวจสอบติดตามได้ และมีการตั้งคณะท างาน         
หรือคณะกรรมการที่ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ภายในองค์กรและประชาชน ในการตรวจสอบ         
การด าเนินงานของเจ้าหน้าที่และหน่วยงาน ตลอดทั้งมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์    
อย่างตรงไปตรงมา ด้วยภาษาท่ีชัดเจนและเข้าใจง่าย๓๕ 

 
ตารางที่ ๔.๓  ปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง 
   ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

ข้อที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ ความถี่ คนที ่ ร้อยละ 
๑ การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เป็นการสร้างองค์

ความรู้ในองค์กร 
๕ ๑,๔,๖,๗,๘ ๖๒.๕๐ 

๒ การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่มีความซื่อสัตย์ 
ขยันหมั่นเพียร 

๓ ๒,๔,๘ 
 

๓๗.๕๐ 

๓ การสร้างวัฒนธรรมการท างานท่ีมีความเคารพ ๕ ๑,๓,๔,๗,๘ ๖๒.๕๐ 
๔ การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เป็นองค์กรที่ยึด

หลักความพึงพอใจ 
๖ ๑,๒,๔,๖,๗,๘ ๗๕.๐๐ 

๕ การสร้างวัฒนธรรมการท างานท่ีมีการพัฒนา ๔ ๔,๕,๖,๘ ๕๐.๐๐ 
                                                 

๓๑
 สัมภาษณ์ นายตุ๋ย ปุลันรัมย,์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 

๓๒
 สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ มาศวิริยะกุล, รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันที่ ๒๓ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
๓๓ สัมภาษณ์ นางสาวส ารวย อักษรณรงค์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ 

พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๓๔ สัมภาษณ์ นายอ าพร มารมย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
๓๕ สัมภาษณ์ นายเรวัตร รุ่งเช้า, นายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๐๐ 
 

๖ สร้างแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ๖ ๑,๒,๔,๖,๗,๘ ๗๕.๐๐ 
๗ มีการจัดท ามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม ๔ ๑,๓,๕,๘ ๕๐.๐๐ 
๘ มีการสนับสนุนให้มีระบบการติดตาม ๓ ๒,๔,๖ ๓๕.๐๐ 
๙ มีการปฏิบัติหน้าที่โดยยึดผลสัมฤทธิ์ของงานอย่าง

คุ้มค่า 
๕ ๑,๓,๖,๗,๘ ๖๒.๕๐ 

๑๐ พร้อมให้ตรวจสอบตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน ๔ ๒,๔,๕,๘ ๕๐.๐๐ 
๑๑ มีน้ าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน ๖ ๑,๓,๔,๕,๗,๘ ๗๕.๐๐ 

 
๔.ระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด

บุรีรัมย์ 
กกกกกกในประเด็นเรื่องระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     
จังหวัดบุรีรัมย์นั้น เป็นการศึกษาถึง นโยบายที่ท าให้ข้าราชการ บุคลากรในสังกัดมีความสามัคคีกัน 
ก่อให้เกิดความเชื่อมั่นและการยอมรับค่านิยมขององค์กร ซึ่งจะส่งผลถึงความยอมเสียสละเวลา        
ก าลังกาย ก าลังความคิดและอ่ืนๆ เพ่ือผลส าเร็จของงาน ภายในระยะเวลาที่ก าหนดอันจะส่งผล             
ถึงความส าเร็จขององค์กรอย่างมีคุณภาพ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาวิจัยด้วยการสัมภาษณ์ โดยสรุปผล            
การสัมภาษณ์ดังนี้ 
 ๑. องค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านระดับความรับผิดชอบและความรักสามัคคีของข้าราชการ บุคลากรภายในสังกัด 
พบว่า องค์กรที่จะมีความรับผิดชอบ  ของบุคลากรจะต้องมีการสอนงาน สนับสนุนการปฏิบัติงาน  
จากหัวหน้างาน๓๖ รวมทั้งมีการแนะน าช่วยเหลือในการสร้างผลปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  ลุล่วงไป        
ตามท่ีองค์กรก าหนดเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน๓๗ 
กกกกกกกกการสร้างความรับผิดชอบของข้าราชการ บุคลากรภายในสังกัดด้านการสอนงาน          
และการสนับสนุนการปฏิบัติงานจะเห็นว่า องค์ประกอบส าคัญหลักนั้นก็คือบุคลากรซึ่งต้องได้รับ   
การสอนงานและสนับสนุนการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน ๓๘ และได้รับการฝึกอบรมรูปแบบ           
การปฏิบัติงานต่างๆ ในองค์กร๓๙ ซ่ึงบุคลากรทุกคนในองค์กรต้องทราบบทบาทในการท างานที่ชัดเจน 
เข้าใจหน้าที่และสิทธิของตน๔๐  

                                                 
๓๖

 สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ มาศวิริยะกุล, รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันที่ ๒๓ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๓๗
  สัมภาษณ์ นายเรวัตร รุ่งเช้า, นายกเทศมนตรี ต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 

๓๘ สัมภาษณ์ นายตุ๋ย ปุลันรัมย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๓๙ สัมภาษณ์ นางสาวส ารวย อักษรณรงค์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ 

พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๔๐ สัมภาษณ์ นายศุภกิจ กอสาลี, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 



๑๐๑ 
 

บุคลากรทุกคนต้องทราบเป้าหมายที่ชัดเจนของงานแต่ละงาน ๔๑ ภายในองค์กรต้องมีการ             
ให้ค าแนะน าช่วยเหลือ๔๒ บุคลากรที่ท างานในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ ยุติธรรมและทั่วถึง 
 ๒. องค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านระดับความรับผิดชอบของข้าราชการ บุคลากรภายในสังกัด จะเห็นได้ว่าการสร้าง
ความรับผิดชอบในองค์กรนั้น  บุคลากรในองค์กรจะต้องมีสัมพันธภาพที่ดี ในหน่วยงาน                   
มีการปฏิสัมพันธ์กันผ่านกิจกรรมต่างๆ อาทิ เช่น การจัดฝึกอบรม การประชุมการท าบุญร่วมกัน     
การจัดเลี้ยง การจัดกีฬาภายใน สิ่งต่างๆ เหล่านี้จะเป็นปัจจัยที่ส่งผลก่อให้เกิดความรับผิดชอบของคน
ในองค์กรได้เป็นอย่างดี๔๓ 
 องค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ด้านระดับความรับผิดชอบของข้าราชการบุคลากรภายในสังกัด ในด้านการมีส่วนร่วม 
จะเห็นว่า การมีส่วนร่วมเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรเกิดความสามัคคี  และผูกพันซึ่งบุคลากร
ต้องได้มีส่วนร่วมในเรื่องต่างๆ ในองค์กร๔๔ มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น เสนอแนะเรื่องดีๆ        
ที่ส าคัญต้องมีความเต็มใจท างานร่วมกับผู้อ่ืน เรียนรู้และเข้าใจผู้อ่ืนจะท าให้เกิดมีความรับผิดชอบกัน 
ช่วยเหลือให้ค าปรึกษาซึ่งกันและกัน๔๕  ซึ่งจะผลให้มีสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน เช่น การจัดตั้ง
ชมรม กิจกรรมสาธารณประโยชน์การท าบุญร่วมกัน๔๖ 
 ๓. องค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
จังหวัดบุรีรัมย์   ด้านระดับความรับผิดชอบของข้าราชการ บุคลากรภายในสังกัด พบว่า             
ความรับผิดชอบในองค์กรจ าเป็นจะต้องอาศัยระบบการสื่อสารที่ดีในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการประชุม
ด้วยความสม่ าเสมอ มีการร่วมมือกันแก้ไขปัญหาต่างๆ ในองค์กรผ่านการสื่อสาร รวมถึงการให้
ก าลังใจกันเองระหว่างผู้ร่วมงานและหัวหน้างาน๔๗ 
 จากหลักการสร้างความรับผิดชอบของข้าราชการ บุคลากรภายในสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์นั้น ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเชิงลึกถึงหลักการสร้างความรับผิดชอบดังที่ได้
กล่าวมาแล้ว 
 องค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านระดับความรับผิดชอบของข้าราชการ บุคลากรภายในสังกัดด้านการสื่อสาร       

                                                 
๔๑ สัมภาษณ์ นายอ าพร มารมย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
  ๔๒ สัมภาษณ์ นายบรรจง ศรีหาบุญทัน, ปลัดเทศบาลต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
  

๔๓
 สัมภาษณ์ นายเรวัตร รุ่งเช้า, นายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑.  

๔๔ สัมภาษณ์ นายวิชชุ วงศ์มะเกลือเก่า,รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันที่ ๒๓ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๔๕ สัมภาษณ์ นายตุ๋ย ปุลันรัมย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๔๖ สัมภาษณ์ นายอ าพร มารมย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
๔๗

 สัมภาษณ์ นางสาวส ารวย อักษรณรงค์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ 
พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๐๒ 
 

จะเห็นว่า การสื่อสารเป็นเรื่องส าคัญที่จะท าให้การติดต่อประสานงานและกระบวนการท างานเป็นไป
ได้ดีและท าให้บุคลากรเกิดความรับผิดชอบต่อองค์กร กล่าวคือ บุคลากรต้องมีการสื่อสารที่ดีในองค์กร 
ไม่ว่าจะมีการสื่อสารลักษณะใด การสื่อสารถึงความส าคัญของงาน ว่างานที่บุคลากรได้รับผิดชอบนั้น  
มีผลกระทบที่ดีต่อการเจริญเติบโตขององค์กร๔๘หรือไม่อย่างไร การประชุมข้าราชการ บุคลากร
ภายในองค์กรมีความส าคัญมากในการท างานร่วมกันควรต้องมีการสื่อสารร่วมกันในองค์กร          
ของบุคลากร โดยมีการประชุมอย่างสม่ าเสมอ  มีการปรึกษาหารือปัญหาและแก้ไขปัญหาร่วมกัน    
การประชุมจะท าให้เกิดการแก้ไขปัญหาร่วมกัน ในองค์กร มีการตัดสินใจร่วมกัน๔๙ และมีการชื่นชม
ต่อความส าเร็จของงานเมื่อบุคลากรในองค์กรประสบความส าเร็จและก้าวหน้าในงาน อีกประการ       
ที่เป็นหัวใจส าคัญในการสร้างความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ต่อองค์กรต่อสังคมนั้น ๕๐ 
 
ตารางที่  ๔.๔  ระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
                     จังหวัดบุรีรัมย์ 

ข้อที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ ความถี่ คนที ่ ร้อยละ 
๑ บุคลากรต้องได้รับการสอนงานและสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน 
๖ ๑,๓,๔,๕,๖,๘ ๗๕.๐๐ 

๒ บุคลากรต้องได้รับการฝึกอบรมรูปแบบการ
ปฏิบัติงานต่างๆ ในองค์กร 

๕ ๑,๒,๖,๘ ๖๒.๕๐ 

๓ บุคลากรทุกคนในองค์กรต้องการทราบบทบาทใน
การท างานที่ชัดเจน 

๔ ๑,๓,๕,๘ ๕๐.๐๐ 

๔ บุคลากรทุกคนต้องทราบเป้าหมายที่ชัดเจนของ
งานแต่ละงาน 

๓ ๒,๔,๗, 
 

๔๕.๐๐ 

๕ บุคลากรต้องได้มีส่วนร่วมในเรื่องต่าง ๆ ใน
องค์กร 

๕ ๒,๓,๕,๗,๘ ๖๒.๐๐ 

๖ บุคลากรต้ อ งมี โ อกาสแสดงคว ามคิ ด เห็ น 
เสนอแนะเรื่องดี ๆ 

๓ ๓,๕,๖ ๔๕.๐๐ 

๗ บุคลากรมีความเต็มใจท างานร่วมกับผู้อ่ืน เรียนรู้
และเข้าใจผู้อื่น 

๖ ๑,๓,๕,๖,๗,๘ ๗๕.๐๐ 

๘ บุคลากรมีความรับผิดชอบกัน ช่วยเหลือให้
ค าปรึกษาซึ่งกันและกัน 

๔ ๓,๔,๕,๘ ๕๐.๐๐ 

๙ การมีสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน เช่น การ
จัดตั้งชมรม กิจกรรมสาธารณประโยชน์การ
ท าบุญร่วมกัน 

๖ ๑,๒,๔,๕,๖,๘ ๗๕.๐๐ 

                                                 

  ๔๘ สัมภาษณ์ นายอ าพร มารมย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๔๙ สัมภาษณ์ นายบรรจง ศรีหาบุญทัน, ปลัดเทศบาลต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๕๐ สัมภาษณ์ นายเรวัตร รุ่งเช้า, นายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๐๓ 
 

 
 ๕. นโยบายและรูปแบบการสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
    การศึกษาเรื่องรูปแบบการสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ในประเด็นนโยบายและรูปแบบการสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กร     
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  เ พ่ือให้ทราบถึงการสร้างรูปแบบ            
ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อันจะเป็นประโยชน์               
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรัก ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และเอ้ือต่อการสร้าง      
ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เกิด Knowledge Worker ซึ่งจะเป็นต้นทุนทางปัญญาของสังคม 
ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Hunan Resource Management) ขององค์กร        
ที่จะน าพาองค์การบรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ได้อย่างยั่งยืน๕๑ ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปถึงปัจจัยที่จะก่อให้เกิด
ความส าเร็จในการสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
บุรีรัมย์ ซึ่งถือเป็นนโยบายในการท าให้ข้าราชการในสังกัดมีความรีบิดชอบ๕๒ 
 กล่าวคือนโยบายในการท าให้ข้าราชการในสังกัดมีความรับผิดชอบต่อองค์กรปกครอง    
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์นั้น จะต้องด าเนินการตามหลักสามข้อ คือ  ๑) การร่วมจินตนาการ สานฝัน 
คือ การใช้ความคิดเชิงเหตุผลที่บุคลากรในองค์กรมีความเชื่อมั่นว่า ท าดีแล้วมีประโยชน์ต่อตัวเอง  
และต่อองค์กร โดยทุกภาคส่วนในองค์กรช่วยกันคิด ช่วยกันระดมสมอง ก าหนดเป้าหมาย วางแผน 
แบ่งงาน แบ่งหน้าที่ การท างานจะด าเนินการโดยราบรื่น ด้วยสมาชิกภายในองค์กรมีเจตคติที่ดีต่อกัน
โดยมีการสื่อสารทั้งแนวราบและแนวดิ่งที่เกี่ยวกับการด าเนินชีวิตของบุคลากรในองค์กร โดยสมาชิก
ภายในองค์กรร่วมกันท าความเข้าใจในการพัฒนาศักยภาพขององค์กร ตั้งแต่เริ่มต้น  การก่อสร้าง
ปฏิสัมพันธ์ ท าให้สมาชิกต่างมีความเข้าใจร่วมกันเรื่องการท างานร่วมกันของบุคลากรในองค์กร     
เพ่ือจะได้วางแผนในการท างานได้อย่างถูกต้องและสอดคล้องกัน๕๓ ซึ่งจะส่งเสริมศักยภาพการท างาน
ของบุคลากรในองค์กรผ่านการพูดคุย และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้อย่างเปิดเผย๕๔             
เมื่อเกิดปัญหาหรือความรู้สึกขัดแย้งระหว่างกัน โดยการน าประเด็นปัญหาหรือขัดแย้งมาแจกแจง 
วิเคราะห์ และร่วมกันพิจารณาก็จะท าให้เกิดความสามัคคีภายในองค์กรได้เป็นอย่างดีอันก่อให้เกิด
ความเข้าใจที่ดี การเข้าใจตรงกันระหว่างสมาชิก อันจะส่งผลให้เกิดความไว้วางใจ  และความมั่นใจ  
เพ่ือสร้างทัศนคติที่ดีให้กับสมาชิกในองค์กร๕๕๒) การร่วมใจแบ่งปัน คือ การถ่ายทอดเป้าหมาย 
                                                 

๕๑
 สัมภาษณ์ นายอ าพร มารมย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
๕๒ สัมภาษณ์ นายวิชชุ วงศ์มะเกลือเก่า,รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันที่ ๒๓ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
๕๓

 สัมภาษณ์ นายเรวัตร รุ่งเช้า, นายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 

  
๕๔

 สัมภาษณ์ นายตุ๋ย ปุลันรัมย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๕๕ สัมภาษณ์ นายศุภกิจ กอสาลี, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 



๑๐๔ 
 

วางแผน แบ่งงาน แบ่งหน้าที่ ตลอดกระทั่งความรู้สึกของบุคลากรที่รักและศรัทธาในผู้บังคับบัญชา 
งานที่ท าและเพ่ือนสมาชิกในองค์กร ว่าเป็นเหมือนญาติพ่ีน้องกัน มีความเอ้ือเฟ้ือห่วงใยซึ่งกันและกัน 
มีความเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน ให้เกิดความไว้วางใจต่อกัน ท าให้เกิดองค์กรที่ช่วยเหลือเกื้อกูล
ซึ่งกันและกัน โดยระดมก าลังกาย ก าลังใจ และก าลังความคิดตลอดจนความรู้ ทักษะความสามารถ                 
และประสบการณ์ของสมาชิกภายในองค์กรเข้า เป็นอันหนึ่ ง อันเดียวกัน ซึ่ งจะก่อให้ เกิด             
ความปฏิสัมพันธ์และความรับผิดชอบในองค์กร ในฐานะที่เป็นสมาชิกในองค์กร ท าให้บุคลากร 
ข้าราชการ บุคลากรมีความรับผิดชอบใกล้ชิดกัน และบรรลุ เป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน๕๖            
และ๓) การร่วมใจท า คือ การที่บุคลากรทุกภาคส่วนร่วมแรง ร่วมใจ และร่วมมือ ส าหรับการลงมือนั้น 
เป็นตัวบ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวของจินตนาการสานฝันร่วมกัน การท างานร่วมจึงไม่ได้
หมายแค่ว่าช่วยกันท าเท่านั้น หากแต่ว่าทุกคนต้องตระหนักถึงผลของการกระท าและยอมรับผล    
ของการกระท านั้นด้วย ซึ่งได้มีการวางแผนไว้ รับผิดชอบในหน้าที่ ไม่ทอดทิ้งธุระ ไม่แก่งแย่ง ไม่ชิงดี
ชิงเด่น ทุกภาคส่วนปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งทุกคน มีพันธกิจตามที่ได้ปฏิญญาให้ไว้    
กับองค์กร โดยจะต้องท าตามแผนทุกคน เนื่องจากได้มีส่วนร่วมในการคิดร่วมกัน๕๗ 
           ๕.๑  ผู้น าองค์กรควรสร้างความร่วมมือระหว่างบุคคลภายในองค์กรให้เกิดขึ้นเร็วที่สุด 
และควรกล่าวค าชื่นชมสมาชิกภายในองค์กรเพ่ือเป็นการกระตุ้น เมื่อเขากระท าในสิ่งที่ควรได้รับ    
การยกย่อง๕๘ 
           ๕.๒ มีการจัดกิจกรรม อบรม เล่นเกมหรือกิจกรรมอ่ืนๆ ร่วมกันเพ่ือให้เกิดมิตรภาพ
ภายในองค์กร 
          ๕.๓ กระตุ้นให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีส่วนร่วมอย่าง          
เท่าเทียมกันจะท าให้เกิดการตระหนักถึงเป้าหมายได้อย่างรวดเร็วและดีขึ้น 
           ๕.๔ กระตุ้นให้สมาชิกภายในองค์กรตระหนักถึงความรับผิดชอบร่วมกัน โดยสมาชิก
องค์กรจะมีแนวทางในการแก้ปัญหาร่วมกัน และช่วยกันแก้ไขความคิดที่ผิดพลาดให้ถูกต้อง          
เพ่ือไปยังเป้าหมายเดียวกัน และที่ส าคัญต้องกระตุ้นให้บุคลากรภายในองค์กรมีการเอาใจใส่กัน      
และกัน  เพื่อท าลายก าแพงของแต่ละคนให้มีการสื่อสารสมัครสมานสามัคคีกันและท างานร่วมกันด้วย
ความราบรื่น 
 กกกกกกกกสรุปได้ว่านโยบายในการท าให้ข้าราชการเกิดความรับผิดชอบต่อองค์กรนั้น ต้องท า ๕ วิธี 
อันได้แก่ วิธีที่ ๑ ต้องสร้างความเป็นมิตร หรือสร้างมิตรภาพให้เกิดขึ้นในองค์กร แต่อย่าได้ปฏิบัติ     
ต่อกันฉันเพ่ือนชี้เป็นอันขาด ความเป็นผู้บังคับบัญชา ความเป็นลูกน้องยังคงต้องมีอยู่ หากแต่เป็นไป     
ในลักษณะของความมีมิตรภาพ มีน้ าจิตน้ าใจและไมตรีต่อกัน วิธีที่  ๒ ไม่มีความลับระหว่างกัน 
แบ่งปันความรู้ให้แก่กัน สร้างความรับผิดชอบและความเชื่อถือในกันและกันภายในทีมงาน วิธีที่  ๓ 
หากมีใครคนใดคนหนึ่งในองค์กรต้องการความช่วยเหลือ เขาสามารถที่จะหันไปหาใครก็ได้สักคนหนึ่ง 
                                                 

  ๕๖ สัมภาษณ์ นางสาวส ารวย อักษรณรงค์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง,วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

 
๕๗

 สัมภาษณ์ นายศุภกิจ กอสาลี, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 
  ๕๘ สัมภาษณ์ นายบรรจง ศรีหาบุญทัน, ปลัดเทศบาลต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๐๕ 
 

ที่ใดก็ได้สักที่หนึ่ง และวิธีไหนก็ได้ซักวิธีหนึ่ง ที่จะสามารถรับฟังปัญหาของเขา ช่วยแก้ไขปัญหาเขาได้
อย่างอบอุ่นใจ วิธีที่ ๔ หากเราต้องการได้รับความจงรักภักดี ความซื่อสัตย์ต่อใคร เราก็ต้องให้สิ่งนั้น
แก่คนอ่ืนๆ ด้วยเช่นกัน และวิธีที่ ๕ ที่ส าคัญความเป็นธรรม ความยุติธรรม เป็นสิ่งที่สร้างความเชื่อถือ
ให้เกิดข้ึนแกต่ัวคุณเอง เพราะฉะนั้นในการท างาน บุคลากรจะต้องมีความยุติธรรม ให้ความเป็นธรรม
แก่ทุกคนในองค์กรเสมอเหมือนกันหมด การเลือกที่รักมักท่ีชังย่อมไม่มีในองค์กรของคุณ 
กกกกกกกกจากนโยบายในการท าให้บุคลากรในสังกัดมีความรับผิดชอบต่อองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์นั้น ผู้วิจัยสรุปการสัมภาษณ์เชิงลึกในประเด็นของการน าเสนอกระบวนการ
ส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลความรับผิดชอบต่อองค์กรดังต่อไปนี้ คือ 
กกกกกกกกกระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลความรับผิดชอบต่อองค์กร จะเห็นได้ว่า 
ต้องประกอบไปด้วยความชัดเจนของการมอบหมายงาน การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน โดยองค์กร
ต้องพิจารณาถึงคุณภาพชีวิตของบุคลากรอีก๕๙ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องมีการมอบหมายงานให้ตรง   
กับความถนัดของบุคลากรแต่ละคน เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการท างาน อนึ่งบุคลากรที่ได้รับ
มอบหมายงานนั้น ก็จะมีความสุขกับการท างาน รวมทั้งพิจารณาภาระงานให้มีสัดส่วนเหมาะสม     
กับเวลาและความสามารถ๖๐ เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนในการแสดงความคิดเห็น        
และตัดสินใจในการวางแผนการบริหารองค์กรทุกภาคส่วน๖๑  และต้องมีการจัดประชุมหัวหน้ากลุ่ม
งานแต่ละกลุ่มแล้วมอบหมายนโยบายให้หัวหน้ากลุ่มเหล่านั้นไปท าความเข้าใจให้สมาชิกภายในกลุ่ม
ของตนให้เกิดความเข้าใจในสายการปฏิบัติงาน และที่ส าคัญทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการท างานนั้นๆ 
และทุกกิจกรรมที่กลุ่มท าทุกคนต้องมีส่วนช่วย และส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมเหล่านั้น        
เพ่ือให้เกิดความพร้อมเพียงกันและความร่วมมือ ซึ่งจะน ามาซึ่งความรับผิดชอบของกลุ่มคณะ        
และรวมไปถึงความรับผิดชอบต่อองค์กรด้วย กล่าวคือ เมื่อบุคลากรทุกคนเกิดความรับผิดชอบในงาน
และกลุ่มงานของตนแล้ว ย่อมจะท าให้เกิดความรับผิดชอบในองค์กรที่ตนท างานอยู่ การท างานเต็มไป
ด้วยความเป็นกันเองและความสุขด้วยการปฏิบัติตามแบบดังกล่าวแล้ว๖๒  
   สิ่งส าคัญประการต่อมา คือ บุคลากรควรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง       
เมื่อการตัดสินใจนั้นส่งผลต่องานโดยตรง ซึ่งจะท าให้ได้รับการยอมรับและได้รับการฝึกฝน            
การตัดสินใจของตนเอง จะท าให้เกิดความรับผิดชอบต่อองค์กรและที่ส าคัญองค์กรจะได้รับความคิด
ใหม่ๆ จากบุคลากรเหล่านั้นด้วย๖๓  อนึ่งผู้บริหารต้องให้ความเป็นอิสระและการยืดหยุ่นในการท างาน
เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรแสดงความสามารถที่มีอยู่ภายในตัว  ซึ่ งผู้บริหาร            

                                                 

  ๕๙ สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ มาศวิริยะกุล, รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันที่ ๒๓ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 

๖๐ สัมภาษณ์ นายตุ๋ย ปุลันรัมย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๖๑ สัมภาษณ์ นายบรรจง ศรีหาบุญทัน, ปลัดเทศบาลต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๖๒ สัมภาษณ์ นางสาวส ารวย อักษรณรงค์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ 

พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
  ๖๓ สัมภาษณ์ นายเรวัตร รุ่งเช้า, นายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๐๖ 
 

อาจจะคิดไม่ถึงก็เป็นได้๖๔ การให้โอกาสใหม่ๆ แก่บุคลากรในการเรียนรู้ มุมมองและประสบการณ์
ใหม่ๆ จะท าให้มีความจดจ าและตระหนักถึงองค์กรอยู่เสมอ๖๕  จัดให้มีกิจกรรมภายในองค์กรให้มาก
ที่สุดให้บุคลากรแต่ละคนมีสิทธิ์ในการก าหนดกรอบแนวคิดในการบริหารภายในองค์กรในทุกขั้นตอน
เพราะทุกคนที่อยู่ในองค์กรมีความเสมอภาคกัน  
   ดังนั้น ในการด าเนินกิจกรรมใดๆ ก็ตามหรือแม้กระทั่งการบริหารงานภายในองค์กร
บุคลากรทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการวางกรอบการบริหารร่วมกัน๖๖ ดังนี้ ๑) ดูแลความเป็นอยู่        
ของสมาชิกภายในองค์กรและดูแลสวัสดิภาพของบุคลากรทุกคนให้มีความเป็นอยู่แบบอยู่ดีมีสุข๖๗      
๒) มีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้วยกันพร้อมกันนั้นก็สร้างสานความสัมพันธ์             
กับผู้บังคับบัญชาในองค์กรด้วยเพ่ือให้เกิดความคุ้นเคยและผูกพันกันในองค์กร๖๘ ๓) ควรดูแลบุคลากร
ที่มีอายุมากเพราะบุคลากรเหล่านั้นท างานในองค์กรเป็นเวลานานจะมีความรับผิดชอบต่อองค์กร     
สูงควรให้ความสนใจและให้ความส าคัญต่อบุคลากรที่มีอายุมาก ควรหาวิธีให้บุคลากรท างานอยู่       
ในองค์กรเป็นเวลานานๆ๖๙  และ ๔) องค์กรให้ความสนใจคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากร
ภายในองค์กรอย่างเท่าเทียมกัน และดูแลอย่างดีทั้งในเรื่องการงาน คือพิจารณาการปรับต าแหน่ง    
และเงินเดือนตามาสมควร เรืองคุณภาพชีวิตดูแลสวัสดิการของสมาชิกในองค์กรเป็นอย่างดี๗๐ 
 
ตารางที่ ๔.๕  นโยบายและรูปแบบการสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง 
                   ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

ข้อที ่ ประเด็น/ตัวบ่งชี้ ความถี่ คนที ่ ร้อยละ 
๑ การร่วมจินตนาการสานฝัน ๖ ๒,๓,๔,๕,๗,๘ ๗๕.๐๐ 
๒ การร่วมใจแบ่งปัน ๔ ๒,๓,๕,๘ ๕๐.๐๐ 
๓ การร่วมใจท า ๕ ๑,๓,๕,๗,๘ ๖๒.๕๐ 
๔ การมอบหมายงาน ๔ ๒,๔,๖,๘ ๕๐.๐๐ 
๕ การมีส่วนร่วม ๕ ๑,๒,๕,๗,๘ ๖๒.๕๐ 
๖ คุณภาพชีวิต ๔ ๑,๓,๕,๘, ๕๐.๐๐ 

                                                 
๖๔ สัมภาษณ์ นายอ าพร มารมย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
๖๕ สัมภาษณ์ นายอ าพร มารมย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันที่ ๒๔ พฤษภาคม 

๒๕๖๑. 
๖๖ สัมภาษณ์ นายตุ๋ย ปุลันรัมย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๖๗ สัมภาษณ์ นายบรรจง ศรีหาบุญทัน, ปลัดเทศบาลต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 

  ๖๘ สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ มาศวิริยะกุล, รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันที่ ๒๓ พฤษภาคม 
๒๕๖๑. 
  ๖๙ สัมภาษณ์ นายเรวัตร รุ่งเช้า, นายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ, วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
  ๖๙ สัมภาษณ์ นางสาวส ารวย อักษรณรงค์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ 
พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
  ๗๐ สัมภาษณ์ นางสาวส ารวย อักษรณรงค์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง, วันท่ี ๒๔ 
พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๐๗ 
 

ตอนที่  ๒ พัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่ มีผลต่อความรับผิดชอบ 
           ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
 
  พัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร    
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
 

ชื่อกิจกรรม แนวคิดของกิจกรรม 
วิธีการ 

กลุ่มควบคุม กลุ่มอิสระ 
เกมส์ต่อเพลง ๑) เรียงเนื้อเพลง  

๒) เรียงเนื้อเพลงจนจบ (๓๐ นาท)ี 
มีโปรแกรมการ
ด าเนินการให้ 

ให้อิสระในการคิด 

เกมส์ช่วยเหลือ ๑) แบ่งงานที่มากกว่า 
๒) แบ่งงานที่น้อยกว่า (๓๐ นาท)ี 

มีโปรแกรมการ
ด าเนินการให้ 

ให้อิสระในการคิด 

ยอมรับผิดไหม ๑) รับชม Cartoon คุณธรรม  
๒) เล่นเกม บทบาทสมมติ (๓๐ นาที) 

มีโปรแกรมการ
ด าเนินการให้ 

ให้อิสระในการคิด 

ฉันท าได้ น าแผ่นโลหะที่ใช้ปฏิบัติงานมาเรียงต่อ
กันเป็นตึกรูปสามเหลี่ยม (๔๐ นาที) 

มีโปรแกรมการ
ด าเนินการให้ 

ให้อิสระในการคิด 

Bingo และ
สะท้อน
ความคิด 

๑) เล่น เกม Bingo พฤติกรรมบ่งชี้ 
ความรับผิดชอบ และวินัย  
๒) สนทนากลุ่ม สรุปกิจกรรม  
(๓๐ นาท)ี 

มีโปรแกรมการ
ด าเนินการให้ 

ให้อิสระในการคิด 

เปิดใจให้กัน ๑) ให้เพ่ือนเขียนช่วยจุดดี จุดด้อย 
๒) ให้บอกความประทับใจในตัวเพ่ือน 

ให้อิสระทาง
ความคิด 

ให้อิสระในการคิด 

 
ตอนที่ ๓ ตรวจสอบกระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ         
            ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
            ผลของการด าเนินโครงการอบรมกระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผล    
ต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

  ชื่อกิจกรรม แนวคิดของกิจกรรม 
ระดับความพึงพอใจ 

กลุ่มควบคุม กลุ่มอิสระ 
เกมส์ต่อเพลง ๑) เรียงเนื้อเพลง  

๒) เรียงเนื้อเพลงจนจบ (๓๐ นาท)ี 
๓.๔๔ ๓.๕๙ 

เกมส์ช่วยเหลือ ๑) แบ่งงานที่มากกว่า 
๒) แบ่งงานที่น้อยกว่า (๓๐ นาท)ี 

๓.๓๒ ๔.๐๐ 

ยอมรับผิดไหม ๑) รับชม Cartoon คุณธรรม  
๒) เล่นเกม บทบาทสมมติ (๓๐ นาที) 

๓.๑๒ ๔.๑๒ 



๑๐๘ 
 

ฉันท าได้ น าแผ่นโลหะที่ใช้ปฏิบัติงานมาเรียงต่อกัน
เป็นตึกรูปสามเหลี่ยม (๔๐ นาท)ี 

๓.๔๐ ๔.๓๑ 

Bingo และ
สะท้อน
ความคิด 

๑) เล่น เกม Bingo พฤติกรรมบ่งชี้ 
ความรับผิดชอบ และวินัย  
๒) สนทนากลุ่ม สรุปกิจกรรม (๓๐ นาท)ี 

๓.๒๒ ๔.๓๖ 

เปิดใจให้กัน ๑) ให้เพ่ือนเขียนช่วยจุดดี จุดด้อย 
๒) ให้บอกความประทับใจในตัวเพ่ือน 

๔.๕๗ ๔.๐๐ 

 
   จากตอนที่  ๓  ผลที่ ได้ตรวจสอบกระบวนส่ง เสริมปัจจัยทางพุทธิจิตวิทยาที่มีผล                
ต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรด้วยโปรแกรมเกมต่างๆ ที่ผู้วิจัยได้คิดค้น ดัดแปรงและน ามาใช้ พบว่า 
  เกมส์ต่อเพลง ระดับความพึงพอใจในกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ย ๓.๔๔ และกลุ่มอิสระ มีค่าเฉลี่ย 
๓.๕๙ เพ่ิมข้ึน ๐.๔๕ 
 เกมส์ช่วยเหลือ  ระดับความพึงพอใจในกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ย ๓.๓๒ และกลุ่มอิสระ          
มีค่าเฉลี่ย ๔.๐๐ เพ่ิมข้ึน ๐.๖๘ 
 เกมส์รับผิดไหม ระดับความพึงพอใจในกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ย ๓.๑๒ และกลุ่มอิสระ          
มีค่าเฉลี่ย ๔.๑๒ เพ่ิมข้ึน ๑.๐๐ 
 เกมส์ฉันท าได้ ระดับความพึงพอใจในกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ย ๓.๔๐ และกลุ่มอิสระ มีค่าเฉลี่ย 
๔.๓๑ เพ่ิมข้ึน ๐.๙๑ 
 เกมส์ Bingo และสะท้อนความคิด ระดับความพึงพอใจในกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ย ๓.๒๒   
และกลุ่มอิสระ มีค่าเฉลี่ย ๔.๓๖ เพ่ิมข้ึน ๑.๑๔ 
  เกมส์เปิดใจให้กัน  ระดับความพึงพอใจในกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ย ๔.๕๗ และกลุ่มอิสระ        
มีค่าเฉลี่ย ๔.๐๐ ลดลง  ๐.๕๗ 
  สรุปได้ว่า ทุกกิจกรรมของการด าเนินการตามโปรแกรมที่ผู้วิจัยได้ก าหนด พบว่าในกลุ่ม
ควบคุม มีค่าความพึงพอใจในกิจกรรมน้อยทุกด้าน ยกเว้นด้านเปิดใจให้กัน ที่มีค่าความพึงพอใจมาก
ว่ากลุ่มอิสระ นั่นก็หมายความว่า บุคลากรได้มีการพัฒนาและได้รับการส่งเสริมความรับผิดชอบ      
ต่อองค์กรด้วยกิจกรรมเหล่านั้นสูงขึ้น เมื่อเทียบกับกลุ่มอิสระท่ีไม่ได้รับการพัฒนาหรือส่งเสริม 
 



๑๐๙ 
 

ตอนที่ ๔ การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด 
           บุรีรัมย ์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและประสบการณ์    
           การท างาน โดยแจก แจงตามความถี่และค่าร้อยละ (กลุ่มควบคุม) 
 
ตารางที่ ๔.๖ จ านวนและร้อยละของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  
       จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (กลุ่มควบคุม)  (n = ๓๐) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

รวม 

 
๑๐ 
๒๐ 

 
๓๓.๓๓ 
๖๖.๖๗ 

๑๐๐.๐๐ 
อายุ 

๒๑ - ๓๐ ปี  
๓๑ – ๔๐ ป ี
๔๑ – ๕๐ ป ี
๕๑ – ๖๐ ปี 

รวม 

 
๗ 

๑๖ 
๖ 
๑ 

 
๒๓.๓๓ 
๕๓.๓๓ 
๒๐.๐๐ 
๓.๓๔ 

๑๐๐.๐๐ 
ระดับการศึกษา 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
ปวส./อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

รวม 

 
๒ 
๑ 

๒๐ 
๗ 

 
๖.๖๗ 
๓.๓๓ 

๖๖.๖๗ 
๒๓.๓๓ 

๑๐๐.๐๐ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ 
๑๐,๐๐๑- ๒๐,๐๐๐ บาท 
๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐  
๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป 

รวม 

 
๑ 

๑๘ 
๑๐ 
๑ 
 

 
๓.๓๓ 

๖๐.๐๐ 
๓๓.๓๓ 
๓.๓๔ 

๑๐๐.๐๐ 
ประสบการณ์ท างาน 

น้อยกว่า ๕ ปี 
๕-๑๐ ป ี
๑๑-๑๕ ป ี
๑๖- ๒๐ ป ี
มากกว่า ๒๐ ปี 

รวม 

 
๘ 
๙ 
๙ 
๔ 
- 

 
๒๖.๖๗ 
๓๐.๐๐ 
๓๐.๐๐ 
๑๓.๓๓ 

- 
๑๐๐.๐๐ 



๑๑๐ 
 

  จากตารางที่ ๔.๖ แสดงจ านวนและร้อยละของของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง         
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามตัวแปร จ าแนกได้ดังนี้ 
     เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน ๒๐ คน  คิดเป็นร้อยละ 
๖๖.๖๗ รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน ๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๓๓  
   อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี  จ านวน ๑๖ คน       
คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๓๓ รองลงมา มีอายุระหว่าง ๒๑ – ๓๐ ปีจ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๓๓     
มีอายุระหว่าง ๔๑-๕๐ ปี จ านวน ๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๐๐ และสุดท้ายมีอายุระหว่าง ๕๑-๖๐ ปี 
จ านวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๓๓ 
  ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน  
๒๐ คน คิดเป็น ร้อยละ ๖๖.๖๗  รองลงมา มีระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๒๓.๓๓ มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จ านวน ๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๖.๖๗     
และสุดท้ายมีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญา จ านวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๓๓  
  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือน ๑๐,๐๐๑ – 
๒๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๘  คน คิดเป็นร้อยละ ๖๐.๐๐ รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ๒๐,๐๐๑-
๓๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๓๓  และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ 
มีรายได้เฉลี่ย ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป จ านวน ๒  คิดเป็นร้อยละ ๖.๖๖ 
  ประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีประสบการณ์การท างาน 
๕- ๑๐ ปี และ ๑๑-๑๕ ปี ทั้งสองด้าน มีจ านวนด้านละ ๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๐๐  รองลงมา      
มีประสบการณ์ท างาน น้อยกว่า ๕ ปี  จ านวน ๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๖.๖๗ และมีประสบการณ์    
การท างาน ๑๖-๒๐ ปี จ านวน ๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๓๓  
 
ตารางที่ ๔.๗ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร 
                    ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์                   
      โดยรวมและรายด้าน  (กลุ่มควบคุม) (n = ๓๐) 
 

ความรับผิดชอบต่อองค์กร x  S.D. ระดับ 

ด้านหลักพุทธธรรม ๒.๘๑ ๑.๑๔ ปานกลาง 
ด้านปัจจัยจิตวิทยา ๒.๗๖ ๑.๑๓ ปานกลาง 
ด้านปัจจัยภายในองค์กร ๒.๗๙ ๑.๑๔ ปานกลาง 

รวม ๒.๗๙ ๑.๑๔ ปานกลาง 
  
กกกกกกกกจากตารางที่ ๔.๗ พบว่าความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๗๙  ด้านที่มีความรับผิดชอบ
มากที่สุด คือ ด้านหลักพุทธธรรม ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๘๑ รองลงมา คือ ด้านปัจจัยภายในองค์กร 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๗๙ และมีค่าเฉลี่ยน้อยสุด คือ ด้านปัจจัยจิตวิทยา ค่าเฉลี่ย ๒.๗๖  



๑๑๑ 
 

    อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน   
 
ตารางที่ ๔.๘ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
      ด้านหลักพุทธธรรม (กลุ่มควบคุม) (n =๓๐) 

ด้านหลักพุทธธรรม x  S.D. ระดับ 

๑. ท่านมีการแบ่งปันเมื่อเห็นว่าส่วนอื่นมีความจ าเป็นกว่า 
๒. ท่านมีความเป็นกันเองในการท างาน ไม่ถือตัว 
๓. ท่านให้อภัยในความผิดพลาดของเพ่ือนร่วมงานเสมอ 
๔. ท่านแบ่งปนัความรู้ประสบการณ์ในการท างานร่วมกันกับเพื่อน 
    ร่วมงาน 

๕. ท่านมีความยินดีเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือส่วนรวม 
๖. ท่านพูดจาทักทายเพ่ือนร่วมงานด้วยค าที่สุภาพอ่อนโยน 
๗.ท่านพูดจาต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยความบริสุทธิ์ใจ 
๘.ท่านชี้แจงและแนะน าเพื่อนร่วมงานในสิ่งที่เป็นประโยชน์ 
๙.ท่านใช้ค าพูดเพ่ือความสามัคคีของเพ่ือนร่วมงาน 
๑๐.ท่านใช้ค าพูดอย่างมีเหตุผลด้วยความซื่อสัตย์ 
๑๑.ท่านพร้อมใจในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 
๑๒.ท่านมีความเต็มใจและภาคภูมิใจที่จะท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 
๑๓.ท่านมีน้ าใจและให้ความช่วยเหลือกับเพ่ือนร่วมงาน 
๑๔.ท่านมีความกระตือรือร้นและจริงใจในการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 
๑๕.ท่านให้ความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันกับเพ่ือนร่วมงาน 
๑๖.ท่านไม่เปรียบและเสียสละต่อเพ่ือนร่วมงาน 
๑๗.ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างก็ช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกัน 

๑๘.ท่านมีความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงานทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
๑๙.ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างก็ช่วยกันคิดแก้ปัญหาในทาง 

     ที่สร้างสรรค ์
๒๐.ท่านช่วยคิดแก้ไขปัญหาในการท างานด้วยความเต็มใจ 

๓.๑๕ 
๓.๐๖ 
๒.๗๘ 

 
๒.๕๙ 
๒.๘๕ 
๒.๙๔ 
๒.๙๒ 
๒.๘๗ 
๒.๙๖ 
๒.๙๗ 
๒.๖๔ 
๒.๗๖ 
๒.๘๒ 
๒.๗๗ 
๒.๘๖ 
๒.๙๔ 
๒.๙๒ 
๒.๘๗ 

 
๒.๙๖ 
๒.๖๔ 

๑.๑๗ 
๑.๑๓ 
๑.๐๙ 

 
๑.๑๐ 
๑.๑๔ 
๑.๓๔ 
๑.๓๐ 
๑.๓๐ 
๑.๓๖ 
๑.๐๕ 
๑.๐๐ 
๑.๐๑ 
๑.๐๒ 
๑.๐๓ 
๐.๙๙ 
๑.๓๔ 
๑.๓๐ 
๑.๓๐ 

 
๑.๓๖ 
๑.๐๐ 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม ๒.๘๑ ๑.๑๔ ปานกลาง 
  

จากตารางที่ ๔.๘  พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านหลักพุทธธรรม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๘๑ 
    เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือท่านให้ความร่วมมือในการท างาน
แก่เพ่ือนร่วมงาน  ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๓.๑๕ รองลงมา ท่านมีความเป็นกันเองในการท างาน ไม่ถือตัว 



๑๑๒ 
 

ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๓.๐๖  น้อยที่สุด คือ ท่านแบ่งปันความรู้ประสบการณ์ในการท างานร่วมกันกับเพ่ือน
ร่วมงาน ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๕๙  
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านหลักพุทธธรรมอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ   
 
ตารางที่ ๔.๙ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
      ด้านปัจจัยทางจิตวิทยา (กลุ่มควบคุม) (n =๓๐) 

ปัจจัยทางจิตวิทยา x  S.D. ระดับ 

๑. องค์กรของท่านได้สร้างจิตส านึก มีความรับผิดชอบต่อองค์กร 

    เป็นองค์กรที่น่ายกย่อง 
๒. มีความมุ่งมั่นในหน้าที่การงานจนประสบผลส าเร็จและยอมรับผล 
    ของการกระท านั้น 
๓. ไดร้ับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้ท่าน 

    เป็นผู้ก าหนดแผนการปฏิบัติงานต่างๆ ของท่านเอง 
๔. องค์กรได้สร้างความเชื่อมั่นในตนให้แก่บุคลากรในองค์กรทุกคน 
    อย่างเท่าเทียมกัน 

๕. ท่านรู้สึกโชคดีท่ีได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ 
๖. ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในชีวิตการงานในองค์กร 

    แห่งนี้ 
๗.ท่านรู้สึกม่ันใจในอนาคตต่อการท างานและยอมรับในองค์กรแห่งนี้ 
๘.ท่านได้สร้างแรงบันดาลใจและมีก าลังใจการปฏิบัติงานในองค์กรนี้ 
๙.ท่านได้พยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ขององค์กร 
   อย่างเต็มที่ 
๑๐.หน่วยงานในองค์กรของท่านพิจารณาการแต่งตั้งโยกย้าย 

     ตามความรู้ความสามารถและค านึงถึงความอาวุโสโดยเคารพสิทธิ 
     สว่นบุคคล 
๑๑.หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส 
     เติบโตในสายงานและเปิดโอกาสในการศึกษาต่อ 
๑๒.ท่านมีโอกาสที่จะน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางานในส่วนที่ 
     รับผิดชอบที่มีผลต่อการเจริญก้าวหน้าในองค์กร 
๑๓.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรไว้วางใจและให้อิสระในการตัดสินใจ 

     ในการท างาน 
๑๔.ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการแสดงความสามารถในการ 
     ปฏิบัติงานที่ท้าทาย 
 

 
๓.๑๕ 

 
๓.๐๐ 

 
๒.๗๕ 

 
๒.๕๙ 
๒.๕๕ 

 
๒.๙๔ 
๒.๖๒ 
๒.๘๗ 

 
๒.๗๖ 

 
 

๒.๕๗ 
 

๒.๖๔ 
 

๒.๗๖ 
 

๒.๘๒ 
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๑.๑๗ 

 
๑.๑๐ 

 
๑.๐๓ 

 
๑.๑๐ 
๑.๐๔ 

 
๑.๓๔ 
๑.๒๐ 
๑.๓๐ 

 
๑.๒๖ 

 
 

๑.๐๑ 
 

๑.๐๐ 
 

๑.๐๑ 
 

๑.๐๒ 
 

๑.๐๒ 
 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 



๑๑๓ 
 

๑๕.ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีความมุ่งม่ันและศรัทธา 

     ในงาน 
๑๖.ท่านเห็นคุณค่าและมีความภาคภูมิใจต่อการท างาน 
๑๗.ท่านได้รับความชื่อถือจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

๑๘.ท่านรู้สึกชีวิตมีคุณค่าและมีความก้าวหน้าในงาน 
๑๙.ท่านได้รับการยกย่องชมเชยและได้รับขวัญก าลังใจในการท างาน
๒๐.ท่านมวีุฒิภาวะตรงกับงานที่ปฏิบัติและมีบุคลิกภาพที่เหมาะสม 
     กับงาน 

 
๒.๘๖ 
๒.๙๔ 
๒.๙๒ 
๒.๕๗ 
๒.๕๖ 

 
๒.๖๔ 

 
๐.๙๙ 
๑.๓๔ 
๑.๓๐ 
๑.๑๕ 
๑.๒๖ 

 
๑.๐๐ 

 
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม ๒.๗๖ ๑.๑๓ ปานกลาง 
  
    จากตารางที่ ๔.๙  พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยทางจิตวิทยา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
๒.๗๖ 
     เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ องค์กรของท่านได้สร้าง
จิตส านึก มีความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นบุคคลที่น่ายกย่อง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๓.๑๕ รองลงมา คือ       
มีความมุ่งมั่นในหน้าที่การงานจนประสบผลส าเร็จและยอมรับผลของการกระท านั้น  ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
๓.๐๐ น้อยที่สุด คือ ท่านรู้สึกโชคดีท่ีได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๕๙  
     อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านหลักปัจจัยทางจิตวิทยา อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ   
 
ตารางที่  ๔.๑๐ ค่า เฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กร                  
        ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  
        ปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มควบคุม) (n = ๓๐) 
 

ด้านสภาพแวดล้อม x  S.D. ระดับ 

๑.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีความเป็นระเบียบ สะอาด  
   และมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก 
๒.สถานทีท่ างานในองค์กรของท่านมีการใช้ก าหนดมาตรการ ๕ ส  
   อย่างต่อเนื่อง 
๓.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ 
   ในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย 
๔.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีอุปกรณ์ส านักงานเพียงพอ 
   ต่อการท างานของบุคลากร 
๕.สถานที่ท างานในองค์กรมีสถานที่เพ่ือการส่งเสริมการออกก าลังกาย 
๖.บุคลากรในองค์กรของท่านมีความสามัคคี ให้ความร่วมมือ 
   ในการปฏิบัติงานต่างๆ เป็นอย่างดี 

 
๒.๖๓ 
 
๒.๗๖ 
 
๒.๘๔ 
 
๒.๙๔ 
๒.๘๘ 
 
๓.๒๕ 

 
๐.๙๗ 
 
๑.๐๖ 
 
๑.๑๖ 
 
๑.๐๗ 
๑.๑๓ 
 
๑.๑๓ 

 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 



๑๑๔ 
 

๗.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีระบบสาธารณูปโภคอย่าง 
   เพียงพอและเหมาะสม 
๘.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีระบบป้องกันความปลอดภัย           
   ในการท างาน 
๙.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีสถานที่ปฐมพยาบาลเบื้องต้น 

 
๓.๓๐ 
 
๓.๑๘ 
๓.๒๗ 

 
๑.๒๑ 
 
๑.๒๑ 
๑.๑๙ 

 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม ๒.๘๗ ๑.๒๖ ปานกลาง 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๐ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยภายในองค์กร ด้านสภาพแวดล้อม อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ ๒.๘๗  
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ สถานที่ท างานในองค์กรของท่าน
มีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอและเหมาะสม ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๓.๓๐ รองลงมา สถานที่ท างาน   
ในองค์กรของท่านมีสถานท่ีปฐมพยาบาลเบื้องต้น ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๓.๒๗ น้อยที่สุดคือ สถานที่ท างาน
ในองค์กรของท่านมีความเป็นระเบียบ สะอาด และมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๖๓   
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยภายในองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ   
 
ตารางที่ ๔.๑๑  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กร        
         ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
                ปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มควบคุม) (n = ๓๐) 

ด้านการท างาน x  S.D. ระดับ 

๑.ท่านปฏิบัติงานในองค์กรตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน 
๒.ท่านใช้ความละเอียดรอบคอบและระมัดระวังในงานที่ปฏิบัติ 
   ในองค์กร 
๓.ท่านใช้ทักษะและประสบการณ์เพ่ือให้งานส าเร็จต่อองค์กร 

๔.งานที่ท่านปฏิบัติส่วนใหญ่มีการรับฟังเหตุผลจากผู้บังคับบัญชา     
   หรือเพ่ือนร่วมงานก่อนเสมอ 
๕.ท่านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถพ่ึงพาผู้บังคับบัญชาในองค์กรได้ 
๖.ท่านรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง 
๗.ท่านได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในองค์กร 

   ต่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
๘.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้ท่านเป็นผู้ก าหนดแผนการปฏิบัติงาน 
   ต่างๆ ของท่านเอง 
๙.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านก าหนดให้มีมาตรฐานตัวชี้วัด 

   ในการปฏิบัติงาน 

๒.๗๑ 
 

๒.๘๗ 
๒.๘๖ 

 
๒.๗๐ 
๓.๐๘ 
๒.๗๑ 

 
๒.๘๖ 

 
๒.๘๙ 

 
๒.๙๑ 

๑.๒๘ 
 

๑.๑๔ 
๑.๑๕ 

 
๑.๐๕ 
๑.๑๔ 
๑.๒๑ 

 
๑.๑๗ 

 
๑.๐๗ 

 
๑.๐๑ 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม ๒.๙๐ ๑.๑๒ ปานกลาง 



๑๑๕ 
 

 
 จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยภายในองค์กรด้านการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ ๒.๙๐   
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าสามารถพ่ึงพา
ผู้บังคับบัญชาในองค์กรได้ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๓.๐๘ รองลงมา สถานที่ท างานในองค์กรของท่าน
ก าหนดให้มีมาตรฐานตัวชี้วัดในการปฏิบัติงาน  ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๙๑ น้อยที่สุด คือ ท่านปฏิบัติงาน
ในองค์กรตรงกับความรู้ความสามารถของ และท่านรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้อย่าง
แท้จริง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๗๑  
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยภายในองค์กร ด้านการท างาน อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 
 
ตารางที่ ๔.๑๒  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กร        
         ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
                  ปัจจัยภายในองค์กร (n = ๓๐) 

ด้านความก้าวหน้าในงาน x  S.D. ระดับ 

๑.หน่วยงานในองค์กรของท่านพิจารณาการแต่งตั้งโยกย้ายตาม 
   ความรู้ความสามารถและค านึงถึงความอาวุโส 
๒.หน่วยงานในองค์กรของท่านใช้อ านาจโยกย้ายโดยเคารพสิทธิ 
   ส่วนบุคคล 
๓.หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส 
   เติบโตในสายงาน 
๔.หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงาน ได้มีโอกาส 
   ในการศึกษาต่อ 
๕.ท่านมีโอกาสที่จะน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางานในองค์กร 
   ที่รับผิดชอบ 
๖.งานในองค์กรที่ท่านรับผิดชอบอยู่มีผลต่อการเจริญก้าวหน้า 
   ในองค์กรของท่าน 
๗.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรไว้วางใจและให้ความอิสระในการตัดสินใจ 
   ในการท างาน 
๘.ผู้บังคบับัญชาในองค์กรสนับสนุนให้มีการน าแนวคิดหรือวิธีการ 
  ใหม่ๆ มาปรับใช้ในการท างาน 
๙.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้โอกาสในการแสดงความสามารถ 
   ในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย 

 
๒.๙๑ 

 
๒.๘๗ 

 
๒.๘๓ 

 
๒.๕๕ 

 
๓.๐๑ 

 
๒.๗๑ 

 
๒.๕๕ 

 
๒.๘๙ 

 
๒.๗๑ 

 
๑.๐๑ 

 
๑.๑๔ 

 
๑.๑๒ 

 
๑.๐๐ 

 
๑.๑๑ 

 
๑.๒๑ 

 
๑.๑๐ 

 
๑.๐๗ 

 
๑.๒๘ 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม ๒.๗๙ ๑.๑๒ ปานกลาง 
 



๑๑๖ 
 

 จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านความก้าวหน้าในงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๗๙   
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ท่านมีโอกาสที่จะน าความรู้ใหม่ๆ 
มาพัฒนางานในองค์กรที่รับผิดชอบ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๓.๐๑ รองลงมา หน่วยงานในองค์กรของท่าน
พิจารณาการแต่งตั้งโยกย้ายตามความรู้ความสามารถและค านึงถึงความอาวุโส  ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
๒.๙๑ น้อยที่สุด คือ หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงาน ได้มีโอกาสในการศึกษาต่อ
และผู้บังคับบัญชาในองค์กรไว้วางใจและให้ความอิสระในการตัดสินใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
๒.๗๑  
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 
ตารางที่ ๔.๑๓  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กร        
         ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
                  ปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มควบคุม) (n = ๓๐) 

ด้านความม่ันคงในงาน x  S.D. ระดับ 

๑.หน้าที่การงานในองค์กรของท่านเป็นงานที่มั่นคง 
๒.ทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงระเบียบค าสั่งใดๆ ผู้บังคับบัญชา 
   ในองค์กรจะแจ้งให้ท่านทราบเสมอ 
๓.ท่านอาจถูกพิจารณาโยกย้ายได้ถ้าไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของ 
   ผู้บังคับบัญชาในหน้าที่ราชการ 
๔.การปฏิรูประบบราชการท าให้วัฒนธรรมในองค์กรของท่าน 
   เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน 
๕.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน 
   ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ในด้านการปฏิบัติ 
๖.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านเข้าใจปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา 
   เป็นอย่างดี 
๗.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านส่งเสริมให้ได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น 
๘.ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านวางตัวเป็นที่ปรึกษา 
   มากกว่าเป็นผู้บังคับบัญชา 
๙.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านเป็นผู้ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 
   ในการปฏิบัติงานแก่ท่านเสมอ 

๒.๗๑ 
 

๒.๘๗ 
 

๒.๘๖ 
 

๒.๗๐ 
 

๓.๐๘ 
 

๒.๗๑ 
๒.๘๖ 

 
๒.๘๙ 

 
๒.๙๑ 

๑.๒๘ 
 

๑.๑๔ 
 

๑.๑๕ 
 

๑.๐๕ 
 

๑.๑๔ 
 

๑.๒๑ 
๑.๑๗ 

 
๑.๐๗ 

 
๑.๐๑ 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม ๒.๙๐ ๑.๑๒ ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ ๔.๑๓ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านความมั่นคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๙๐   



๑๑๗ 
 

  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่าน
ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ในด้านการปฏิบัติ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๓.๐๘ 
รองลงมา ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านเป็นผู้ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ ในการปฏิบัติงานแก่ท่าน
เสมอ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๙๑ น้อยที่สุด คือ การปฏิรูประบบราชการท าให้วัฒนธรรมในองค์กร      
ของท่านเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๗๐  
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 
 
ตารางที่ ๔.๑๔  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กร        
         ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
                ปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มควบคุม) (n = ๓๐) 

ด้านการยอมรับในสังคม x  S.D. ระดับ 

๑.ท่านรู้สึกโชคดีกว่าคนอ่ืน ๆ ที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานในสถานที่แห่งนี้ 
๒.ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในชีวิตการงาน เมื่อเปรียบ 
   เทียบกับเพ่ือนที่เรียนมาด้วยกัน 
๓.ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในชีวิตการงาน 
๔.ท่านรู้สึกม่ันใจในอนาคตการท างานในองค์กรแห่งนี้ 
๕.ท่านยอมรับท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นงานที่ท าได้ 
๖.หากท่านมีโอกาสในการเปลี่ยนหน่วยงานท่านยินดีจะเปลี่ยนทันที 
๗.องค์กรนี้ไดส้ร้างแรงบันดาลใจให้ท่านมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
๘.ท่านพยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ ขององค์กร 
   อย่างเต็มที่ 
๙.ท่านพยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ของท่านเอง  
   ที่อาจส่งผลต่อองค์กรอย่างเต็มที่ 

๒.๓๑ 
 

๒.๔๗ 
๒.๕๖ 
๒.๒๐ 
๒.๓๘ 
๒.๗๑ 
๒.๘๖ 

 
๒.๘๙ 

 
๒.๙๑ 

๑.๒๘ 
 

๑.๑๔ 
๑.๑๕ 
๑.๐๕ 
๑.๑๔ 
๑.๒๑ 
๑.๑๗ 

 
๑.๐๗ 

 
๑.๐๑ 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม ๒.๕๙ ๑.๑๒ ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ ๔.๑๔ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านการยอมรับในสังคม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๕๙   
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านพยายามปกป้องรักษา
ชื่อเสียงและผลประโยชน์ของท่านเอง ที่อาจส่งผลต่อองค์กรอย่างเต็มที่ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๙๑ 
รองลงมา ท่านพยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ ขององค์กรอย่างเต็มที่ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
๒.๘๙ น้อยที่สุด คือ ท่านรู้สึกมั่นใจในอนาคตการท างานในองค์กรแห่งนี้ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๒๐    
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านปัจจัยส่วนบุคคล อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 



๑๑๘ 
 

ตารางที่ ๔.๑๕  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กร        
         ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย ์

                ปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มควบคุม) (n = ๓๐) 
ด้านพัฒนาความรู้ความสามารถ x  S.D. ระดับ 

๑.ท่านสามารถใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ในองค์กร 
   ได้อย่างเต็มที่ 
๒.ท่านได้รับการอบรมเพ่ือเรียนรู้งานที่เกี่ยวข้องในองค์กรอย่าง 
   สม่ าเสมอ 
๓.องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้เข้ารับการอบรมตามหลักสูตร 
   ที่ท่านสนใจ 
๔.องค์กรของท่านให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา 
๕.องค์กรของท่านมีงบประมาณจ ากัดในการพัฒนาความรู้ 
   ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
๖.ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์เพ่ือให้งาน 
   ขององค์กรประสบผลความส าเร็จ 
๗.ท่านมักจะพูดคุยในกลุ่มเพ่ือนฝูงอยู่เสมอว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดี 
   เยี่ยม 
๘.องค์กรนี้กระตุ้นให้ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างาน 
   อย่างแท้จริง 
๙.หากท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่จะเป็นแรงผลักดัน 
   ให้องค์กรของท่านเจริญก้าวหน้าได้ 

 
๓.๑๕ 

 
๒.๘๗ 
๒.๘๖ 

 
๒.๗๐ 

 
๓.๐๘ 

 
๒.๗๑ 

 
๒.๘๖ 

 
๒.๘๙ 

 
๒.๓๑ 

 
๑.๒๘ 

 
๑.๑๔ 
๑.๑๕ 

 
๑.๐๕ 

 
๑.๑๔ 

 
๑.๒๑ 

 
๑.๑๗ 

 
๑.๐๗ 

 
๑.๐๑ 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม ๒.๘๓ ๑.๑๒ ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี ๔.๑๕ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านพัฒนาความรู้ความสามารถ โดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๙๐   
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ ท่านสามารถใช้ความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ในองค์กรได้อย่างเต็มที่ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๓.๑๕ รองลงมา องค์กร   
ของท่านมีงบประมาณจ ากัดในการพัฒนาความรู้   ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
๓.๐๘ น้อยที่สุด คือ หากท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่จะเป็นแรงผลักดันให้องค์กร     
ของท่านเจริญก้าวหน้าได้ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๓๑  
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านพัฒนาความรู้ความสามารถ อยู่ในระดับปานกลาง
ทุกขอ้ 



๑๑๙ 
 

ตารางที่ ๔.๑๖  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กร        
         ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
                ปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มควบคุม) (n = ๓๐) 

ด้านสวัสดิการ x  S.D. ระดับ 

๑.เงินเดือนที่ท่านได้รับจากองค์กรเพียงพอส าหรับการใช้จ่าย    
   ในแต่ละเดือน 
๒.ท่านมีความพึงพอใจกับสวัสดิการที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   จัดให้ 
๓.ท่านมีความพึงพอใจกับสวัสดิการต่างๆ เช่นที่พัก เบี้ยเลี้ยง อาหาร 
   อย่างเพียงพอ 
๔.การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งตั้งอยู่บนพืน้ฐานความรู้  
   ความสามารถและประสบการณ์ 
๕.เงินเดือนเบี้ยเลี้ยงที่ท่านได้รับจากองค์กรในปัจจุบันมีความ 
   เหมาะสม 
๖.การพิจารณาความดีความชอบเลื่อนขั้น ต าแหน่ง ในองค์กร 
   ใช้ระบบคุณธรรม 
๗.ท่านได้รับสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดอย่างพอเพียง 
   และ เป็นที่น่าพอใจ 
๘.องค์กรของท่านให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
   ของเจ้าหน้าที่ 
๙.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านให้รางวัลแกบุ่คลากรและเจ้าหน้าที่ 
   ที่มีผลงานดี 

 
๒.๓๑ 

 
๒.๕๗ 

 
๒.๓๖ 

 
๒.๖๐ 

 
๒.๓๔ 

 
๒.๗๑ 

 
๒.๘๖ 

 
๒.๘๙ 

 
๒.๙๑ 

 
๑.๒๘ 

 
๑.๑๔ 

 
๑.๑๕ 

 
๑.๐๕ 

 
๑.๑๔ 

 
๑.๒๑ 

 
๑.๑๗ 

 
๑.๐๗ 

 
๑.๐๑ 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม ๒.๖๒ ๑.๑๒ ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ ๔.๑๖ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ ๒.๖๒   
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่าน
ให้รางวัลแก่บุคลากรและเจ้าหน้าที่ที่มีผลงานดี ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๙๑ รองลงมา องค์กรของท่าน    
ให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๘๙ น้อยที่สุด         
คือ เงินเดือนที่ท่านได้รับจากองค์กรเพียงพอส าหรับการใช้จ่าย ในแต่ละเดือน ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๒.๓๑    
   อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 



๑๒๐ 
 

ตอนที่ ๕ การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด 
           บุรีรัมย ์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและประสบการณ์        
  การท างาน โดยแจก แจงตามความถี่และค่าร้อยละ (กลุ่มอิสระ) 
  
ตารางท่ี ๔.๑๗  จ านวนและร้อยละของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  
        จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (กลุ่มอิสระ) (n = ๓๐) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

รวม 

 
๑๐ 
๒๐ 

 
๓๓.๓๓ 
๖๖.๖๗ 

๑๐๐.๐๐ 
อายุ 

๒๑ - ๓๐ ปี  
๓๑ – ๔๐ ป ี
๔๑ – ๕๐ ป ี
๕๑ – ๖๐ ปี 

รวม 

 
๗ 

๑๖ 
๖ 
๑ 

 
๒๓.๓๓ 
๕๓.๓๓ 
๒๐.๐๐ 
๓.๓๔ 

๑๐๐.๐๐ 
ระดับการศึกษา 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
ปวส./อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

รวม 

 
๒ 
๑ 

๒๐ 
๗ 

 
๖.๖๗ 
๓.๓๓ 

๖๖.๖๗ 
๒๓.๓๓ 

๑๐๐.๐๐ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ 
๑๐,๐๐๑- ๒๐,๐๐๐ บาท 
๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐  
๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป 

รวม 

 
๑ 

๑๘ 
๑๐ 
๑ 
 

 
๓.๓๓ 

๖๐.๐๐ 
๓๓.๓๓ 
๓.๓๔ 

๑๐๐.๐๐ 
ประสบการณ์ท างาน 

น้อยกว่า ๕ ปี 
๕-๑๐ ป ี
๑๑-๑๕ ป ี
๑๖- ๒๐ ป ี
มากกว่า ๒๐ ปี 

รวม 

 
๘ 
๙ 
๙ 
๔ 
- 

 
๒๖.๖๗ 
๓๐.๐๐ 
๓๐.๐๐ 
๑๓.๓๓ 

- 
๑๐๐.๐๐ 



๑๒๑ 
 

  จากตารางที่ ๔.๑๗ แสดงจ านวนและร้อยละของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามตัวแปร จ าแนกได้ดังนี้ 
     เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน ๒๐ คน  คิดเป็นร้อยละ 
๖๖.๖๗ รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน ๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๓๓  
   อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี จ านวน ๑๖ คน       
คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๓๓ รองลงมา มีอายุระหว่าง ๒๑ – ๓๐ ปีจ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๓๓     
มีอายุระหว่าง ๔๑-๕๐ ปี จ านวน ๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๐๐ และสุดท้ายมีอายุระหว่าง ๕๑-๖๐ ปี 
จ านวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๓๓ 
  ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน  
๒๐ คน คิดเป็น ร้อยละ ๖๖.๖๗  รองลงมา มีระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๒๓.๓๓ มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จ านวน ๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๖.๖๗  และ
สุดท้ายมีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญา จ านวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๓๓  
  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือน ๑๐,๐๐๑ – 
๒๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๘  คน คิดเป็นร้อยละ ๖๐.๐๐ รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ๒๐,๐๐๑-
๓๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๓๓  และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ 
มีรายได้เฉลี่ย ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป จ านวน ๒  คิดเป็นร้อยละ ๖.๖๖ 
  ประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีประสบการณ์การท างาน 
๕- ๑๐ ปี และ ๑๑-๑๕ ปี ทั้งสองด้าน มีจ านวนด้านละ ๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๐๐  รองลงมา      
มีประสบการณ์ท างาน น้อยกว่า ๕ ปี  จ านวน ๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๖.๖๗ และมีประสบการณ์    
การท างาน ๑๖-๒๐ ปี จ านวน ๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๓๓  
 
ตารางที่ ๔.๑๘ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร 
     สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์   
     โดยรวมและรายด้าน  (กลุ่มอิสระ) (n = ๓๐) 

ความรับผิดชอบต่อองค์กร x  S.D. ระดับ 

ด้านหลักพุทธธรรม ๔.๕๓ ๐.๖๑ มากที่สุด 
ด้านปัจจัยภายในองค์กร ๔.๑๘ ๐.๖๕ มาก  
ด้านปัจจัยจิตวิทยา ๔.๕๘ ๐.๕๒ มากที่สุด 

รวม ๔.๔๓ ๐.๕๙ มาก  
  
กกกกกกกกจากตารางที่ ๔.๑๘  พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๓ 
    ด้านที่มพีฤติกรรมความรับผิดชอบมากที่สุด คือ ด้านปัจจัยจิตวิทยา ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๘  
รองลงมา คือ ด้านหลักพุทธธรรม ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓  น้อยที่สุด คือ ด้านปัจจัยภายในองค์กร 
เท่ากับ ๔.๑๘   



๑๒๒ 
 

  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ อยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน ๒ ด้านและระดับมาก จ านวน ๑
ด้าน   
 
ตารางที่ ๔.๑๙ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์   
  ด้านหลักพุทธธรรม (กลุ่มอิสระ) (n = ๓๐) 

ด้านพุทธธรรม  x  S.D. ระดับ 

๑.ท่านมีการแบ่งปันเมื่อเห็นว่าส่วนอ่ืนมีความจ าเป็นกว่า 
๒.ท่านมีความเป็นกันเองในการท างาน ไม่ถือตัว 
๓.ท่านให้อภัยในความผิดพลาดของเพ่ือนร่วมงานเสมอ 
๔.ท่านแบ่งปันความรู้ประสบการณ์ในการท างานร่วมกัน 

   กับเพ่ือนร่วมงาน 
๕.ท่านมีความยินดีเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือส่วนรวม 
๖.ท่านพูดจาทักทายเพ่ือนร่วมงานด้วยค าที่สุภาพอ่อนโยน 
๗.ท่านพูดจาต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยความบริสุทธิ์ใจ 
๘.ท่านชี้แจงและแนะน าเพื่อนร่วมงานในสิ่งที่เป็นประโยชน์ 
๙.ท่านใช้ค าพูดเพ่ือความสามัคคีของเพ่ือนร่วมงาน 
๑๐.ท่านใช้ค าพูดอย่างมีเหตุผลด้วยความซื่อสัตย์ 
๑๑.ท่านพร้อมใจในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 
๑๒.ท่านมีความเต็มใจและภาคภูมิใจที่จะท างานร่วมกับเพ่ือน 
     ร่วมงาน 
๑๓.ท่านมีน้ าใจและให้ความช่วยเหลือกับเพ่ือนร่วมงาน 
๑๔.ท่านมีความกระตือรือร้นและจริงใจในการช่วยเหลือเพ่ือน 
     ร่วมงาน 
๑๕.ท่านให้ความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันกับเพ่ือนร่วมงาน 
๑๖.ท่านไม่เปรียบและเสียสละต่อเพ่ือนร่วมงาน 
๑๗.ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างก็ช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกัน 

๑๘.ท่านมีความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงานทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
๑๙.ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างก็ช่วยกันคิดแก้ปัญหาในทาง 

     ที่สร้างสรรค ์
๒๐.ท่านช่วยคิดแก้ไขปัญหาในการท างานด้วยความเต็มใจ 

๔.๗๐ 
๔.๔๐ 
๔.๖๖ 

 
๔.๕๖ 
๔.๕๖ 
๔.๕๔ 
๔.๗๔ 
๔.๔๐ 
๔.๖๖ 
๔.๗๔ 
๔.๔๐ 

 
๔.๖๖ 
๔.๕๖ 

 
๔.๗๔ 
๔.๔๐ 
๔.๕๖ 
๔.๔๐ 
๔.๕๕ 

 
๔.๗๔ 
๔.๖๖ 

๐.๔๔ 
๐.๖๑ 
๐.๔๘ 

 
๐.๕๔ 
๐.๕๐ 
๐.๕๐ 
๐.๔๔ 
๐.๖๑ 
๐.๔๘ 
๐.๔๔ 
๐.๖๑ 

 
๐.๔๘ 
๐.๕๔ 

 
๐.๔๔ 
๐.๖๑ 
๐.๕๔ 
๐.๖๑ 
๐.๕๕ 

 
๐.๔๔ 
๐.๔๘ 

มากที่สุด 
มาก 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

มาก 
มากที่สุด 

มาก 
มาก 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม ๔.๕๘ ๐.๕๒ มากที่สุด 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๙ พบว่าความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยหลักพุทธธรรม โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๘ 



๑๒๓ 
 

    เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๑๔ ข้อ คือ ท่านให้        
ความร่วมมือในการท างานแก่เพ่ือนร่วมงาน, ท่านให้อภัยในความผิดพลาดของเพ่ือนร่วมงานเสมอ ,       
ท่านแบ่งปันความรู้ประสบการณ์ในการท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน ,ท่านมีความยินดีเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือส่วนรวมท่านพูดจาทักทายเพ่ือนร่วมงานด้วยค าที่สุภาพอ่อนโยน, ท่านพูดจา    
ต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยความบริสุทธิ์ใจ,ท่านใช้ค าพูดที่สุภาพและอ่อนโยนเพ่ือความสามัคคีของเพ่ือน
ร่วมงาน,ท่านใช้ค าพูดอย่างมีเหตุผลด้วยความซื่อสัตย์ ,ท่านมีความเต็มใจและภาคภูมิใจที่จะท างาน
ร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน,ท่านมีน้ าใจและให้ความช่วยเหลือกับเพ่ือนร่วมงาน ,ท่านมีความกระตือรือร้น
และจริงใจในการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน,ท่านไม่เปรียบและเสียสละต่อเพ่ือนร่วมงาน,ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานต่างก็ช่วยกันคิดแก้ปัญหาในทางที่สร้างสรรค์,และท่านช่วยคิดแก้ไขปัญหาในการท างานด้วย
ความเต็มใจ  
  รองลงมา ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๖ ข้อ คือ ท่านมีความเป็นกันเองในการท างาน         
ไม่ถือตัว,ท่านชี้แจงและแนะน าเพ่ือนร่วมงานในสิ่งที่เป็นประโยชน์ ,ท่านให้ความร่วมมือและพร้อมใจ
ในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน ,ท่านให้ความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันกับเพ่ือนร่วมงาน,     
ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างก็ช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกัน และท่านมีความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงาน     
ทั้งต่อหน้าและลับหลัง    
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยหลักพุทธธรรม อยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน ๑๖ ข้อ และในระดับมาก 
จ านวน ๔ ข้อ  
 
ตารางที่ ๔.๒๐ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์   
  ด้านปัจจัยทางจิตวิทยา (กลุ่มอิสระ) (n = ๓๐) 

ปัจจัยทางจิตวิทยา x  S.D. ระดับ 

๑. องค์กรของท่านได้สร้างจิตส านึก มีความรับผิดชอบต่อสังคม 

    เป็นองค์กรที่น่ายกย่อง 
๒. มีความมุ่งมั่นในหน้าที่การงานจนประสบผลส าเร็จและยอมรับผล 
    ของการกระท านั้น 
๓. ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้ท่าน 

    เป็นผู้ก าหนดแผนการปฏิบัติงานต่างๆ ของท่านเอง 
๔. องค์กรได้สร้างความเชื่อมั่นในตนให้แก่บุคลากรในองค์กรทุกคน 
    อย่างเท่าเทียมกัน 

๕. ท่านรู้สึกโชคดีท่ีได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ 
๖. ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในชีวิตการงานในองค์กร 

    แห่งนี้ 
๗.ท่านรู้สึกม่ันใจในอนาคตต่อการท างานและยอมรับในองค์กรแห่งนี้ 
๘.ท่านได้สร้างแรงบันดาลใจและมีก าลังใจการปฏิบัติงานในองค์กรนี้ 
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๑๒๔ 
 

๙.ท่านได้พยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ขององค์กร 
   อย่างเต็มที่ 
๑๐.หน่วยงานในองค์กรของท่านพิจารณาการแต่งตั้งโยกย้าย 

     ตามความรู้ความสามารถและค านึงถึงความอาวุโสโดยเคารพสิทธิ 
     สว่นบุคคล 
๑๑.หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส 
     เติบโตในสายงานและเปิดโอกาสในการศึกษาต่อ 
๑๒.ท่านมีโอกาสที่จะน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางานในส่วนที่ 
     รับผิดชอบที่มีผลต่อการเจริญก้าวหน้าในองค์กร 
๑๓.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรไว้วางใจและให้อิสระในการตัดสินใจ 

     ในการท างาน 
๑๔.ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการแสดงความสามารถในการ 
     ปฏิบัติงานที่ท้าทาย 
๑๕.ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีความมุ่งม่ันและศรัทธา 

     ในงาน 
๑๖.ท่านเห็นคุณค่าและมีความภาคภูมิใจต่อการท างาน 
๑๗.ท่านได้รับความชื่อถือจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

๑๘.ท่านรู้สึกชีวิตมีคุณค่าและมีความก้าวหน้าในงาน 
๑๙.ท่านได้รับการยกย่องชมเชยและได้รับขวัญก าลังใจในการท างาน
๒๐.ท่านมีวุฒิภาวะตรงกับงานที่ปฏิบัติและมีบุคลิกภาพที่เหมาะสม 
     กับงาน 
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มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
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มาก 
มากที่สุด 
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รวม ๔.๑๘ ๐.๖๕ มาก 
 
   จากตารางที่ ๔.๒๐ พบว่าความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยจิตวิทยา โดยรวม อยู่ในระดับมาก  ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๑๘ 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  จ านวน ๗ ข้อ คือ หน่วยงาน         
ในองค์กรของท่านพิจารณาการแต่งตั้งโยกย้ายตามความรู้ความสามารถและค านึงถึงความอาวุโส    
โดยเคารพสิทธิส่วนบุคคล,หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเติบโต     
ในสายงานและเปิดโอกาสในการศึกษาต่อ ,ผู้บังคับบัญชาในองค์กรไว้วางใจและให้อิสระในการ
ตัดสินใจในการท างาน,ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย ,
ท่านเห็นคุณค่าและมีความภาคภูมิใจต่อการท างาน , ท่านได้รับความชื่อถือจากผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานและ๑๙.ท่านได้รับการยกย่องชมเชยและได้รับขวัญก าลังใจในการท างาน 
  รองลงมา ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๑๓ ข้อ  คือ องค์กรของท่านได้สร้างจิตส านึก มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมเป็นบุคคลที่น่ายกย่อง ,มีความมุ่งมั่นในหน้าที่การงานจนประสบผลส าเร็จ        
และยอมรับผลของการกระท านั้น,ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้ท่านเป็นผู้ก าหนด
แผนการปฏิบัติงานต่างๆ ของท่านเอง, องค์กรได้สร้างความเชื่อมั่นในตนให้แก่บุคลากรในองค์กร    



๑๒๕ 
 

ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน,ท่านรู้สึกโชคดีที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้, ท่านรู้สึกว่าตนเอง
ประสบความส าเร็จในชีวิตการงานในองค์กรแห่งนี้, ท่านรู้สึกม่ันใจในอนาคตต่อการท างานและยอมรับ       
ในองค์กรแห่งนี้,ท่านได้สร้างแรงบันดาลใจและมีก าลังใจการปฏิบัติงานในองค์กรนี้ ,ท่านได้พยายาม
ปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเต็มที่ ,ท่านมีโอกาสที่จะน าความรู้ใหม่ๆ       
มาพัฒนางานในส่วนที่ รับผิดชอบที่มีผลต่อการเจริญก้าวหน้าในองค์กร ,ท่านมีแรงจูง ใจ                 
ในการปฏิบัติงานอย่างมีความมุ่งมั่นและศรัทธาในงาน,ท่านรู้สึกชีวิตมีคุณค่าและมีความก้าวหน้า     
ในงานและท่านมีวุฒิภาวะตรงกับงานที่ปฏิบัติและมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงาน 
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยจิตวิทยา อยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน ๗ ข้อ และในระดับมาก 
จ านวน ๑๓ ข้อ  
 
ตารางที่ ๔.๒๑ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  
  ด้านปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มอิสระ) (n =๓๐) 

ด้านสภาพแวดล้อม x  S.D. ระดับ 

๑.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีความเป็นระเบียบ สะอาด  
  และมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก 
๒.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีการใช้ก าหนดมาตรการ ๕ ส  
   อย่างต่อเนื่อง 
๓.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้      
   ในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย 
๔.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีอุปกรณ์ส านักงานเพียงพอ 
   ต่อการท างานของบุคลากร 
๕.สถานที่ท างานในองค์กรมีสถานทีเ่พ่ือการส่งเสริมการออกก าลังกาย 
๖.องค์กรของท่านในองค์กรมีความสามัคคี ให้ความร่วมมือในการ   
  ปฏิบัติงานต่างๆ เป็นอย่างดี 
๗.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ 
   และเหมาะสม 
๘.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีระบบป้องกันความปลอดภัย 
   ในการท างาน 
๙.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีสถานที่ปฐมพยาบาลเบื้องต้น 
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รวม ๔.๖๓ ๐.๕๐ มากที่สุด 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๑  พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านสภาพแวดล้อม โดยรวม อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๖๓ 



๑๒๖ 
 

  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๖ ด้าน คือ สถานที่ท างาน  
ในองค์กรของท่านมีความเป็นระเบียบ สะอาดและมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก,สถานที่ท างานในองค์กร
ของท่านมีการใช้ก าหนดมาตรการ ๕ ส อย่างต่อเนื่อง,สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีอุปกรณ์ 
เครื่องมือ เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย,สถานที่ท างานในองค์กรมีสถานที่เพ่ือการส่งเสริม    
การออกก าลังกาย,สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีระบบป้องกันความปลอดภัยในการท างาน,
สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีสถานที่ปฐมพยาบาลเบื้องต้น 
  รองลงมา พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๓ ด้าน คือ ,สถานที่ท างานในองค์กรของท่าน   
มีอุปกรณ์ส านักงานเพียงพอต่อการท างานของบุคลากร,องค์กรของท่านในองค์กรมีความสามัคคี ให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานต่างๆ เป็นอย่างดี ,สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีระบบ
สาธารณูปโภคอย่างเพียงพอและเหมาะสม 
 อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยภายในองค์กร ด้านสภาพแวดล้อม อยู่ในระดับมากที่สุด 
จ านวน ๖ ข้อ และอยู่ในระดับมาก จ านวน ๓ ข้อ 
 
ตารางที่ ๔.๒๒ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร     
         สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
                ด้านปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มอิสระ) (n = ๓๐) 

ด้านการท างาน x  S.D. ระดับ 

๑.ท่านปฏิบัติงานในองค์กรตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน 
๒.ท่านใช้ความละเอียดรอบคอบและระมัดระวังในงานที่ปฏิบัติ 
   ในองค์กร 
๓.ท่านใช้ทักษะและประสบการณ์เพ่ือให้งานส าเร็จต่อองค์กร 
๔.งานที่ท่านปฏิบัติส่วนใหญ่มีการรับฟังเหตุผลจาผู้บังคับบัญชา 
   หรือเพ่ือนร่วมงานก่อนเสมอ 
๕.ท่านรู้สึกว่าสามารถพ่ึงพาผู้บังคับบัญชาในองค์กรได้ 
๖.ท่านรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง 
๗.ท่านได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในองค์กรต่อ 
   การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
๘.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้ท่านเป็นผู้ก าหนดแผนการปฏิบัติ 
  งานต่างๆ ของท่านเอง 
๙.สถานที่ท างานในองค์กรของท่านก าหนดให้มีมาตรฐานตัวชี้วัด      
   ในการปฏิบัติงาน 

๔.๖๐ 
 
๔.๕๐ 
๔.๖๖ 
 
๔.๔๐ 
๔.๖๖ 
๔.๕๘ 
 
๔.๓๔ 
 
๔.๖๐ 
 
๔.๔๘ 

๐.๕๔ 
 
๐.๕๘ 
๐.๕๒ 
 
๐.๖๔ 
๐.๕๒ 
๐.๕๔ 
 
๐.๖๖ 
 
๐.๕๔ 
 
๐.๕๘ 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มาก 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

รวม ๔.๕๔ ๐.๕๗ มากที่สุด 
  



๑๒๗ 
 

 จากตารางที่ ๔.๒๒ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง    
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านการท างาน อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ ๔.๕๔  
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๖ ด้าน คือ ท่านปฏิบัติงาน
ในองค์กรตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน, ท่านใช้ความละเอียดรอบคอบและระมัดระวังในงาน   
ที่ปฏิบัติในองค์กร, ท่านใช้ทักษะและประสบการณ์เพ่ือให้งานส าเร็จต่อองค์กร , ท่านรู้สึกว่าสามารถ
พ่ึงพาผู้บังคับบัญชาในองค์กรได้ , ท่านรู้สึกว่าองค์การเป็นที่ พ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง ,         
และผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้ท่านเป็นผู้ก าหนดแผนการปฏิบัติงานต่างๆ ของท่านเอง 
 รองลงมา พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๓ ด้าน คือ งานที่ท่านปฏิบัติส่วนใหญ่มีการรับ
ฟังเหตุผลจาผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานก่อนเสมอ,ท่านได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน     
ในองค์กรต่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่,และสถานที่ท างานในองค์กรของท่านก าหนดให้มีมาตรฐาน
ตัวชี้วัดในการปฏิบัติงาน 

  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านการท างาน อยู่ในระดับมากที่สุด
จ านวน ๖ ด้าน และระดับมาก จ านวน ๓ ด้าน  
 
ตารางท่ี ๔.๒๓ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับ ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร 
          สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
                 ด้านปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มอิสระ) (n = ๓๐) 

ด้านความก้าวหน้า x  S.D. ระดับ 

๑.หน่วยงานในองค์กรของท่านพิจารณาการแต่งตั้งโยกย้าย    
   ตามความรู้ความสามารถและค านึงถึงความอาวุโส 
๒.หน่วยงานในองค์กรของท่านใช้อ านาจโยกย้าย โดยเคารพ 
   สิทธิส่วนบุคคล 
๓.หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงาน          
   ได้มีโอกาสเติบโตในสายงาน 
๔.หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงาน  
   ได้มีโอกาสในการศึกษาต่อ 
๕.ท่านมีโอกาสที่จะน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางานในองค์กร      
   ที่รับผิดชอบ 
๖.งานในองค์กรที่ท่านรับผิดชอบอยู่มีผลต่อการเจริญก้าวหน้า 
   ในองค์กรของท่าน 
๗.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรไว้วางใจและให้ความอิสระในการ 
   ตัดสินใจในการท างาน 
๘.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรสนับสนุนให้มีการน าแนวคิด         
   หรือวิธีการใหม่ๆ มาปรับใช้ในการท างาน 

 
๔.๕๒ 

 
๔.๖๙ 

 
๔.๓๑ 

 
๔.๕๘ 

 
๔.๒๓ 

 
 

๔.๔๘ 
 
 

๔.๔๖ 

 
๐.๕๘ 

 
๐.๕๑ 

 
๐.๖๔ 

 
๐.๗๐ 

 
๐.๗๘ 

 
 

๐.๖๔ 
 
 

๐.๕๘ 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
 

มาก 
 
 

มาก 



๑๒๘ 
 

๙.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้โอกาสในการแสดงความสามารถ     
   ในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย 

 
๔.๕๖ 

 
๐.๖๑ 

 
มากที่สุด 

รวม ๔.๔๘ ๐.๖๓ มาก 
 
 จากตารางที่ ๔.๒๓ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านความก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๘   
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  จ านวน ๕ ด้าน คือ หน่วยงาน     
ในองค์กรของท่านพิจารณาการแต่งตั้งโยกย้ายตามความรู้ความสามารถและค านึงถึงความอาวุโส, 
หน่วยงานในองค์กรของท่านใช้อ านาจโยกย้าย โดยเคารพสิทธิส่วนบุคคล,หน่วยงานในองค์กรของท่าน
สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสในการศึกษาต่อ,และผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้โอกาสในการแสดง
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย 

  รองลงมา พบว่า มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๕ ด้าน คือ หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุน
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเติบโตในสายงาน,ท่านมีโอกาสที่จะน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางานในองค์กร    
ที่รับผิดชอบ,งานในองค์กรที่ท่านรับผิดชอบอยู่มีผลต่อการเจริญก้าวหน้าในองค์กรของท่าน,
ผู้บังคับบัญชาในองค์กรไว้วางใจและให้ความอิสระในการตัดสินใจในการท างาน ,และผู้บังคับบัญชา   
ในองค์กรสนับสนุนให้มีการน าแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ มาปรับใช้ในการท างาน 
   อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยภายในองค์กร ด้านความก้าวหน้า อยู่ในระดับมากที่สุด ๔ 
ด้าน และระดับมาก จ านวน ๕ ด้าน 
 
ตารางที่ ๔.๒๔ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร 
           สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
                 ด้านปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มอิสระ) (n = ๓๐) 

ด้านความม่ันคงในงาน x  S.D. ระดับ 

๑.หน้าที่การงานในองค์กรของท่านเป็นงานที่มั่นคง 
๒.ทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงระเบียบค าสั่งใดๆ ผู้บังคับบัญชา 
   ในองค์กรจะแจ้งให้ท่านทราบเสมอ 
๓.ท่านอาจถูกพิจารณาโยกย้ายได้ถ้าไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของ 
   ผู้บังคับบัญชาในหน้าที่ราชการ 
๔.การปฏิรูประบบราชการท าให้วัฒนธรรมในองค์กรของท่าน 
   เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน 
๕.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านให้ความช่วยเหลือ           
   และสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ในด้านการปฏิบัติ 
๖.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านเข้าใจปัญหาของผู้ใต้บังคับ  
   บัญชาเป็นอย่างดี 

๔.๕๐ 
 

๔.๗๐ 
 

๔.๔๑ 
 

๔.๕๘ 
 

๔.๕๓ 
 

๔.๕๐ 

๐.๕๔ 
 

๐.๕๐ 
 

๐.๗๔ 
 

๐.๗๐ 
 

๐.๙๘ 
 

๐.๖๔ 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มากที่สุด 
 

มากทีสุ่ด 
 

มากที่สุด 



๑๒๙ 
 

๗.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านส่งเสริมให้ได้รับต าแหน่ง      
  ที่สูงขึ้น 
๘.ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านวางตัวเป็นที่ 
   ปรึกษามากกว่าเป็นผู้บังคับบัญชา 
๙.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านเป็นผู้ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 
   ในการปฏิบัติงานแก่ท่านเสมอ 

 
๔.๔๘ 

 
๔.๑๖ 

 
๔.๕๖ 

 
๐.๖๔ 

 
๐.๓๘ 

 
๐.๖๑ 

 
มาก 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

รวม ๔.๕๓ ๐.๖๘ มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ ๔.๒๔ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านความมั่นคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓  
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๖ ด้าน คือ หน้าที่การงาน  
ในองค์กรของท่านเป็นงานที่มั่นคง,ทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงระเบียบค าสั่งใดๆ ผู้บังคับบัญชา       
ในองค์กรจะแจ้งให้ท่านทราบเสมอ,การปฏิรูประบบราชการท าให้วัฒนธรรมในองค์กรของท่าน 
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ,ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านเข้าใจปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา     
เป็นอย่างดีและผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านเป็นผู้ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ ในการปฏิบัติงาน    
แก่ท่านเสมอ 
  รองลงมา พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๓ ด้าน คือ ท่านอาจถูกพิจารณาโยกย้ายได้     
ถ้าไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาในหน้าที่ราชการ ,ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่าน             
ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ในด้านการปฏิบัติ,ผู้บังคับบัญชาในองค์กร
ของท่านส่งเสริมให้ได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้นและท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านวางตัว     
เป็นที่ปรึกษามากกว่าเป็นผู้บังคับบัญชา 
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
จ านวน ๕ ด้าน และระดับมาก จ านวน ๔  ด้าน 
 
ตารางที่ ๔.๒๕ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร 
           สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
             ด้านปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มอิสระ) (n = ๓๐) 

ด้านการยอมรับในสังคม x  S.D. ระดับ 

๑.ท่านรู้สึกโชคดีกว่าคนอ่ืนๆ ที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ 
๒.ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในชีวิตการงาน  
  เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนที่เรียนมาด้วยกัน 
๓.ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในชีวิตการงาน 
   ในองค์กรแห่งนี้ 
๔.ท่านรู้สึกม่ันใจในอนาคตการท างานในองค์กรแห่งนี้ 

๔.๕๒ 
 

๔.๖๙ 
 

๔.๔๑ 
๔.๕๘ 

๐.๕๘ 
 

๐.๕๑ 
 

๐.๖๔ 
๐.๗๐ 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
มากที่สุด 



๑๓๐ 
 

๕.ท่านยอมรับท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นงานที่ท าได้ 
๖.หากท่านมีโอกาสในการเปลี่ยนหน่วยงานท่านยินดีจะเปลี่ยนทันที 
๗.องค์กรนี้ไดส้ร้างแรงบันดาลใจให้ท่านมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
๘.ท่านพยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ขององค์กร 
   อย่างเต็มที่ 
๙.ท่านพยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ของท่านเอง  
   ที่อาจส่งผลต่อองค์กรอย่างเต็มที่ 

๔.๔๓ 
๔.๕๐ 
๔.๕๘ 
๔.๔๖ 

 
 

๔.๕๖ 

๐.๗๘ 
๐.๖๔ 
๐.๖๔ 
๐.๕๘ 

 
 

๐.๖๑ 

มาก 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
 
 

มากที่สุด 
รวม ๔.๕๓ ๐.๖๓ มากที่สุด 

 จากตารางที่ ๔.๒๕ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านการยอมรับในสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓   
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๖ ด้าน คือ ท่านรู้สึกโชค
ดีกว่าคนอ่ืนๆ ที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้,ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในชีวิตการ
งานเมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนที่เรียนมาด้วยกัน,ท่านรู้สึกมั่นใจในอนาคตการท างานในองค์กรแห่งนี้,
หากท่านมีโอกาสในการเปลี่ยนหน่วยงานท่านยินดีจะเปลี่ยนทันที,องค์กรนี้ได้สร้างแรงบันดาลใจ     
ให้ท่านมีก าลังใจในการปฏิบัติงานและท่านพยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ของท่าน
เองที่อาจส่งผลต่อองค์กรอย่างเต็มที่ 
  รองลงมา พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๓ ด้าน ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองประสบ
ความส าเร็จในชีวิตการงานในองค์กรแห่งนี้,ท่านยอมรับท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นงาน
ที่ท าได้ และท่านพยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเต็มที่ 
   อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านการยอมรับในสังคม อยู่ในระดับมากที่สุด 
จ านวน ๖ ด้าน และระดับมาก จ านวน ๓ ด้าน 
 
ตารางที่ ๔.๒๖ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร 
           สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
                 ด้านปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มอิสระ) (n = ๓๐) 

ด้านพัฒนาความรู้ความสามารถ x  S.D. ระดับ 

๑.ท่านสามารถใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
  ในองค์กรได้อย่างเต็มที่ 
๒.ท่านได้รับการอบรมเพ่ือเรียนรู้งานที่เกี่ยวข้องในองค์กร     
   อย่างสม่ าเสมอ 
๓.องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้เข้ารับการอบรม        
   ตามหลักสูตรที่ท่านสนใจ 
๔.องค์กรของท่านให้อิสระในการแสดงความคิดเห็น              
   ต่อผู้บังคับบัญชา 

 
๔.๕๒ 

 
๔.๖๙ 

 
๔.๓๑ 

 
๔.๕๘ 

 
๐.๕๘ 

 
๐.๕๑ 

 
๐.๖๔ 

 
๐.๗๐ 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
มากที่สุด 



๑๓๑ 
 

๕.องค์กรของท่านมีงบประมาณจ ากัดในการพัฒนาความรู้ 
   ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
๖.ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ 
   เพ่ือให้งานขององค์กรประสบผลความส าเร็จ 
๗.ท่านมักจะพูดคุยในกลุ่มเพ่ือนฝูงอยู่เสมอว่าองค์กรนี้         
   เป็นองค์กรที่ดีเยี่ยม 
๘.องค์กรนี้กระตุ้นให้ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการ 
   ท างานอย่างแท้จริง 
๙.หากท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่จะเป็น 
   แรงผลักดันให้องค์กรของท่านเจริญก้าวหน้าได้ 

 
๔.๒๓ 

 
๔.๕๐ 

 
๔.๔๘ 

 
๔.๔๖ 

 
๔.๕๖ 

 
๐.๗๘ 

 
๐.๖๔ 

 
๐.๖๔ 

 
๐.๕๘ 

 
๐.๖๑ 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

รวม ๔.๔๘ ๐.๖๓ มาก 
 จากตารางที่ ๔.๒๖ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๘ 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๕ ข้อ คือ ท่านสามารถใช้
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างเต็มที่,ท่านได้รับการอบรมเพ่ือเรียนรู้งานที่
เกี่ยวข้องในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ,องค์กรของท่านให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา,
ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์เพ่ือให้งานขององค์กรประสบผลความส าเร็จ
และหากท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่จะเป็นแรงผลักดันให้องค์กรของท่านเจริญก้าวหน้า
ได้ 
  รองลงมา พบว่า มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๔ ข้อ คือ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้เข้า
รับการอบรมตามหลักสูตรที่ท่านสนใจ, องค์กรของท่านมีงบประมาณจ ากัดในการพัฒนาความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน๗.ท่านมักจะพูดคุยในกลุ่มเพ่ือนฝูงอยู่เสมอว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดี
เยี่ยม และองค์กรนี้กระตุ้นให้ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานอย่างแท้จริง 
 อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร อยู่ในระดับมาก 
 
ตารางที่ ๔.๒๗ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร 
           สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
                  ด้านปัจจัยภายในองค์กร (กลุ่มอิสระ) (n = ๓๐) 

ด้านสวัสดิการ x  S.D. ระดับ 

๑.เงินเดือนที่ท่านได้รับจากองค์กรเพียงพอส าหรับการใช้จ่าย    
   ในแต่ละเดือน 
๒.ท่านมีความพึงพอใจกับสวัสดิการที่องค์กรปกครองส่วน 
   ท้องถิ่นจัดให้ 
๓.ท่านมีความพึงพอใจกับสวัสดิการต่างๆ เช่นที่พัก เบี้ยเลี้ยง  
   อาหารอย่างเพียงพอ 

 
๔.๖๙ 

 
๔.๕๘ 

 
๔.๒๓ 

 
๐.๕๑ 

 
๐.๗๐ 

 
๐.๗๘ 

 
มากที่สุด 

 
มากทีสุ่ด 

 
มาก 



๑๓๒ 
 

๔.การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งตั้งอยู่บนพื้นฐานความรู้  
   ความสามารถและประสบการณ์ 
๕.เงินเดือนเบี้ยเลี้ยงที่ท่านได้รับจากองค์กรในปัจจุบัน             
   มีความเหมาะสม 
๖.การพิจารณาความดีความชอบเลื่อนขั้นต าแหน่งในองค์กรใช้ 
   ระบบคุณธรรม 
๗.ท่านได้รับสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดอย่าง 
   พอเพียงและเป็นที่น่าพอใจ 
๘.องค์กรของท่านให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
   ของเจ้าหน้าที่ 
๙.ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านให้รางวัลแกบุ่คลากรและ 
  เจ้าหน้าที่ท่ีมีผลงานดี 

 
๔.๕๐ 

 
๔.๔๘ 

 
๔.๔๖ 

 
๔.๕๖ 

 
๔.๓๗ 

 
๔.๕๖ 

 
๐.๖๔ 

 
๐.๖๔ 

 
๐.๕๘ 

 
๐.๖๑ 

 
๐.๖๖ 

 
๐.๖๑ 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

รวม ๔.๔๙ ๐.๖๔ มาก 
 
 จากตารางที่ ๔.๒๗ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๙   
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๕ ข้อ คือ เงินเดือนที่ท่าน
ได้รับจากองค์กรเพียงพอส าหรับการใช้จ่ายในแต่ละเดือน,ท่านมีความพึงพอใจกับสวัสดิการที่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจัดให้, การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์, ท่านได้รับสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดอย่างพอเพียงและเป็นที่น่า
พอใจและผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านให้รางวัลแก่บุคลากรและเจ้าหน้าที่ที่มีผลงานดี 
  รองลงมา พบว่า มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๔ ข้อ คือ ท่านมีความพึงพอใจกับสวัสดิการต่างๆ 
เช่นที่พัก เบี้ยเลี้ยงอาหารอย่างเพียงพอ, เงินเดือนเบี้ยเลี้ยงที่ท่านได้รับจากองค์กรในปัจจุบัน             
มีความเหมาะสม, การพิจารณาความดีความชอบเลื่อนขั้น ต าแหน่ง ในองค์กรใช้ระบบคุณธรรมและ
องค์กรของท่านให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 



 

 ตอนที่ ๖ การวิเคราะห์ Correlations ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
ตาราง ๔.๒๘ ค่า Correlations ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

 
เพศ อายุ การศึกษา 

รายได้
เฉลี่ยต่อ
เดือน 

ประสบ 
การณ์
ท างาน 

A B C D E F G H I 

เพศ 1                          
อายุ -.152 1                        
การศึกษา -.273 .115 1                      
รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 

-.012 .418* .421* 1                    

ด ารง
ต าแหน่ง 

.373* -.246 -.690** -.558**                    

ประสบการณ์
ท างาน 

-.262 .333 .038 .149 1                  

A -.021 .307 .236 .727** .228 1                
B -.061 .233 .324 .731** .285 .912** 1              
C .030 .300 .212 .633** .412* .862** .874** 1            
D .037 .263 .295 .730** .386* .908** .908** .945** 1          
E .074 .154 .131 .382* .155 .446* .412* .331 .420* 1        

๑๓๓ 



๘๙ 
 

F .225 -.203 -.175 -.211 -.118 -.323 -.336 -.290 -.258 -.104 1      
G -.066 .423* -.057 .225 .390* .261 .278 .297 .270 .036 -.221 1    
H -.221 .466** .224 .491** .518** .505** .444* .484** .542** .245 -.024 .138 1  
I .072 .268 .281 .697** .443* .898** .863** .899** .936** .370* -.213 .254 .529** 1 
J -.021 .307 .236 .727** .228 1.000** .912** .862** .908** .446* -.323 .261 .505** .898** 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
   จากตาราง ๔.๒๘  ผลการตรวจสอบกระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ มีค่า Sig. > ๐.๐๑ แสดงว่าปัจจัยทางพุทธจิตวิทยามีความสัมพันธ์กันกับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง      
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยจับคู่กันได้ดังต่อไปนี้ 
  ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation  ระหว่างตัวแปรด้านเพศกับด้านอื่นๆไมมี่ค่า Sig.> ๐.๐๕ แสดงว่าไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation ระหว่างตัวแปรด้านอายุกับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนและด้านการยอมรับ  มีค่า Sig. > ๐.๐๕ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และระหว่างตัวแปรด้านอายุกับด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีค่า Sig. > ๐.๐๑ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันเชิงบวกไปในทิศ    
ทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
  ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation ระหว่างตัวแปลด้านการศึกษากับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  มีค่า Sig. > ๐.๐๕ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถติิ  
  

๑๓๔ 



 

           ค่ า ค ว า ม สั ม พั น ธ์ แ บ บ Correlation ร ะห ว่ า ง ตั ว แ ปล ด้ า น ไ ด้ เ ฉ ลี่ ย ต่ อ เ ดื อ น กั บ                  
ด้านความก้าวหน้าในงาน มี Sig. > ๐.๐๕ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ     
และระหว่างตัวแปลด้านได้เฉลี่ยต่อเดือนกับด้านหลักพุทธธรรม หลักจิตวิทยาด้านสภาพแวดล้อม 
ด้านการท างานด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านพัฒนาความรู้ความสามารถและด้านสวัสดิการ           
มีค่า Sig. > ๐.๐๑ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันเชิงบวกไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlationระหว่างตัวแปลด้านประสบการณ์ท างานกับด้านสภาพ 
แวดล้อม ด้านการท างาน ด้านการยอมรับในสังคมและด้านสวัสดิการ มีค่า Sig. > ๐.๐๕ แสดงว่า     
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และระหว่างตัวแปลด้านประสบการณ์ท างานกับ        
ด้านพัฒนาความรู้ความสามารถ มีค่า Sig.> ๐.๐๑ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันเชิงบวกไปในทิศทาง
เดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation ระหว่างตัวแปลด้านหลักพุทธธรรมกับความก้าวหน้า      
ในงาน มีค่า Sig. > ๐.๐๕ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และระหว่างตัวแปล
ด้านหลักพุทธธรรมกับหลักจิตวิทยา ด้านสภาพแวดล้อม ด้านการยอมรับในสังคม และด้านสวัสดิการ       
มีค่า Sig. > ๐.๐๑ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันเชิงบวกไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation ระหว่างตัวแปรด้านหลักจิตวิทยากับความก้าวหน้าในงาน 
ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีค่า Sig. > ๐.๐๕ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ  และระหว่างตัวแปรด้านหลักจิตวิทยากับด้านสภาพแวดล้อม ด้ านการท างาน              
และด้านสวัสดิการ มีค่า Sig. > ๐.๐๑ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันเชิงบวกไปในทิศทางเดียวกัน      
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation ระหว่างตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมกับด้านการท างาน 
ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถและด้านสวัสดิการ มีค่า Sig. > ๐.๐๑ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กัน
เชิงบวกไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation ระหว่างตัวแปรด้านการท างานกับด้านความเจริญ 
ก้าวหน้าในงานมี Sig. > ๐.๐๕ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และระหว่างตัว
แปรด้านการท างานกับด้านพัฒนาความรู้ความสามารถและด้านสวัสดิการ มีค่า Sig. > ๐.๐๑        
แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันเชิงบวกไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ 
  ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation ระหว่างตัวแปลด้านความก้าวหน้าในงานกับด้าน
สวัสดิการ มีค่า Sig. > ๐.๐๕ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation ระหว่างตัวแปลด้านความมั่นคงในงานและด้านการ
ยอมรับในสังคม ไม่มี Sig. > ๐.๐๕ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ มี Sig. > ๐.๐๕ 
แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation ด้านสวัสดิการ มี Sig. > ๐.๐๕ แสดงว่ามีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  
 

๑๓๕ 



๘๙ 
 

ตอนที่ ๗ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
 

 ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
  จากปัญหาที่ต้องการทราบที่ว่า กระบวนการเสริมสร้าง การพัฒนากระบวนการ และส่งเสริม
ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ เป็นอย่างไร ซึ่งผู้วิจัยได้ตั้งวัตถุประสงค์ไว้ว่า เพ่ือศึกษา
กระบวนการสร้าง การพัฒนากระบวนการและตรวจสอบกระบวนการปัจจัยทางพุทธจิตวิทยา        
ต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 

 สรุปได้จากผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้ค้นพบทั้งทางด้านการตอบแบบสอบถาม การสัมภาษณ์   
มาประมวล วิเคราะห์ สังเคราะห์จนเกิดองค์ประกอบต่างๆ ของการพัฒนาความรับผิดชอบต่อองค์กร
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จากการค้นพบผู้วิจัยได้เสนอรูปแบบการ
สร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ซึ่งผู้วิจัย
เรียกว่า IPBQ-Model กล่าวคือเป็นโมเดลของการสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ได้เป็นอย่างดี ซึ่งโมเดลดังกล่าวได้ประยุกต์ใช้หลักธรรมที่เรียกว่า 
“สังคหวัตถุ ๔” เป็นตัวส าคัญในส่งเสริมพัฒนากระบวนการของ IPBQ-Model นั้นให้ได้ผลดียิ่งขึ้น     
ดังได้แสดงรายละเอียดโมเดลดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    ภาพ ๔.๑ ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร 
            ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
                    

ปัจจัยภายในองค์กร 

Internal factors 

จิตลักษณะ 

Public Mind 
 

แรงจูงใจ 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

เจตคตติ่อที่ท างาน 

สภาพแวดล้อม 

การท างาน 

สังคหวัตถุ ๔ 

Bases of social 
solidarity 

 

สวัสดิการ 

ความก้าวหน้า 

ความมั่นคง 

การพัฒนาความรู ้

ความรับผิดชอบ 
ต่อองค์กรตาม

หลักพุทธจิตวิทยา 

การยอมรับในสังคม 

กัลยาณมิตร 
Qualities 

๑๓๖ 



๙๐ 
 

จาก Model ผู้วิจัยสามารถอธิบายรายละเอียดได้ว่าปัจจัยทางพุทธจิตวิทยา                 
ที่มีต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์จะเกิดขึ้นได้
นั้น 
  ๑) Internal factors คือ ปัจจัยหลักๆขององค์กร นอกจากการมีเป้าหมายเดียวกัน (Unity 
of Direction) เป็นการออกแบบหรือก าหนดแผนในการปฏิบัติงานของผู้บริหารและคนงานที่ใช้
ทรัพยากรขององค์กร องค์กรใดที่ไม่มีการวางแผนจะท าให้ขาดประสิทธิภาพและขาดประสิทธิผล     
ซึ่งจะไม่มีการมุ่งไปสู่กิจกรรมของกลุ่มหรือกิจกรรมของบุคคล แต่การวางแผนจะเริ่มที่ผู้บริหาร
ระดับสูงท างานเป็นทีมร่วมกับกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งจะต้องมีการติดต่อกับผู้บริหาร ในระดับกลางที่มี
ส่วนในการตัดสินใจว่า จะใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างไร เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามกลยุทธ์ 
หลักการในข้อนี้ยึดหลักว่า หลักความเสมอภาค (Equity) และปัจจัยสนับสนุนต่างๆ ทั้งการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ ส่งเสริมสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในการงานที่ปฏิบัติ มอบขวัญและก าลังใจ
ในยามที่ประสบปัญหาอุปสรรคต่างๆ ตลอดจนการสร้างความม่ันคงในการและการยอมรับกันและกัน 
  ๒) Public Mind คือ การมีจิตสาธารณะ ผู้บริหารต้องส่งเสริมให้บุคลากรมีลักษณะ     
การทุ่มเทและอุทิศตน มีความรับผิดชอบต่อสังคม ไม่เพียงแต่ปฏิบัติตามสิทธิเท่านั้น แต่ต้องปฏิบัติ
เพ่ือช่วยเหลือให้บริการแก่บุคคลอ่ืนเพ่ือพัฒนาสังคมด้วย และต้องพิจารณาถึงความสามารถ        
ของบุคลากรที่เหมาะสมกับคุณสมบัติที่งานนั้นๆ อีกทั้งผู้บริหารจ าเป็นต้องค านึงถึงขอบเขตของงาน
นั้นว่า สามารถดึงความสามารถที่ โดดเด่นของบุคลากรออกมาได้ และใช้สิ่งเหล่านั้นให้เป็นประโยชน์
มากที่สุด และผู้บริหารยังจ าเป็นต้องขจัดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน เช่น งานที่ไม่จ าเป็นหรือซ้ าซ้อน 
ทั้งนี้เพ่ือสร้างความมั่นใจว่าบรรยากาศในการท างานสนับสนุนการท างานที่มี ประสิทธิภาพสูง           
สร้างบรรยากาศการท างานที่เหมาะสมส าหรับบุคลากรทุกคนภายในองค์กร ในปัจจุบันบุคลากร       
มีความต้องการแรงจูงใจมากขึ้น และสร้างเจตคติในการท างานกับเพ่ือนร่วมงานองค์กร  
   ๓) Bases of social solidarity ใช้หลักสังคหวัตถุธรรม ๔ ประการ ทาน  ผู้บริหารจัดให้มี
การตรวจสอบ ก ากับ ติดตาม และประเมินผลการท างานอย่างเป็นระบบ ผู้บริหารมีการให้ความ
ช่วยเหลือ จัดสรรวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเสมอภาค ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้ปรับปรุงวิธีท างานให้มีประสิทธิภาพ อย่างยืดหยุ่นได้ตามสถานการณ์  ปิยวาจา  
ผู้บริหารยกย่องและชมเชยผู้ที่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานและผู้บริหารใช้ค าพูดที่เหมาะสม
ตามกาลเทศะต่อบุคลากร มีความคิดเห็นมากเท่ากัน อัตถจริยา  ผู้บริหารยินดีให้ค าแนะน าปรึกษา  
แก่บุคลากร ผู้บริหารมีความยินดีที่จะช่วยเหลือบุคลากรอย่างเสมอภาค  ผู้บริหารมีความเต็มใจ         
ที่จะช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อมีปัญหาและสมานัตตตา  ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตน 
พัฒนาคนในองค์กรอย่างเสมอภาค และสม่ าเสมอ, ผู้บริหารมีบุคลิกดี อบอุ่น ปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนได้
ง่าย, ผู้บริหารแจ้งผลการประเมินบุคลากรให้บุคลากรทราบทุกครั้ง 

๔) Qualities คือ มีกัลยาณมิตร ประกอบด้วย ปิโย น่ารัก คือ เข้าถึงจิตใจ สร้างความรู้สึก
สนิทสนมเป็นกันเอง ให้ผู้อ่ืนอยากเข้าใกล้ อยากเข้าไปขอค าแนะน าปรึกษาหารือ ครุ น่าเคารพ คือ   
มีความประพฤติสมควรแก่ฐานะ ท าให้เกิดความรู้สึกอบอุ่นใจ เป็นที่พ่ึงได้และปลอดภัย  ด าเนินชีวิต
ตามหลักวิชาการ ความรู้  ภาวนีโย  น่าเจริญใจ หรือน่ายกย่องในฐานทรงคุณ คือ มีความรู้จริง      
ทรงภูมิปัญญาแท้จริง และเป็นผู้ที่ฝึกฝนปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ เป็นที่น่ายกย่องควรเอาอย่าง วัตตา 

๑๓๗ 



๙๑ 
 

รู้จักพูดให้ได้ผล รู้จักชี้แจงให้เข้าใจ รู้ว่าเมื่อไรควรพูดอะไร อย่างไร และกับใคร คอยให้ค าแนะน าว่า
กล่าวตักเตือน เป็นที่ปรึกษาที่ดี วจนักขโม  อดทนต่อถ้อยค า คือ พร้อมที่จะรับฟังค าปรึกษา ซักถาม      
แม้จะจุกจิก ตลอดจนทนต่อค าที่ล่วงเกินและค าตักเตือนวิพากษ์ต่างๆ คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา      
แถลงเรื่องล้ าลึกได้ คือ กล่าวชี้แจงเรื่องต่าง ๆ ที่ยุ่งยาก ลึกซึ้ง ให้เข้าใจได้ ปัญหาอะไรที่หนักและยาก 
ก็เอามาชี้แจงอธิบาย ช่วยท าให้เพ่ือนร่วมงานหรือผู้เกี่ยวข้องมีความกระจ่างแจ้ง  และโน จัฎฐาเน      
นิโยชะเย ไม่ชักน าในอะฐานะ คือ ไม่ชักจูงไปในทางที่เสื่อมเสีย หรือ เรื่องเหลวไหลไม่สมควร          
ที่ไม่เป็นประโยชน์ ไม่ใช่สาระที่ไม่เกี่ยวกีบจุดมุ่งหมาย นับว่าเป็นหลักธรรมที่ส าคัญมากในองค์กร        
เป็นปัจจัยหลักที่ท าให้เกิดปัจจัยจิตลักษณะ สังคหวัตถุ ๔ และท าให้เกิดความรับผิดชอบต่อองค์กร      
ในที่สุด 
  ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่า ปัจจัยทั้ง ๔ ส่วนนี้ เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญและมีความสัมพันธ์  
ต่อกระบวนการเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา ซึ่งเป็นการบูรณาการ        
หลักพุทธธรรม จิตวิทยาและปัจจัย เกื้ อหนุนต่างๆ ที่ จะท า ให้ทั้ งบุคลากรภายในองค์กร                
เกิดความรับผิดชอบต่อองค์กร  โดยเฉพาะจะมีความรับผิดชอบต่อองค์กรเป็นอย่างยิ่งด้วยเหตุผลที่ว่า
องค์กรโดยเฉพาะผู้น าองค์กรได้แสดงให้เห็นถึงศักยภาพของการท างาน ด้วยการยึดถือหลักกระบวน
เสริมสร้างความรับผิดชอบของบุคลากรต่อองค์กรเป็นหลัก โดยอาศัยหลัก IPBQ-Model นี้  เป็นจุด  
ที่ท าให้บุคลากรภายในองค์กรเกิดความรับผิดชอบต่อองค์กร และท าให้บุคลากรเหล่านั้นทุ่มเทสรรพ
ก าลังทั้งแรงกายและแรงใจในการท างาน เพ่ือท าให้องค์กรเกิดความเจริญต่อไป 

  

๑๓๘ 



 
 

บทท่ี ๕ 
 

สรุป อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 
   
 เรื่อง “ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ๑) เพ่ือศึกษาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผล
ต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์             
๒) เพ่ือพัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร      
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ๓)เพ่ือตรวจสอบกระบวนการส่งเสริม
ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง      
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ซึ่งมีวิธี ด าเนินการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) 
  การวิจัยเชิงคุณภาพนั้น ได้ใช้วิธีการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและการศึกษา
ภาคสนาม โดยสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับกระบวนการสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร    
ตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  สร้างเครื่องมือ
เกี่ยวกับกระบวนการสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์และรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีเชิงคุณภาพ วิเคราะห์แบบ
สัมภาษณ์กระบวนการสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์และ ส่งเสริมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธ
จิตวิทยา  
    การวิจัยเชิงปริมาณนั้นได้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร ข้าราชการ เจ้าหน้าที่
ประจ าและลูกจ้างชั่วคราวองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังวัดบุรีรัมย์ ประกอบด้วย องค์การบริหาร   
ส่วนต าบลสะแกโพรง อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ และเทศบาลต าบลล าป ลายมาศ          
อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยผู้วิจัยท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Random Sampling)          
จากผู้บริหาร ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ประจ าและลูกจ้างชั่วคราวในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
บุรีรัมย์ จ านวน ๓๐ คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสัมภาษณ์ผู้บริหารในองค์กร จ านวน ๘ คน 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการระดับความรับผิดชอบของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น            
แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางด้านสังคมศาสตร์  
  การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้วิธีการทางสถิติ  คือ การแจกแจงความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย         
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ การจัดข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร โดยใช้
วิธีการวิเคราะห์เอกสารเนื้อหา (Content Analysis) ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญใช้วิธี
เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้บริหารองค์กรซึ่งประกอบด้วย นายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล และปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล             
ทั้ง ๒ อ าเภอ ดังกล่าวแล้วจ านวน ๘ คน ใช้วิธีการวิเคราะห์อุปนัย (Analytic Induction)           
แล้วใช้วิธีการเชิงพรรณนา (Description Research)ในการด าเนินการวิจัย โดยมีผลสรุปดังนี้  
  



๑๔๐ 
 
 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 
 สรุปผลปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ สรุปผลเพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ได้ดังนี้ 
  จาการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนและร้อยละของของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามตัวแปร จ าแนกได้ดังนี้ 
    ด้านเพศส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน ๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๖.๖๗ รองมาเป็นเพศชาย 
จ านวน ๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๓๓ อายุ ด้านอายุ มีอายุระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี จ านวน ๑๖ คน    
คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๓๓ รองลงมา มีอายุระหว่าง ๒๑ – ๓๐ ปีจ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๓๓  
มีอายุระหว่าง ๔๑-๕๐ ปี จ านวน ๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๐๐ และสุดท้ายมีอายุระหว่าง ๕๑-๖๐ ปี 
จ านวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๓๓ ด้านการศึกษาส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน  
๒๐ คน คิดเป็น ร้อยละ ๖๖.๖๗  รองลงมา มีระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๒๓.๓๓ มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จ านวน ๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๖.๖๗  และ
สุดท้ายมีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญา จ านวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๓๓ ด้านรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือน ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๘  คน คิดเป็นร้อยละ ๖๐.๐๐ 
รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๓๓  
และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ มีรายได้เฉลี่ย ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป จ านวน ๒  คิดเป็น
ร้อยละ ๖.๖๖ ด้านประสบการณ์การท างานส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ การท างาน ๕- ๑๐ ปี และ ๑๑-
๑๕ ปี ทั้งสองด้าน มีจ านวนด้านละ ๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๐๐  รองลงมามีประสบการณ์ท างาน 
น้อยกว่า ๕ ปี  จ านวน ๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๖.๖๗ และมีประสบการณ์การท างาน ๑๖-๒๐ ปี 
จ านวน ๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๓๓  
 

๑) เพื่อศึกษาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์   

   การท างานในองค์กรควรใช้หลักพุทธธรรมเชิงบวก คือ การมองเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากว่า
ประโยชน์เพียงบางคนบางกลุ่มแบ่งงานหน้าที่รับผิดชอบ มีอิสระในการแสดงความคิด มุ่งประโยชน์
ของหน่วยงานเป็นหลัก ปรึกษาหารือ หาแนวทางแก้ไขปัญหา มีกัลยาณมิตร และหลักพรหมวิหาร
ธรรม ๔ ใช้หลักฆราวาสธรรม ๔ ในการบริหารจัดการ ท าให้งานตรงไปตรงมากับทุกคน พูดน้อย 
อดทน พยายามประสานความร่วมมือภายในองค์กรอย่างเสมอเอาใจเขามาใส่ใจเราให้ทุกคนเห็นว่า
องค์กรคือบ้านที่ให้ที่พักพิงร่วมกันมองเห็นคุณค่าในตัวเอง ตระหนักในหน้าที่ๆได้รับมอบหมาย        
ใช้หลักครองตนด้วยศีล ๕ ครองคนด้วยพรหมวิหาร ๔ และครองงานด้วยอิทธิบาท ๔ โดยยึดมั่น         
ในหน้าที่รับผิดชอบต่อหน้าที่ โดยยึดหลักธรรมาภิบาลในองค์กร ท างานที่ได้รับผิดชอบให้ดีและให้ผล
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งานออกมาดี และยึดหลักการท างานตามระเบียบขององค์กรมีระเบียบ ประกาศ มีการประชุม พูดคุย
เพ่ือความเข้าใจ ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร  

   การบริหารบูรณาการแบบมีส่วนร่วม ร่วมคิด ช่วยกันออกความคิดเพ่ืองานที่ดี ร่วมท า 
ช่วยเหลือกันท างานตามพอใจ ร่วมรับประโยชน์ แบ่งผลประโยชน์โดยทั่วถึง ร่วมตรวจสอบ ช่วยเหลือ
กันแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นให้ความเชื่อถืออย่างจริงใจ ยกย่องชื่นชมในการประสบความส าเร็จ และมีการ
ท าโทษ ต าหนิ ชี้แจงในงานที่มีปัญหา ยิ้มแย้มแจ่มใสเป็นกันเอง มีความเป็นกัลยาณมิตร ตรงต่อเวลา
และให้บริการแบบเสมอภาค โดยมีการบริหารแบบมีน้ าใจเสียสละและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา
เสมอ นอกจากนั้นถ้าไม่มีการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบปฏิบัติในองค์กร ก็จะมีการตักเตือน ลงทัณฑ์ 
และสุดท้ายคือการลงโทษมอบความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน , มอบสวัสดิการในการสร้างแรงจูงใจ         
มีระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
    แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยาที่ มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร          
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
กกกกกกกปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ในประเด็นแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ เป็นการศึกษาถึงความรู้สึก        
ของข้าราชการ บุคลากรและเจ้าหน้าที่ประจ าอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพ้ืนที่กลุ่มตัวอย่าง   
ที่มีต่อองค์กรและมีการแสดงออกอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอในการท างานผ่านกรอบการท างาน       
ที่ผู้น าองค์กรได้สร้างมาตรฐานไว้ปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านกระบวนการปฏิบัติงานนั้นต้องมีการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการท างานและวิธีการท างาน   
  การสร้างกรอบแนวคิดพ้ืนฐานภายในองค์กรโดยการก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กรหรือพฤติกรรมองค์กรเพ่ือสร้าง        
ความแตกต่างและโดดเด่นกว่าองค์กรอ่ืนๆ การก าหนดกรอบการปฏิบัติงานดังกล่าวนั้นต้องจ าแนก
ลักษณะงานตามสายงานหลักและสายวิชาชีพ เพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดขององค์กร และสร้างความรอบ
ครอบในการใช้ข้อมูลต่างๆ ที่ได้รับมอบหมายเพ่ือการปฏิบัติงานในราชการเท่านั้นซึ่งบุคลากรภายใน
องค์กรต้องใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติหน้าที่โดยยึดพันธกิจขององค์กร
เป็นหลัก 
     แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร         
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
กกกกกก   ปัจจัยภายในองค์กรที่เกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรมองค์กรนั้นจะให้เห็นว่าองค์ประกอบ
ของความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านค่านิยม  
และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลทั้ง ๒ แห่ง เห็นพ้องต้องกันในประเด็น
การสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้วยการสร้างความซื่อสัตย์ ขยันหมั่นเพียร รับผิดชอบ ปฏิบัติงาน         
ตามกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ อย่างเคร่งครัดด้วยวิธีการที่เสริมสร้างความสามัคคีการสนับสนุนการ
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ท างานเป็นทีม ก่อให้เกิดการเสียสละเพ่ือส่วนรวม รู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัย รวมทั้งการพัฒนาตนเองควบคู่
ไปกับการปฏิบัติงาน เพ่ือก่อให้เกิดความรู้ความสามารถที่ทันสมัยทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก 

  ส่วนปัจจัยภายในองค์กรที่มีองค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรมองค์กร จะเห็นว่า
องค์ประกอบส่วนใหญ่จะเป็นการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เป็นการสร้างองค์ความรู้ในองค์กร        
ซึ่งวัฒนธรรมการท างานที่มีความซื่อสัตย์ ขยันหมั่นเพียร และมีความรับผิดชอบ มีความเคารพ       
และสนับสนุนการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และจรรยาบรรณของทางราชการ เกี่ยวข้อง
หรือสัมพันธ์กับผลประโยชน์ของทางราชการรวมทั้งกระท าการใดๆ ที่จะท าให้เกิดการไม่สามารถ
ปฏิบัติงานภายในองค์กรตามสายงานของตนเองได้อย่างต่อเนื่องและเที่ยงธรรม การสร้างวัฒนธรรม
การท างานดังกล่าวเป็นการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของตนเองรวมทั้งพัฒนาประสิทธิผล         
และคุณภาพของการท างานอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องจะท าให้บุคลากรในองค์กร  มีการแสดงถึง
ความมีน้ าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน มีความสามัคคี รู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัยในองค์กรการสร้างวัฒนธรรม          
การท างานนั้นยังเป็นการแสดงออกถึงการเสียสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมการระลึกถึงสติ               
ในการปฏิบัติงานที่ส าคัญจะท าให้บุคลากรในองค์กรมีจิตส านึกและยึดหลักความพึงพอใจ            
และการตอบสนองของประชาชนผู้มาใช้บริการ 

 
๒. พัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ         

ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย ์
      เมื่อท าการวิเคราะห์ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบของบุคลากร         
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จากการท ากิจกรรมที่ผู้วิจัยได้ก าหนดให้ท าพบว่าทั้ง ๓ 

ด้าน อยู่ในระดับมาก ( x = ๔.๔๓) 
 

 เมื่อท าการทดสอบหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการ โครงการอบรมอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติ     
การกระบวนการสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาด้วยโมเดล  ๔ อ    
มาใช้พบว่า พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์  โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๓ 
    ด้านที่มีผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบมากที่สุด คือ ด้านหลักพุทธธรรม ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
๔.๕๘  รองลงมา คือ ด้านปัจจัยจิตวิทยา ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓ น้อยที่สุด คือ ด้านปัจจัยภายใน
องค์กร เท่ากับ ๔.๑๘   
    เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๑๔ ข้อ คือ ท่านให้        
ความร่วมมือในการท างานแก่เพ่ือนร่วมงาน, ท่านให้อภัยในความผิดพลาดของเพ่ือนร่วมงานเสมอ ,       
ท่านแบ่งปันความรู้ประสบการณ์ในการท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน , ท่านมีความยินดีเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือส่วนรวมท่านพูดจาทักทายเพ่ือนร่วมงานด้วยค าที่สุภาพอ่อนโยน, ท่านพูดจา    
ต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยความบริสุทธิ์ใจ,ท่านใช้ค าพูดที่สุภาพและอ่อนโยนเพ่ือความสามัคคีของเพ่ือน
ร่วมงาน,ท่านใช้ค าพูดอย่างมีเหตุผลด้วยความซื่อสัตย์ ,ท่านมีความเต็มใจและภาคภูมิใจที่จะท างาน
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ร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน, ท่านมีน้ าใจและให้ความช่วยเหลือกับเพ่ือนร่วมงาน, ท่านมีความกระตือรือร้น
และจริงใจในการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน, ท่านไม่เปรียบและเสียสละต่อเพ่ือนร่วมงาน,ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานต่างก็ช่วยกันคิดแก้ปัญหาในทางที่สร้างสรรค์, และท่านช่วยคิดแก้ไขปัญหาในการท างานด้วย
ความเต็มใจ  
  รองลงมา ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๖ ข้อ คือ ท่านมีความเป็นกันเองในการท างาน         
ไม่ถือตัว,ท่านชี้แจงและแนะน าเพ่ือนร่วมงานในสิ่งที่เป็นประโยชน์ , ท่านให้ความร่วมมือและพร้อมใจ
ในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน , ท่านให้ความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันกับเพ่ือนร่วมงาน,     
ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างก็ช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกัน และท่านมีความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงาน     
ทั้งต่อหน้าและลับหลัง   
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ปัจจัยหลักพุทธธรรม อยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน ๑๖ ข้อ      
และในระดับมาก จ านวน ๔ ข้อ  
  เมื่อท าการวิเคราะห์พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยจิตวิทยา โดยรวม อยู่ในระดับมาก  ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๑๘ 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๗ ข้อ คือ หน่วยงาน         
ในองค์กรของท่านพิจารณาการแต่งตั้งโยกย้ายตามความรู้ความสามารถและค านึงถึงความอาวุโส     
โดยเคารพสิทธิส่วนบุคคล,หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเติบโต     
ในสายงานและเปิดโอกาสในการศึกษาต่อ , ผู้บังคับบัญชาในองค์กรไว้วางใจและให้อิสระในการ
ตัดสินใจในการท างาน, ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย , 
ท่านเห็นคุณค่า และมีความภาคภูมิใจต่อการท างาน , ท่านได้รับความชื่อถือจากผู้บังคับบัญชา        
และเพ่ือนร่วมงานและ๑๙.ท่านได้รับการยกย่องชมเชยและได้รับขวัญก าลังใจในการท างาน 
  รองลงมา ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๑๓ ข้อ  คือ องค์กรของท่านได้สร้างจิตส านึก          
มีความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นบุคคลที่น่ายกย่อง, มีความมุ่งมั่นในหน้าที่การงานจนประสบผลส าเร็จ        
และยอมรับผลของการกระท านั้น,ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้ท่านเป็นผู้ก าหนด
แผนการปฏิบัติงานต่างๆ ของท่านเอง, องค์กรได้สร้างความเชื่อมั่นในตนให้แก่บุคลากรในองค์กร    
ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน, ท่านรู้สึกโชคดีที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้, ท่านรู้สึกว่าตนเอง
ประสบความส าเร็จในชีวิตการงานในองค์กรแห่งนี้ , ท่านรู้สึกมั่นใจในอนาคตต่อการท างาน           
และยอมรับในองค์กรแห่งนี้ ,ท่านได้สร้างแรงบันดาลใจและมีก าลังใจการปฏิบัติงานในองค์กรนี้ ,      
ท่านได้พยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเต็มที่, ท่านมีโอกาสที่จะน า
ความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางานในส่วนที่รับผิดชอบที่มีผลต่อการเจริญก้าวหน้าในองค์กร , ท่านมีแรงจูงใจ                 
ในการปฏิบัติงานอย่างมีความมุ่งมั่นและศรัทธาในงาน , ท่านรู้สึกชีวิตมีคุณค่าและมีความก้าวหน้า     
ในงานและท่านมีวุฒิภาวะตรงกับงานที่ปฏิบัติและมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงาน 
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยจิตวิทยา อยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน ๗ ข้อ และในระดับ
มาก จ านวน ๑๓ ข้อ 



๑๔๔ 
 
 

  เมื่อท าการวิเคราะห์พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านสภาพแวดล้อม โดยรวม อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๖๓ 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๖ ด้าน คือ สถานที่ท างาน  
ในองค์กรของท่านมีความเป็นระเบียบ สะอาดและมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก,สถานที่ท างานในองค์กร
ของท่านมีการใช้ก าหนดมาตรการ ๕ ส อย่างต่อเนื่อง, สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีอุปกรณ์ 
เครื่องมือ เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย, สถานที่ท างานในองค์กรมีสถานที่เพ่ือการส่งเสริม    
การออกก าลังกาย, สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีระบบป้องกันความปลอดภัยในการท างาน,
สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีสถานที่ปฐมพยาบาลเบื้องต้น 
  รองลงมา พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๓ ด้าน คือ สถานที่ท างานในองค์กรของท่าน   
มีอุปกรณ์ส านักงานเพียงพอต่อการท างานของบุคลากร,องค์กรของท่านในองค์กรมีความสามัคคี ให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานต่างๆ เป็นอย่างดี , สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีระบบ
สาธารณูปโภคอย่างเพียงพอและเหมาะสม 
 อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ปัจจัยภายในองค์กร ด้านสภาพแวดล้อม อยู่ในระดับมาก
ที่สุด จ านวน ๖ ข้อ และอยู่ในระดับมาก จ านวน ๓ ข้อ 
 
  เมื่อท าการวิเคราะห์พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านการท างาน อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ ๔.๕๔  
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๖ ด้าน คือ ท่านปฏิบัติงาน
ในองค์กรตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน,ท่านใช้ความละเอียดรอบคอบและระมัดระวังในงาน   
ที่ปฏิบัติในองค์กร, ท่านใช้ทักษะและประสบการณ์เพ่ือให้งานส าเร็จต่อองค์กร , ท่านรู้สึกว่าสามารถ
พ่ึงพาผู้บังคับบัญชาในองค์กรได้ , ท่านรู้สึกว่าองค์การเป็นที่ พ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง ,         
และผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้ท่านเป็นผู้ก าหนดแผนการปฏิบัติงานต่างๆ ของท่านเอง 
 รองลงมา พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๓ ด้าน คือ งานที่ท่านปฏิบัติส่วนใหญ่มีการรับ
ฟังเหตุผลจาผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานก่อนเสมอ,ท่านได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน     
ในองค์กรต่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่, และสถานที่ท างานในองค์กรของท่านก าหนดให้มีมาตรฐาน
ตัวชี้วัดในการปฏิบัติงาน 
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านการท างาน อยู่ในระดับมาก 
ที่สุดจ านวน ๖ ด้าน และระดับมาก จ านวน ๓ ด้าน 
 



๑๔๕ 
 
 

  เมื่อท าการวิเคราะห์ พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านความก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๘   
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๕ ด้าน คือ หน่วยงาน         
ในองค์กรของท่านพิจารณาการแต่งตั้งโยกย้ายตามความรู้ความสามารถและค านึงถึงความอาวุโส,
หน่วยงานในองค์กรของท่านใช้อ านาจโยกย้าย โดยเคารพสิทธิส่วนบุคคล , หน่วยงานในองค์กร      
ของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสในการศึกษาต่อ, และผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้โอกาส    
ในการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย 
  รองลงมา พบว่า มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๕ ด้าน คือ หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุน  
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเติบโตในสายงาน, ท่านมีโอกาสที่จะน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางานในองค์กร    
ที่รับผิดชอบ, งานในองค์กรที่ท่านรับผิดชอบอยู่มีผลต่อการเจริญก้าวหน้าในองค์กรของท่าน,        
บังคับบัญชาในองค์กรไว้วางใจและให้ความอิสระในการตัดสินใจในการท างาน ,และผู้บังคับบัญชา      
ในองค์กรสนับสนุนให้มีการน าแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ มาปรับใช้ในการท างาน 
   อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยภายในองค์กร ด้านความก้าวหน้า อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ๔ ด้าน และระดับมาก จ านวน ๕ ด้าน 
 
  เมื่อท าการวิเคราะห์พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านความมั่นคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓  
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๖ ด้าน คือ หน้าที่การงาน  
ในองค์กรของท่านเป็นงานที่มั่นคง, ทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงระเบียบค าสั่งใดๆ ผู้บังคับบัญชา       
ในองค์กรจะแจ้งให้ท่านทราบเสมอ , การปฏิรูประบบราชการท าให้วัฒนธรรมในองค์กรของท่าน 
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น, ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านเข้าใจปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา     
เป็นอย่างดีและผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านเป็นผู้ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ ในการปฏิบัติงาน    
แก่ท่านเสมอ 
  รองลงมา พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๓ ด้าน คือ ท่านอาจถูกพิจารณาโยกย้ายได้     
ถ้าไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาในหน้าที่ราชการ,ผู้ บังคับบัญชาในองค์กรของท่าน              
ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ในด้านการปฏิบัติ , ผู้บังคับบัญชา         
ในองค์กรของท่านส่งเสริมให้ได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้นและท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่าน
วางตัวเป็นที่ปรึกษามากกว่าเป็นผู้บังคับบัญชา 
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับมาก
ที่สุด จ านวน ๕ ด้าน และระดับมาก จ านวน ๔  ด้าน 
 



๑๔๖ 
 
 

  เมื่อท าการวิเคราะห์ พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร ด้านการยอมรับในสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓   
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๖ ด้าน คือ ท่านรู้สึกโชค
ดีกว่าคนอ่ืนๆ ที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้,ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในชีวิต    
การงานเมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนที่เรียนมาด้วยกัน,ท่านรู้สึกมั่นใจในอนาคตการท างานในองค์กร   
แห่งนี้,หากท่านมีโอกาสในการเปลี่ยนหน่วยงานท่านยินดีจะเปลี่ยนทันที, องค์กรนี้ได้สร้างแรงบันดาล
ใจให้ท่านมีก าลังใจในการปฏิบัติงานและท่านพยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์         
ของท่านเองที่อาจส่งผลต่อองค์กรอย่างเต็มที่ 
  รองลงมาพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๓ ด้าน ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองประสบ
ความส าเร็จในชีวิตการงานในองค์กรแห่งนี้, ท่านยอมรับท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมาย หากเป็น
งานที่ท าได้ และท่านพยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเต็มที่ 
   อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ปัจจัยทางจิตวิทยา ด้านการยอมรับในสังคม อยู่ในระดับ
มากที่สุด จ านวน ๖ ด้าน และระดับมาก จ านวน ๓ ด้าน 
 
  เมื่อท าการวิเคราะห์ พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๘ 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๕ ข้อ คือ ท่านสามารถใช้
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างเต็มที่ ,ท่านได้รับการอบรมเพ่ือเรียนรู้งาน     
ที่ เกี่ ยวข้องในองค์กรอย่ างสม่ า เสมอ,องค์กรของท่านให้ อิสระในการแสดงความคิดเห็น                 
ต่อผู้บังคับบัญชา,ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์เพ่ือให้งานขององค์กร
ประสบผลความส าเร็จและหากท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่จะเป็นแรงผลักดันให้องค์กร       
ของท่านเจริญก้าวหน้าได้ 
  รองลงมา พบว่า มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๔ ข้อ คือ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้เข้ารับ
การอบรมตามหลักสูตรที่ท่านสนใจ, องค์กรของท่านมีงบประมาณจ ากัดในการพัฒนาความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน๗.ท่านมักจะพูดคุยในกลุ่มเพ่ือนฝูงอยู่เสมอว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดี
เยี่ยม และองค์กรนี้กระตุ้นให้ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานอย่างแท้จริง 
 อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร อยู่ในระดับมาก 
 
  เมือ่ท าการวิเคราะห์ พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๙   
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน ๕ ข้อ คือ เงินเดือนที่ท่าน
ได้รับจากองค์กรเพียงพอส าหรับการใช้จ่ายในแต่ละเดือน, ท่านมีความพึงพอใจกับสวัสดิการที่องค์กร



๑๔๗ 
 
 

ปกครองส่วนท้องถิ่นจัดให้, การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์, ท่านได้รับสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดอย่างพอเพียงและเป็นที่น่า
พอใจและผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านให้รางวัลแก่บุคลากรและเจ้าหน้าที่ที่มีผลงานดี 
  รองลงมา พบว่า มีค่าเฉลี่ยมาก จ านวน ๔ ข้อ คือ ท่านมีความพึงพอใจกับสวัสดิการต่างๆ 
เช่นที่พัก เบี้ยเลี้ยงอาหารอย่างเพียงพอ, เงินเดือนเบี้ยเลี้ยงที่ท่านได้รับจากองค์กรในปัจจุบัน             
มีความเหมาะสม, การพิจารณาความดีความชอบเลื่อนขั้น ต าแหน่ง ในองค์กรใช้ระบบคุณธรรม   
และองค์กรของท่านให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
  อย่างไรก็ตาม ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้านปัจจัยภายในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

 
๓. เพื่อตรวจสอบกระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาต่อความรับผิดชอบ      

ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการกระบวนการส่งเสริมความรับผิดชอบต่อองค์กร 
ตามหลักโมเดล ๔ อ โดยการจัดกิจกรรมประกอบด้วยเกมการศึกษา เป็นการจัดกิจกรรม ที่มีเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้เล่นและมีปฏิสัมพันธ์กัน  โดยการพูดหรือการกระท าภายใต้กติกาข้อตกลง         
ซึ่งมีเนื้อหาในเกมแต่ละชุดส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางสังคม  เนื้อหาในเกม        
และกิจกรรมที่สอดคล้องกัน ยังช่วยให้บุคลากรได้เกิดประสบการณ์ใหม่และช่วยให้บุคลากร         
เกิดทักษะในการอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืน เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเองในด้านการช่วยเหลือ การแบ่งปัน 

การยอมรับ ตามกฎเกณฑ์ของสังคม 

   ผลของการด าเนินโครงการอบรมกระบวนการทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบ   
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ผ่านกิจกรรมต่างๆ              
มีผลปรากฏดังนี้ 
  ๑.เกมต่อเพลง ประสบความส าเร็จในการพัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยา
ที่มีผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
บุรีรัมย์ เนื่องจากบุคลากรที่ เป็นกลุ่มควบคุม มีระดับความพึงพอใจโดยเฉลี่ยเพ่ิมขึ้น ๐.๑๕          
(จาก ๓.๔๔ เพ่ิมเป็น ๓.๕๙)สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ศลิษา เตรคุพ๑ เรื่อง “ประสิทธิผลของเกม
และเพลงช่วยสอนในรายวิชาภาษาเยอรมันเบื้องต้น ๑ผลการวิจัยพบว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่เกิด
จากการใช้เกมมีแนวโน้มสูงกว่าการใช้เพลง ผู้เรียนมีทัศนคติที่ดีในการเรียนผ่านเพลงและเกม ผู้เรียน
ต้องการให้น าเกมมาใช้ในการสอนค าศัพท์ ไวยากรณ์ ทักษะการพูด และต้องการให้น าเพลงมาใช้      
ในการสอนค าศัพท์และทักษะการฟัง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลักคะณา เสโนฤทธิ์๒ ท าการศึกษา

                                                           

  ๑  ศลิษา เตรคุพ,  ประสิทธิผลของเกมและเพลงช่วยสอนในรายวิชาภาษาเยอรมันเบ้ืองต้น ๑, วารสาร
มนุษยศาสตร ์ปีท่ี ๑๗ ฉบับท่ี ๒ พ.ศ. ๒๕๕๓, หน้า ๕๐. 
  ๒ ลักคะณา เสโนฤทธ์ิ,  ผลการจัดกิจกรรมเกมการศึกษาท่ีมีต่อพฤติกรรมทางสังคมของเด็กปฐมวัย, 
บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ, การศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาการศึกษาปฐมวัย, ๒๕๕๑, หน้า 
๖๔. 



๑๔๘ 
 
 

เปรียบเทียบพฤติกรรมทางสังคมก่อนและหลังการจัดกิจกรรม เกมการศึกษาของเด็กปฐมวัย ที่ได้รับ
การจัดกิจกรรมการเกมการศึกษาตั้งแต่สัปดาห์ที่๑ ถึง ๘ พบว่า ในแต่ละช่วงสัปดาห์ เด็กมีพฤติกรรม
ทางสังคม โดยเฉลี่ยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ ระดับ P < .๐๑ 
    ๒.เกมช่วยเหลือกัน ประสบความส าเร็จในการพัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธ
จิตวิทยาที่มีผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ เนื่องจากบุคลากรที่เป็นกลุ่มควบคุม มีระดับความพึงพอใจโดยเฉลี่ยเพ่ิมขึ้น ๐.๖๘ 
(จาก ๓.๓๒ เพ่ิมเป็น ๔.๐๐) สอดคล้องกับงานวิจัยของ วีระพงศ์ บุญประจักษ์๓ ได้กล่าวถึง          
การช่วยเหลือว่าเป็นการพยายามที่จะช่วยบรรเทาความต้องการที่ไม่ใช่ทางอารมณ์แก่ผู้อ่ืน  เช่น     
การช่วยเหลือให้ข้อมูล ช่วยเหลือผู้อ่ืนท างาน หรือเสนอสิ่งของที่ตนเองไม่เคยเป็นเจ้าของมาก่อน    
และ บี (Bee.1985 : 396 – 401) ได้กล่าวถึง พฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนของเด็กปฐมวัยว่า       
เป็นการแสดงปฏิสัมพันธ์ทางสังคมเชิงบวก ซึ่งอายุ ๒ – ๓ ปี จะมีชนิดของการมีปฏิสัมพันธ์เชิงบวก 
โดยเด็กจะท าตามค าขอร้องหรือค าแนะน าของเพ่ือนมากกว่าคนที่ไม่ใช่เพ่ือน  ซึ่งเป็นผลมาจาก
ประสบการณ์การปฏิสัมพันธ์กับบุคคลในครอบครัว และบุคคลอ่ืนๆ รวมทั้งเพ่ือน จึงสรุปได้ว่า      
การช่วยเหลือเป็นการพยายามที่จะบรรเทาความต้องการ โดยการใช้ค าพูดหรือการแสดงการปลอบใจ 
หรือช่วยเหลือเพ่ือนในเรื่องเล็กน้อย การจัดกิจกรรมเกมการศึกษา จึงเหมาะสมที่จะใช้เป็นเครื่องมือ
ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางสังคมให้กับเด็กปฐมวัย  
  ๓.เกมยอมรับผิดไหม ประสบความส าเร็จในการพัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธ
จิตวิทยาที่มีผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ เนื่องจากบุคลากรที่เป็นกลุ่มควบคุม มีระดับความพึงพอใจโดยเฉลี่ยเพ่ิมขึ้น ๑.๐๐ 
(จาก ๓.๑๒ เพ่ิมเป็น ๔.๑๒) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลักคะณา เสโนฤทธิ์๔ เรื่องการจัดกิจกรรมเกม
การศึกษาที่มีต่อพฤติกรรมทางสังคมของเด็กปฐมวัย พบว่า ช่วงสัปดาห์ที่ ๔ และช่วงสัปดาห์ที่ ๘       
มีคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมทางสังคมด้านการยอมรับเพ่ิมขึ้น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .๐๑ 
ที่เป็นเช่นนี้เพราะภาพในเกมแต่ละชุดเช่นเกมโดมิโน เกมจับคู่ภาพที่เหมือนกัน เกมลอตโต เกมภาพ
ตัดต่อที่เด็กได้เล่นเป็นภาพที่มีเนื้อหาที่ดีและชื่อของเกมแต่ละชุด มุ่งเน้นพฤติกรรมในด้านการยอมรับ 
เช่น ชุดเธอเก่งจัง ชุดปรบมือให้นั่นไงคนเก่ง ชุดยอดเยี่ยม ชุดเด็กเก่งวันนี้ และเมื่อครูให้เด็กลงมือเล่น
เกมภายใต้กระบวนการที่มีกติกาข้อตกลง โดยการแสดงค าชมเชยกับเพ่ือนที่เล่นเกมได้ส าเร็จ       
และถูกต้องเช่นการปรบมือ การชูนิ้ว เมื่อคนที่ได้รับค าชมเชย จากเพ่ือน ก็รู้สึกดีใจ มีความสุข       
เด็กเริ่มคุ้นเคยกับกิจกรรมและสื่อ คือ เกมการศึกษาแต่ละชุด จากการสังเกตพฤติกรรมของเด็ก
ปฐมวัยระหว่างด าเนินกิจกรรม 
                                                           

  ๓ วีระพงศ์ บุญประจักษ์, การจัดประสบการณ์การเล่นพื้นบ้านของไทยที่มีผลต่อพฤติกรรมทางสังคม
ของเด็กปฐมวัย, ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. สาขาการศึกษาปฐมวัย บณัฑิตวิทยาลยั: มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ. 
๒๕๔๕, หน้า ๑๓. 
  

๔
 ลักคะณา เสโนฤทธิ์, ผลการจัดกิจกรรมเกมการศึกษาท่ีมีต่อพฤตกิรรมทางสังคมของเด็กปฐมวัย, 

บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ, การศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาการศึกษาปฐมวัย, ๒๕๕๑ หน้า 
๖๔. 



๑๔๙ 
 
 

  ๔.เกมฉันท าได้ ประสบความส าเร็จในการพัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยา
ที่มีผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
บุรีรัมย์ เนื่องจากบุคลากรที่ เป็นกลุ่มควบคุม มีระดับความพึงพอใจโดยเฉลี่ยเพ่ิมขึ้น ๐.๙๑           
(จาก ๓.๔๐ เพ่ิมเป็น ๔.๓๑)  
  สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมจินตนา คุปตสุนทร๕ เรื่อง การศึกษาความเชื่อมั่นในตนเอง   
ของเด็กปฐมวัยที่ได้รับการจัดประสบการณ์การละเล่นพ้ืนบ้านของไทย พบว่า เด็กปฐมวัยที่ได้รับการ
จัดประสบการณ์การละเล่นพ้ืนบ้านของไทยเมื่อเปรียบเทียบกับก่อนการจัดประสบการณ์  มีคะแนน
ความเชื่อมั่นในตนเองแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p<.๐๑ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ข้อ ๑ ทั้งนี้เนื่องจากการจัดประสบการณ์การละเล่นพ้ืนบ้านของไทยเป็นการละเล่นที่สามารถส่งเสริม
อิสรภาพแห่งตน สร้างแรงจูงใจให้เด็กทุกคนเกิดความกระตือรือร้นอยากจะเล่นหรือกล้าแสดงออก
และให้ความร่วมมือ มีกฎกติกาไม่สลับซับซ้อนสามารถยืดหยุ่นง่ายต่อการเล่น ไม่เน้นการแข่งขันท าให้
พบความส าเร็จได้โดยง่าย รู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ซึ่งจะพัฒนาต่อไปเป็นความเชื่อมั่นในตนเอง
นอกจากนั้นการละเล่นพ้ืนบ้านของไทยยังช่วยส่งเสริมคุณธรรมทางจิตใจของเด็กรู้จากแพ้ -ชนะ      
รู้จักอภัย  
  และจากการท ากิจกรรมร่วมกันแบบเป็นกลุ่ม ก่อให้เกิดความสนุกสนานร่าเริง เกิดการเรียนรู้
ในการปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืนและอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน มีน้ าใจ รู้จักการแบ่งปัน เกิดการเคารพในกฎ  
กติกาที่ตกลงไว้ มีบุคลิกภาพที่เปิดเผย เป็นตัวของตัวเอง ซึ่งเป็นลักษณะหนึ่งของผู้มีความเชื่อมั่น    
ในตนเองซึ่งตรงกับทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์๖ ที่ได้กล่าวว่า คนทุกคนในสังคมมีความปรารถนา
ที่จะได้รับความส าเร็จมีความภาคภูมิใจในตนเอง ( Self – Esteem ) และต้องการ  ให้คนอ่ืนยอมรับ
นับถือในความส าเร็จของตนด้วยถ้าความต้องการนี้ได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอจะท าให้บุคคล
นั้นมีความเชื่อมั่นในตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีค่า มีความสามารถ แต่ถ้าความต้องการนี้  ถูกขัดขวาง    
จะท าให้เกิดความรู้สึกว่ามีปมด้อยหรือสูญเสียความภาคภูมิใจในตนเองได้  และสอดคล้องกับ ศุภศี   
ศรีสุคนธ์๗ ที่กล่าวไว้ว่า ความเชื่อมั่นในตนเองมีความส าคัญต่อความส าเร็จในชีวิต ท าให้มองโลกในแง่
ดี การปูพ้ืนฐานความเชื่อมั่นในตนเองให้เกิดขึ้นกับเด็กจะช่วยให้เด็กกล้าคิดกล้ากระท าสิ่งต่างๆ         
ด้วยความมั่นใจและสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมหรือเหตุการณ์ต่างๆ ได้อย่างมีความสุข  
      ๕.เกม Bingo สะท้อนความคิด ประสบความส าเร็จในการพัฒนาความรับผิดชอบต่อองค์ 
เนื่องจากบุคลากรที่เป็นกลุ่มควบคุม มีระดับความพึงพอใจโดยเฉลี่ยเพ่ิมขึ้ น ๑.๑๔ (จาก ๓.๒๒      

                                                           

  
๕

 สมจินตนา คุปตสุนทร, การศึกษาความเชื่อมั่นในตนเองของเด็กปฐมวัยท่ีได้รับการจัดประสบการณ์ 

การละเล่นพ้ืนบ้านของไทย, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา
การศึกษาปฐมวัย, ๒๕๔๗ หน้า ๖๓. 
  ๖ Maslow, A.H. Motivation and Personality. New York: Hansen.  Maslow . 1954 P.411. 
  ๗ ศุภศ ีศรีสคุนธ์, การศึกษาความเชื่อมั่นในตนเองของเด็กปฐมวัยท่ีได้รับการจัดกิจกรรมการเคลื่อนไหว
และจังหวะโดยใช้ดนตรีไทย, ปรญิญานิพนธ ์กศ.ม. (การศึกษาปฐมวัย), กรุงเทพมหานคร : บัณฑติวิทยาลัย
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๓๙ หน้า ๓๕. 



๑๕๐ 
 
 

เพ่ิมเป็น ๔.๓๖ ) สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริมา ภิญโญอนันตพงษ์๘ กล่าวว่า การเรียนรู้ของมนุษย์
เกิดจากพฤติกรรมของบุคคลนั้น มีปฏิสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง ระหว่างบุคคล และสิ่งแวดล้อม โดยเน้น
การเรียนรู้ เกิดจากตัวแบบ การเรียนรู้ดังกล่าว เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยอาศัย   
การสังเกตพฤติกรรมจากตัวแบบการสังเกตการณ์ตอบสนองและปฏิกิริยาต่างๆของตัวแบบ
สภาพแวดล้อมของตัวแบบ ผลการกระท าค าบอกเล่า และความน่าเชื่อถือของตัวแบบการเรียนรู้    
ของเด็กปฐมวัยจึงเกิดขึ้น 
  ๖.เกมเปิดใจให้กัน ประสบความส าเร็จในการพัฒนาความรับผิดชอบต่อองค์ เนื่องจาก
บุคลากรที่เป็นกลุ่มควบคุม มีระดับความพึงพอใจโดยเฉลี่ยเพ่ิมข้ึน ๑.๑๔ (จาก ๔.๕๗ เพ่ิมเป็น๔.๐๐ ) 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภัค ไหวหกิจ๙  ได้ศึกษาการเปรียบเทียบการรับรู้วินัยในตนเอง ของเด็ก
ปฐมวัยที่ได้รับการจัดกิจกรรมการเล่านิทานคติธรรมและการเล่นเกมแบบร่วมมือ กลุ่มตัวอย่าง      
เป็นนักเรียนชาย – หญิงอายุระหว่าง ๕ – ๖ ปี ที่ก าลังศึกษาอยู่ชั้นปีที่ ๒ ภาคเรียนที่ ๑ ปีการศึกษา 
๒๕๔๓ ผลการศึกษาพบว่าเด็กปฐมวัยที่ได้รับการจัดกิจกรรมการเล่านิทานและการจัดกิจกรรม     
การเล่นแบบร่วมมือมีการับรู้วินัยในตนเองหลังการทดลองไม่แตกต่างกันซ้ ายังไม่เป็นตามสมมุติฐาน
ที่ตั้งไว้ แต่พบว่ากลุ่มที่ได้รับการจัดกิจกรรมการเล่านิทานคติธรรมมีค่าคะแนนเฉลี่ย  ๓๙.๘๗        
และค่าเฉลี่ย ๓๖.๘๐ ตามล าดับแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ ตามล าดับ         
ซึ่งกรอรัลัน กล่าวว่ากิจกรรมที่เปิดโอกาสให้เด็กได้ปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือน ได้แก่ ร่วมท ากิจกรรม        
กับเพ่ือน เด็กจะได้สร้างความสัมพันธ์เรียนรู้บทบาทของตนเองว่าควรปฏิบัติตนอย่างไร  เมื่อเด็ก     
ต้องอยู่ร่วมกับเพื่อนอย่างมีความสุข มีทัศนะคติที่ดีต่อคนทั่วไป ซึ่งท าให้เด็กมีประสบการณ์ทางสังคม
เพ่ิมขึ้นสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและท ากิจกรรมต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลดีต่อเด็ก
ปฐมวัยให้มีพฤติกรรมทางสังคมท่ีสูงขึ้น 
 
๕.๒ อภิปรายผล 
 
  จากการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation  ผลการตรวจสอบกระบวนการส่งเสริม
ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง      
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมมีค่า Sig. > ๐.๐๑ แสดงว่าปัจจัยทางพุทธจิตวิทยามีความสัมพันธ์
กันเชิงบวกไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ โดยจับคู่กันได้ดังต่อไปนี้ 
  ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation  ระหว่างตัวแปรด้านเพศกับด้านอ่ืนๆไม่มีค่า Sig.> ๐.๐๕ 
แสดงว่าปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

                                                           

  
๘

 สิริมา ภิญโญอนันตพงษ์, หลักสตูรครุศาสตร์บัณฑิต, ในเอกสารประกอบการสอนวิชา ECED ๒๐๑ 
สาขาการศึกษาปฐมวัย, กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภฏัสวนดุสิต, ๒๕๕๐ หน้า ๖๕. 
  

๙
 สุภัค ไหวหกิจ, การเปรียบเทียบการรับรู้วินัยในตนเองของเด็กปฐมวัยท่ีได้รับการจัดกิจกรรม 

เล่านิทานคติธรรมและการเล่นเกมแบบร่วมมือ, ปริญญานิพนธ์ กศม. (การศึกษาปฐมวัย), กรุงเทพมหานคร : 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ,  ๒๕๔๓ หน้า ๖๑. 



๑๕๑ 
 
 

 ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation มีค่า Sig. > ๐.๐๕ ระหว่างตัวแปรด้านอายุกับรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนและด้านการยอมรับ, ระหว่างตัวแปลด้านได้เฉลี่ยต่อเดือนกับด้านความก้าวหน้าในงาน,
ระหว่างตัวแปลด้านการศึกษากับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน, ระหว่างตัวแปลด้านประสบการณ์ท างาน     
กับด้านสภาพแวดล้อม ด้านการท างาน ด้านการยอมรับในสังคมและด้านสวัสดิการ , ระหว่างตัวแปล
ด้านหลักพุทธธรรมกับความก้าวหน้า ในงาน, ระหว่างตัวแปรด้านหลักจิตวิทยากับความก้าวหน้า     
ในงาน  ด้ านการ พัฒนาความรู้ ความสามารถ ,ระหว่ างตั วแปรด้ านการท างานกับด้ าน                  
ความเจริญก้าวหน้าในงาน,ระหว่างตัวแปลด้านความก้าวหน้าในงานกับด้านสวัสดิการ  แสดงว่าปัจจัย
ทางพุทธจิตวิทยามีความสัมพันธ์กันกับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
  ค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation มีค่า Sig. > ๐.๐๑ ระหว่างตัวแปรด้านอายุกับด้านการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ, ระหว่างตัวแปลด้านได้เฉลี่ยต่อเดือนกับด้านหลักพุทธธรรม             
หลักจิตวิทยาด้านสภาพแวดล้อม ด้านการท างานด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านพัฒนาความรู้
ความสามารถและด้านสวัสดิการ, ระหว่างตัวแปลด้านประสบการณ์ท างานกับด้านพัฒนาความรู้
ความสามารถ, ระหว่างตัวแปลด้านหลักพุทธธรรมกับหลักจิตวิทยา ด้านสภาพแวดล้อม ด้านการ
ยอมรับในสังคม และด้านสวัสดิการ, ระหว่างตัวแปรด้านหลักจิตวิทยากับด้านสภาพแวดล้อม        
ด้านการท างานและด้านสวัสดิการ, ระหว่างตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมกับด้านการท างาน ด้านการ
พัฒนาความรู้ความสามารถและด้านสวัสดิการ, ระหว่างตัวแปรด้านการท างานกับด้านพัฒนาความรู้
ความสามารถและด้านสวัสดิการ, แสดงว่าปัจจัยทางพุทธจิตวิทยามีความสัมพันธ์กันเชิงบวก          
ไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  
  ส่วนค่าความสัมพันธ์แบบ Correlation ระหว่างตัวแปลด้านความมั่นคงในงานและด้าน    
การยอมรับในสังคม ไม่มี Sig. > ๐.๐๕ แสดงว่าปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาไม่มีความสัมพันธ์กัน              
กับความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ สรุปได้ว่า 
  ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๓ สอดคล้องกับ 
โสรยา คงดิษ๑๐ ที่ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานที่มี         
ความรับผิดชอบต่อสังคมของพนักงานบริษัทผลิตรถยนต์ พบว่าในกลุ่มรวม มีตัวแปร ๕ ตัวที่สามารถ
ร่วมท านายพฤติกรรมการท างานที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านรวม ได้ร้อยละ ๔๖ ตัวแปรส าคัญ       
ที่เข้าท านายล าดับแรก ได้แก่ จิตสาธารณะ รองลงมา ได้แก่ เจตคติที่ดีต่อความรับผิดชอบต่อสังคม 
และการมีตัวแบบที่ดี การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างาน การรับรู้นโยบายความรับผิดชอบ      
ต่อสังคม ตามล าดับ ในกลุ่มย่อย พบว่า จิตสาธารณะ เป็นตัวแปรส าคัญที่เข้าท านายล าดับแรก        

                                                           

  ๑๐ โสรยา คงดิษ,ปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม
ของพนักงานบริษัทผลิตรถยนต์,ปริญญานิพนธ์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,(๒๕๕๕),บทคัดย่อ. 



๑๕๒ 
 
 

ในกลุ่มพนักงานที่มีอายุน้อย กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกลุ่มพนักงานที่มีสถานภาพ
โสด กลุ่มพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงาน และเข้าท านายในล าดับอื่นในทุกกลุ่ม (P < .๐๕)  
  ในขณะที่พสชนัน นิรมิตไชยนนท์๑๑ ที่ได้ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุและผลของการเรียนรู้        
ในสถานประกอบการที่มีต่อพฤติกรรมการท างานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมของนักวิจัยสาขา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยได้สร้างแบบวัดพฤติกรรมการท างานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม
ตามนิยามเชิงปฏิบัติการ เพ่ือวัดพฤติกรรมของนักวิจัยที่รายงาน ว่าการปฏิบัติงานของตนแฝงไปด้วย           
การค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน แบบวัดประกอบด้วย ๕ องค์ประกอบ คือ ๑)          
การผลักดันผลวิจัย ไปใช้ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ ๒) การปฏิบัติตามกฎหมายและจรรยาบรรณนักวิจัย ๓) 
การรักษาสิ่งแวดล้อมและการใช้พลังงานอย่างคุ้มค่า  ๔) การถ่ายทอดความรู้เพ่ือประโยชน์           
ทางการศึกษา และ๕) การพัฒนาชุมชนและสังคม แบบวัดมีลักษณะเป็นประโยคค าถาม ประกอบด้วย
มาตราส่วนประเมินค่า ๕ ระดับ จากจริงที่สุด ถึง ไม่จริงเลย จ านวน ๒๕ ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ .๘๗  
  ด้านที่มีพฤติกรรมความรับผิดชอบมากที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อม มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๖๓ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของจุฑารัตน์ กิตติเขมากร๑๒ ได้ท าการวิจัยเรื่องปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้อง
กับพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร      
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่าผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะ        
ทางสังคมกับลักษณะทางจิตเดิมที่มีต่อพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน      
อย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ บทบาทของผู้บริหารกับสุขภาพจิต บทบาทของผู้บริหารกับความเชื่ออ านาจ
ในตน การถ่ายทอดทางสังคมในการท างานกับความเชื่ออ านาจในตนและบทบาทของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
  ในขณะที่ โสรยา คงดิษ ๑๓ที่ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม          
การท างานที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมของพนักงานบริษัทผลิตรถยนต์ พบว่า ปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรเจตคติที่ดีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมและการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างาน  ที่ส่งผล        
ต่อพฤติกรรมการท างานที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านรวม ในกลุ่มย่อย เฉพาะในกลุ่มพนักงาน      
ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานมาก (P < .๐๕) เช่นเดียวกับจุฑารัตน์ กิตติเขมากร๑๔ ได้ศึกษาปัจจัยทางจิต
                                                           

  ๑๑ พสชนัน นิรมิตไชยนนท์, ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลของการเรียนรู้ในสถานประกอบการที่มีต่อ
พฤติกรรมการท างานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมของนักวิจัยในสาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, วิทยานิพนธ์ 
ค.ด. (การศึกษานอกระบบโรงเรียน), (กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน้า
๑๓๒-๑๓๓. 
  ๑๒ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร, ปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานและด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
ปริญญานิพนธ์, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ๒๕๕๒).บทคัดย่อ. 
  ๑๓ โสรยา คงดิษ, ปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม
ของพนักงานบริษัทผลิตรถยนต์,ปริญญานิพนธ์ (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๕), 
บทคัดย่อ. 
  ๑๔ อ้างแล้ว เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๑๓๓. 



๑๕๓ 
 
 

สังคมที่ เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและด้าน             
การมีส่วนร่วมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน ๓๐๐ คน 
พบว่า พนักงานที่มีอายุมากมีพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและด้าน  
การมีส่วนร่วมมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย  
  ด้านการท างาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๔ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ไชยนันท์ ปัญญาศิริ๑๕   
ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงานปลัดประทรวงเกษตรและสหกรณ์     
จากการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยลักษณะงานและประสบการณ์      
ในการท างานมีค่าเฉลี่ยรวม ๓.๓๓ และ ๓.๓๖ ตามล าดับ ในลักษณะที่องค์กรมีค่าเฉลี่ยรวม ๓.๑๕ 
ส่วนความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ พบว่า ครึ่งหนึ่งมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง
เช่นกัน ด้านความก้าวหน้าในงาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านความก้าวหน้าในงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา   
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่มีผลต่อการเจริญก้าวหน้า      
ในองค์กรของท่าน รองลงมามีโอกาสที่จะน าความรู้ใหม่ ๆ มาพัฒนางานที่รับผิดชอบ  น้อยที่สุดคือ
หน่วยงานของท่านพิจารณาการแต่งตั้งโยกย้ายตามความรู้ความสามารถและค านึงถึงความอาวุโส 
ค่าเฉลี่ย  
  ด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๘ ค่าเฉลี่ย สอดคล้องกับงานวิจัยของนางสาว
นิตยา บ้านโก๋๑๖ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐ ศูนย์ฝึก
พาณิชย์นาวี  กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม รวมทั้งสิ้น จ านวน ๑๗๐ คน ข้าราชการ จ านวน ๗๔ คน 
พนักงานราชการ จ านวน ๒๔ คน ลูกจ้างประจ า จ านวน ๓๑ คน ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน ๔๑ คน    
ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากบุคลากรภาครัฐของศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี 
จ านวน ๑๑๘ คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้า ของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์
นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย ๓.๔๖  
   และอัญชิสา สุรีย์แสง๑๗ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การใช้กิจกรรมพัฒนาความมีวินัยในตนเอง    
ของนักเรียนช่วงชั้นปีที่ ๓ โรงเรียนอรุณประดิษฐ์ จังหวัดเพชรบุรี พบว่า นักเรียนกลุ่มทดลอง          
มีคะแนนความมีวินัยในตนเองหลังการทดสอบสูงกว่าก่อนทดลอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ      
.๐๕ และภายหลังการทดลองนักเรียนกลุ่มทดลองที่เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาความมีวินัยในตนเอง       
มีคะแนนความมีวินัยในตนเองสูงกว่ากลุ่มควบคุมที่ไม่ได้เข้าร่วมกิจกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ      
ที่ระดับ .๐๕ และระยะติดตามผลหลังการทดลอง ๑ เดือนพบว่า นักเรียนกลุ่มทดลองยังคงมี       

                                                           

 ๑๕ไชยนันท์ ปัญญาศิริ, “ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๒), หน้า ๑ – ๒. 
  

๑๖
 นางสาวนิตยา บ้านโก๋, ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์

นาว ีกรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม, (คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๘),หน้า ๕๕. 
  ๑๗ อัญชิสา สุรีย์แสง, “การใช้กิจกรรมพัฒนาความมีวินัยในตนเองของนักเรียนช่วงชั้นปีที่ ๓ โรงเรียน
อรุณประดิษฐ์ จังหวัดเพชรบุรี” วิทยานิพนธ์ (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๓), บทคัดย่อ. 



๑๕๔ 
 
 

ความมีวินัยในตนเองสูงกว่าก่อนเข้าทดลอง เช่นเดียวกับพฤษภา ปุยานุสรณ์๑๘ ได้ท าการศึกษาเรื่อง
การบริหารกิจกรรมการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมเพ่ือพัฒนาวินัยในตนเองด้านการเรียน ผลการวิจัยพบว่า 
ภายหลังการทดลองนักเรียนกลุ่มทดลอง มีคะแนนการมีวินัยตนเองด้านการเรียนสูงกว่าก่อนการ
ทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  
  ด้านความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรีญาพร          
วงศ์อนุตรโรจน์๑๙  ที่ได้ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจในสังกัด           
ฝ่ายอ านวยการ กองต ารวจทางหลวง จ านวน ๑๓๗ คน พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ ได้แก่ ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ ความก้าวหน้าในการท างาน การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน งานที่มีโอกาสสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความสัมพันธ์เชิงบวกกับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการยอมรับ   
ในสั งคม  พบว่ า  ความผูก พันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่ นภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดคือยอมรับท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายหากเป็นงานที่ท าได้ รองลงมาท่านได้รับ       
การยอมรับจากญาติมิตรและครอบครัว และน้อยที่สุดคือรู้สึกโชคดีกว่าคนอ่ืนๆ ที่ได้เข้ามาปฏิบัติงาน
ในสถานที่แห่งนี้ 
   ด้านการยอมรับในสังคม มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของนางสาว
นิตยา บ้านโก๋๒๐ ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึก
พาณิชย์นาวีกรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม รวมทั้งสิ้น จ านวน ๑๗๐ คน ข้าราชการ จ านวน ๗๔ คน 
พนักงานราชการ จ านวน ๒๔ คน ลูกจ้างประจ า จ านวน ๓๑ คน ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน ๔๑ คน     
ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากบุคลากรภาครัฐของศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี 
จ านวน ๑๑๘ คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์
นาวี  กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย ๓.๘๒  
  วิไลพร  คัมภิรารักษ์๒๑   ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีฝ่าย
พัฒนาชุมชน ส านักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยได้รวบรวมข้อมูลจากนักพัฒนาชุมชน        
ระดับ ๓ -๕ ของส านักงานเขต ๓๘ แห่ง จ านวน ๒๙๔ คน และเก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมด            

                                                           

  ๑๘ พฤษภา ปุยานุสรณ์, เร่ืองการบริหารกิจกรรมการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมเพ่ือพัฒนาวินัยในตนเอง
ด้านการเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๑ โรงเรียนสาธิตเทศบาลวัดเพชรริก” วิทยานิพนธ์ (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๑), บทคัดย่อ. 
 ๑๙ ปรีญาพร วงศ์อนุตรโรจน์, “ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ : ในสังกัดฝายอ านวยการ 
กองต ารวจทางหลวง”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสารมิตร, ๒๕๓๒), บทคัดย่อ. 
  

๒๐
 นางสาวนิตยา บ้านโก๋, ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์

นาวีกรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม, (คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๘), หน้า ๕๒. 
 

๒๑ วิไลพร คัมภิรารักษ์, “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ : ศึกษากรณีฝ่ายพัฒนาชุมชน 
ส านักงานเขตสังกัดกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๒), 
บทคัดย่อ. 



๑๕๕ 
 
 

และได้จ าแนกความผูกพันออกเป็น ๕ ด้าน ได้แก่ การใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือความส าเร็จ         
ขององค์การ ความรู้สึกภาคภูมิใจที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การของตน ความห่วงใยในอนาคต        
ขององค์การ การปกป้องชื่อเสียงขององค์การและความต้องการการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การ    
ของตน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของนักพัฒนาชุมชนในภาพรวมมีความผูกพันในระดับ        
ปานกลาง และเป็นความผูกพันต่อองค์การในด้านการปกป้องชื่อเสียงขององค์การมากที่สุด รองลงมา     
เป็นความรู้สึกภาคภูมิใจที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การของตน 
 ด้านพัฒนาความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๘ สอดคล้องกับงานวิจัย           
ของสุภัทรา เอ้ือวงศ์๒๒  ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของวิทยาจารย์ที่ปฏิบัติ     
งานอยู่ ในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ ซึ่งสังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาล ส านักปลัดกระทรวง 
กระทรวงสาธารณสุข รวมทั้งสิ้น ๑๔๙ คน พบว่า วิทยาจารย์มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ
ปานกลาง ลักษณะส่วนบุคคลของวิทยาจารย์ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ อายุ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติ งาน และระดับต าแหน่ง กล่าวคือ เมื่อวิทยาจารย์มีอายุ มากขึ้น                 
จะมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ผู้ปฏิบัติงานในองค์การมาเป็นเวลานานจะมีความผูกพัน          
ต่อองค์การมากขึ้นและวิทยาจารย์ที่ครองต าแหน่งที่สูงขึ้นจะมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน  
  และในด้านลักษณะของงาน พบว่า ความท้าทายของงาน ความอิสระของงานการช่วยเหลือ
จากผู้บังคับและเพ่ือนร่วมงาน โอกาสก้าวหน้า และความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ     
ก็มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การด้วยเช่นกัน ด้านสวัสดิการ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ องค์กรของท่านให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ รองลงมาสวัสดิการที่ท่านได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสม          
และเพียงพอ และน้อยที่สุดคือ เงินเดือนที่ท่านไดร้ับเพียงพอส าหรับการใช้จ่ายในแต่ละเดือน  
  ด้านสวัสดิการค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๙ สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของนางสาวนิตยา       
บ้านโก๋๒๓ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี         
กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม รวมทั้งสิ้น จ านวน ๑๗๐ คน ข้าราชการ จ านวน ๗๔ คน พนักงาน
ราชการ จ านวน ๒๔ คน ลูกจ้างประจ า จ านวน ๓๑ คน ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน ๔๑ คน ใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากบุคลากรภาครัฐของศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี จ านวน 
๑๑๘ คน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย ๓.๔๙  

                                                           

 ๒๒ สุภัทรา เอื้อวงศ์, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของวิทยาจารย์ในวิทยาลัยพยาบาล
ภาคเหนือ”, วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙). 
  

๒๓
 นางสาวนิตยา บ้านโก ๋“ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์

นาว ีกรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม”, คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๘,หน้า ๕๕-๕๖. 



๑๕๖ 
 
 

   และงานวิจัยของมัทนา วังถนอมศักดิ์๒๔ ที่ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผล               
ต่อความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับ
การศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ  
สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างาน ไม่พบ ว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ส่วน
ปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจ พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .๐๕ มีตัวแปร ๘ ตัว ที่สามารถพยากรณ์ ความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
ที่ระดับ.๐๕ คือ ปัจจัยค้ าจุน ๔ ด้าน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน 
เงินเดือนและสวัสดิการและความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยจูงใจ ๓ ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จ         
ในการท างานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

ในขณะที่นิชาภัทร โพธิ์บาง๒๕ ที่ศึกษาลักษณะทางจิตและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง              
กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี  ได้สร้างแบบวัดเจตคติต่อ
พฤติกรรมการท างานสินเชื่ออย่างมีความรับผิดชอบ เพ่ือวัดความคิดเชิงประเมินค่า ความรู้สึก        
และความพร้อมที่จะกระท า แบบวัด มีลักษณะเป็นประโยคค าถาม ประกอบด้วยมาตรประเมินค่า ๖ 
ระดับ จากจริงที่สุด ถึง ไม่จริงเลย จ านวน ๔๘ ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ    
.๘๙ ซึ่งสอดคล้องกับเสนาะ ติเยาว์๒๖ ที่ได้กล่าวถึงหลักส าคัญของการบริหาร คือ  

๑. การบริหารเป็นการท างานกับคนและโดยอาศัยคน หมายความว่า การบริหาร        
เป็นกระบวนการทางสังคม คือ อาศัยกลุ่มที่รวมกันท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ ผู้บริหาร
จะต้องรับผิดชอบให้ส าเร็จโดยอาศัยความร่วมมือของบุคคลอ่ืน มิฉะนั้นจะท างานไม่ส าเร็จ 
สาระส าคัญของการบริหารในข้อนี้แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จจะต้องมีสิ่งต่างๆ
เหล่านี้  คือ มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดี มีความเป็นผู้น าและสามารถท างานเป็นทีมได้             
มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้หากมีการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ 
และมีความสามารถท าให้งานบรรลุเป้าหมายได้    

๒. การบริหารท าให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์         
ขององค์การต้องอาศัยความร่วมมือกันของคนทุกคน จึงจะท าให้ส าเร็จลงได้ เป้าหมายเป็นสิ่งที่ท าให้
ผู้บริหารจะต้องท าให้บรรลุได้นั้นจะต้องมีลักษณะส าคัญ ๓ ประการ คือ เป้าหมายต้องสูง            
แล้วสามารถท าให้ส าเร็จ เป้าหมายสูงเกินไปก็ท าให้ส าเร็จไม่ได้ เป้าหมายต่ าไปก็ไม่ท้าทายไม่มีคุณค่า 
ประการที่สอง การจะไปถึงเป้าหมายจะต้องมีระบบงานที่ดีมีแผนงานที่มีประสิทธิภาพประการสุดท้าย 
จะต้องระบุเวลาที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายนั้น  

                                                           

 
๒๔ มัทนา วังถนอมศักดิ์, “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน”, วิทยานิพนธ์

ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐). 
  ๒๕ นิชาภัทร โพธิ์บาง, ลักษณะจิตใจและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานราชการอย่าง
มีจริยธรรมของเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี, ปริญญานิพนธ์ วท.ม. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์), 
(กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐), หน้า ๖๘. 
  ๒๖ เสนาะ ติเยาว์, หลักการบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
๒๕๔๔), หน้า ๒๒๒. 



๑๕๗ 
 
 

๓. การบริหารเป็นการสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ค าว่า ประสิทธิผล 
หมายความว่า ท างานบรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนด ส่วนค าว่า ประสิทธิภาพ หมายความว่า ท างาน
โดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดหรือเสียค่าใช้จ่ายต่ าสุด การท างานให้ส าเร็จอย่างเดียวไม่พอ          
แต่จะต้องค านึงถึงค่าใช้จ่ายที่ประหยัดอีกด้วย การท าให้ได้ทั้ งสองอย่างคือ งานบรรลุผล            
ตามท่ีต้องการและการใช้ทรัพยากรต่ าสุดเป็นความสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ   

๔. การบริหารเป็นการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นที่ รู้กัน
โดยทั่วไปว่าเราอาศัยในโลกที่มีทรัพยากรจ ากัดการใช้ทรัพยากรต่างๆ จึงต้องตระหนัก ๒ ข้อใหญ่ๆ  
คือ เมื่อใช้ทรัพยากรใดไปแล้วทรัพยากรนั้นจะหมดสิ้นไปไม่สามารถกลับคืนมาใหม่ได้ และจะต้อง
เลือกใช้ทรัพยากรให้เหมาะสมอย่าให้เกิดสิ้นเปลืองโดยเปล่าประโยชน์ ดังนั้น กา รบริหารกับ
เศรษฐศาสตร์จึงมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด เศรษฐศาสตร์ เป็นการศึกษาถึงการกระจาย              
การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดอย่างไร ส่วนผู้บริหารในองค์การจะต้องผลิตสินค้าและบริหาร            
ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕. การบริหารจะต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ผู้บริหารที่ประสบ
ความส าเร็จจะต้องสามารถคาดคะเนเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างถูกต้อง และสามารถปรับตัวเองให้เข้า
กับการเปลี่ยนแปลงนั้น   

ส าหรับบุคลากรทุกคนภายในองค์กร ซึ่งในปัจจุบันบุคลากรมีความต้องการความเสมอ
ภาคมากขึ้นเป็นการจัดการที่ใช้หลักความเท่าเทียมกัน การออกค าสั่ง (Order) วิธีการจัดการ          
ซึ่งอยู่ในต าแหน่งนั้นในการจัดหาเพ่ือให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุด และเป็นการจัดหางาน       
ให้แก่บุคลากรโดยใช้ผังองค์กร (Organization Chart) เพ่ือแสดงให้เห็นถึงต าแหน่งและหน้าที่       
ของบุคลากรแต่ละคน และเป็นการชี้วัดว่าต าแหน่งของบุคลากรแต่ละคนอาจจะมีการเลื่อนขั้นได้     
ในอนาคต การวางแผนเกี่ยวกับอาชีพได้รับความสนใจมากขึ้นในองค์กรยุคปัจจุบัน เนื่องจาก
ทรัพยากรมนุษย์ถือว่า มีความจ าเป็นที่จะต้องให้การฝึกอบรม (Training) และการพัฒนาก าลัง
แรงงาน (Developing) โดยองค์การจะก าหนดต าแหน่งหน้าที่ส าหรับคนทุกคน และทุกคนจะเข้าใจ
ต าแหน่งหน้าที่ของตน ความคิดริเริ่ม (Initiative) เป็นความเสมอภาคของบุคคลในการกระท าสิ่งต่างๆ 
โดยปราศจากการสั่งการจากผู้บังคับบัญชา  

ผู้บริหารจะต้องกระตุ้นให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มซึ่งความคิดริเริ่มนี้นับถือว่าเป็นจุดแข็ง
ขององค์การ เนื่องจากจะสามารถสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ได้ ผู้บริหารมีความต้องการทักษะ (Skill)    
และไหวพริบ (Tact) เพ่ือให้เกิดความสมดุล (Balance) ระหว่างองค์การและความต้องการ          
ของบุคลากรและความสามารถ (Ability) จะท าให้เกิดความสมดุล ซึ่งเป็นสิ่งชี้วัดผู้บริหารระดับสูง    
ในการพัฒนาและการบริหารงาน ความมีระเบียบวินัย (Discipline) เป็นการมุ่งให้ความส าคัญ   
เกี่ยวกับเรื่องการเชื่อฟัง (Obedience) อ านาจ (Energy) ค าขอร้อง (Application) และลักษณะ    
ของการแสดงความนับถือออกมา  

ส าหรับอ านาจของผู้บังคับบัญชา ความมีระเบียบวินัยเป็นบุคลิกลักษณะที่เกี่ยวข้องกับ
ผู้บริหารหลายๆ คนที่สามารถสร้างความน่าเชื่อถือให้กับผู้ปฏิบัติงานทั้งหมด และท างานอย่างเข้มแข็ง
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ความมีระเบียบวินัยจะเป็นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก       
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ภายในองค์การกับคุณสมบัติของผู้น าภายในองค์กร และเป็นความสามารถของผู้บริหาร                
ในการที่จะปฏิบัติตามอย่างยุติธรรมอีกด้วยค่าตอบแทน (Remuneration of Personnel)          
การให้รางวัลประกอบด้วยโบนัสและแผนการแบ่งก าไร เป็นการช่วยกระตุ้นการท างานของบุคลากรได้ 
การให้หรือการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่บุคลากรมีความส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กร 
ระบบรางวัลที่มีประสิทธิภาพสามารถให้ความยุติธรรมทั้งบุคลากรและองค์กร รวมทั้งสามารถกระตุ้น
ผลผลิตเพ่ิม โดยการให้รางวัล เพ่ือเป็นการสนับสนุนให้มีผลผลิตเพ่ิมขึ้น โดยยึดหลักว่ าการจ่าย
ค่าตอบแทนควรยุติธรรมและตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดทั้งนายจ้างและลูกจ้างเท่าที่จะท าได้ 
ความมั่นคงในงาน (Stability of Tenure of Personnel) มีความส าคัญต่อการจ้างงานระยะยาว   
เมื่อบุคลากรที่อยู่ภายในองค์การซึ่งมีแนวโน้มจะท างานเป็นทีมเป็นระยะเวลานาน โดยพยายามพัฒนา
ทักษะและปรับปรุงความสามารถในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรขององค์กร    

การจ้างงานระยะยาวเป็นปัจจัยส าคัญท่ีใช้อธิบายการประสบความส าเร็จของบริษัทขนาด
ใหญ่ในญี่ปุ่น ผลประโยชน์ส่วนตัวมีความส าคัญน้อยกว่าผลประโยชน์องค์กร (Subordination of 
individual interests to the common interest) ผลประโยชน์ขององค์การถือว่าเป็นประโยชน์
ของทุกๆ คน หรือของทุกกลุ่มในองค์กร ในขณะที่องค์กรยังด าเนินกิจการอยู่จะต้องมีการก าหนด
ผลประโยชน์เพ่ือให้เกิดความยุติธรรมระหว่างองค์กรและสมาชิกภายในองค์กร ความสามัคคี (Sprit 
de corps) เป็นความรู้สึกร่วมกันของสมาชิกภายในองค์กร ที่ช่วยสนับสนุนการท างานของบุคลากร   
ในกลุ่ม ในการออกแบบประยุกต์ของอ านาจหน้าที่ตามล าดับขั้นภายในองค์กร และสิทธิในการสั่งการ 
หรือการบริโภค และความร่วมมือกันถือว่าเป็นส่วนประกอบส าคัญ  

 ในการที่ท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จและมีการพัฒนา ความรับผิดชอบจะสามารถ
บรรลุผลส าเร็จได้ หากมีการติดต่อสื่อสารกันระหว่างผู้บริหารและบุคลากร โดยการติดต่อเพ่ือแก้ไข
ปัญหาในสถานการณ์ที่ส าคัญ เพราะความรับผิดชอบคือพลัง เมื่อบุคลากรมีความรับผิดชอบกันสูง     
ก็จะท าให้องค์กรมีความแข็งแกร่ง ซึ่งหลัก ๔ อ ซึ่งเป็นกระบวนการพัฒนาส่งเสริมปัจจัยทางพุทธ
จิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  
 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
 
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นลักษณะของการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Methods Research)    
มีวัตถุประสงค ์๑) เพ่ือศึกษาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  ๒) เพ่ือพัฒนากระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธ
จิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
บุรีรัมย์ ๓)เพ่ือตรวจสอบกระบวนการส่งเสริมปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อ
องค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์           
        จึงเห็นควรเสนอแนะโดยแบ่งออกเป็น ๓ ด้าน ได้แก่ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยต่อไป 
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 ๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ความรับผิดชอบต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญ เป็นการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างาน   
และเป็นการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพขององค์กรให้คงอยู่ในองค์กรนั้น ดังนั้น การจะรักษาบุคลากร
ขององค์กรที่มีศักยภาพสูงไว้ จึงเป็นเรื่องที่ส าคัญ ซึ่งผู้วิจัยขอเสนอแนะแนวทางเชิงนโยบาย       
ส าหรับกระบวนการพัฒนาส่งเสรมิปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรดังนี้ 
  ๑. จัดท าการสื่อสารอย่างชัดเจนถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน       
และผลตอบแทนของบุคลากร 

  ๒. สร้างความมั่นใจและเสริมแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานที่สามารถแยกแยะ           
ผู้ที่มีผลงานการปฏิบัติงานดีและการประเมินผลงานอย่างยุติธรรมได้ 
  ๓. ก าจัดความล าเอียง ที่เป็นอุปสรรคในการท างานที่สามารถส่งผลกระทบในเชิงลบ
ต่อการสนับสนุนของบุคลากร เช่น การรับบุคลากรใหม่เข้าท างาน ต้องโปร่งใส ไม่มีระบบอุปถัมภ์   
  ๔. เลือกคนให้ เหมาะสมกับงานโดยค านึงถึ งคุณสมบัติของต าแหน่งงาน              
และความสามารถของผู้ที่จะด ารงต าแหน่งนั้น 

  ๕. มีการติดตามการพัฒนาและการประเมินผล บรรยากาศในการท างาน ผู้บริหาร
ต้องมีความสามารถและมีรูปแบบการบริหารที่เหมาะสมเพ่ือสร้างแรงจูงใจของบุคลากร 

  ๖. มุ่งเน้นถึงผลตอบแทนที่ไม่ได้อยู่แค่ในรูปของเงินเท่านั้น เช่น เพ่ิมสวัสดิการ       
ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่ารักษาสุขภาพ ให้โอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน การพัฒนาในด้านต่างๆ          
และการยกย่องชมเชย ไม่เพียงแต่พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
เท่านั้น ที่จะสามารถรักษาผู้ที่มีศักยภาพสูงขององค์กรไว้ แต่ยังต้องมีการสนับสนุนบุคลากรควบคู่กัน
ไปด้วยในทุกๆด้าน 

 ๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  ความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
การที่องค์กรแต่ละองค์กรจะสามารถท าให้บุคลากรเกิดมีความรับผิดชอบ รักหวงแหนองค์กร       
หรือมีความรัก สมัครสมานสามัคคีภายในองค์กรนั้น ต้องขึ้นอยู่กับทั้งผู้บริหารและบุคลากรด้วย      
สิ่งที่ผู้บริหารควรจะน ามาใช้ในการปฏิบัติภายในองค์กรประกอบด้วย 

  ๑. ควรก าหนดให้มีการสร้างกิจกรรมการร่วมกันระหว่างบุคลากรภายในองค์กร
เพ่ือที่จะท าให้เกิดการละลายพฤติกรรมต่างๆ ที่จะส่งผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรภายในองค์กร
ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

  ๒. ผู้บริหารควรปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างเป็นกันเองระหว่างบุคลกรภายในองค์กร  
จะท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ สามารถเข้าท างานเข้ากับ
ผู้บริหารงานได้เป็นอย่างดีและมีประสิทธิภาพ 

  ๓. ควรก าหนดแผนปฏิบัติงานทั้งของฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคลากรภายในองค์กร     
ให้มีการท างานร่วมกันแบบบูรณาการ เพ่ือที่จะให้ทั้งสองส่วนได้ท างานร่วมกันอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ โดยมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันในทุกมิติ  



๑๖๐ 
 
 

  ๔.ผู้บริหารควรปลูกฝัง สร้างจิตส านึก ตระหนักรู้รับ เห็นความส าคัญขององค์กร    
ให้มีความรู้สึกว่า องค์กรคือชีวิต ชีวิตคือองค์กร และให้บุคลากรทุกภาคส่วนมีอิสระในการท างาน
อย่างเต็มความรู้ความสามารถของตน คอยประเมินผลอย่างต่อเนื่อง ยกย่องชมเชยให้รางวัล        
และต าหนิลงโทษส าหรับผู้ที่ผิดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กร 

         ๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  เ พ่ือประโยชน์ ในเชิงวิชาการ ในประเด็นด้าน ความรับผิดชอบต่อองค์กร             
จากการศึกษาการวิจัยทั้งการรวบรวมเอกสาร ต ารา ทฤษฎี และการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม
อย่างใกล้ชิด ผู้วิจัยขอเสนอแนะให้ผู้ที่จะท าการศึกษาวิจัยในประเด็นนี้ ดังนี้ 
  ๑. การศึกษาปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กร          
ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งทางบวกและทางลบ เพ่ือหาทางป้องกัน การเกิดปัญหาต่างๆ  
ในการบริหารจัดการงานองค์กร 

  ๒. การศึกษาถึงเครื่องมือทางการบริหารสมัยใหม่  เพ่ือน ามาใช้ เสริมสร้าง
กระบวนการพัฒนาปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น           
เพ่ือเป็นการบูรณาการกับศาสตร์สมัยใหม ่ 
  ๓. การศึกษาแนวทางกระบวนการเสริมสร้างปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อองค์กร      
ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้วยจิตวิทยาตะวันตกและด้วยหลักพุทธธรรม ทางพระพุทธศาสนา
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการรักษาบุคลกรในองค์กร ให้มีความเข้มแข็งและแรงจูงใจในการท างานสืบไป 
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สมจินตนา  คุปตสุนทร, การศึกษาความเชื่ อ ม่ัน ในตนเองของเด็กปฐมวัยที่ ได้ รับการจัด 
  ประสบการณ์การละเล่นพื้นบ้านของไทย,บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,  
  การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษาปฐมวัย, ๒๕๔๗. 
สมหวัง โอฬาราชา,พ.ต.ท.หญิง, อิทธิพลการสนับสนุนจากองค์การ และการแลกเปลี่ยนระหว่าง 
  หัวหน้า-ลูกน้อง ตามการรับรู้ของลูกจ้างท่ีมีการตอบแทนของลูกจ้าง กรณีศึกษาพยาบาล 
  วิชาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในเขต 
 กรุงเทพมหานคร, รายงานการวิจัย, โรงเรียนนายร้อยต ารวจ, ๒๕๕๓. 
สิริมา ภิญโญอนันตพงษ์, หลักสูตรครุศาสตร์บัณฑิต, ในเอกสารประกอบการสอนวิชา ECED ๒๐๑ 
  สาขาการศึกษาปฐมวัย, กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๐. 
สิรินทิพย์ สมคิด,ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความรับผิดชอบในการเรียนของนักเรียนช่วงชั้นที่ ๔ โรงเรียน 
  พรหมคีรีพิทยาคม จังหวัดนครศรีธรรมราช, ปริญญานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต  
  สาขาจิตวิทยาการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๕๑. 
สุเทพ พันประสิทธิ์,เกียรติศักดิ์ พาชิยานุกูล,วิสุทธิ์ ตรีเงิน, บรรยากาศในองค์การและความผูกพัน 
  ของทรัพยากรมนุษย์, รายงานวิจัย, มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, ๒๕๔๘. 
สุเมธ กาญจนพันธุ์, กลยุทธ์การบริหารจัดการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรธุรกิจ, 
  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการประชาสัมพันธ์ ภาควิชาการประชาสัมพันธ์  
  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 



๑๖๘ 

 

 

สุวกิจ ศรีปัดถา,รศ.ดร.สุวรรณ ปะวรรณจะ,ผศ.และประสิทธิ์ พลศรีพิมพ์, ผศ.ดร., ความผูกพันต่อ 
  องค์การของข้าราชการตํารวจศึกษากรณีเฉพาะตํารวจชั้นสัญญาบัตร กองบังคับการ 
  ตํารวจนครบาล ๔ กองบัญชา การตํารวจนครบาล, ผลงานการวิจัยของหน่วยงาน 
  ส านักงาน ก.ค.,ม.ป.ป. 
โสรยา คงดิษ,ปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการทํางานที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม 
  ของพนักงานบริษัทผลิตรถยนต์, ปริญญานิพนธ์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนคริน 
  ทรวิโรฒ, ๒๕๕๕. 
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ภาคผนวก ข 

ตารางกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๗ 

 

 

 

๑. กิจกรรมด้านการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
 - เนื้อหาของรายงานวิจัยสามารถน าไปบูรณาการใช้กับการเรียนการสอนบางรายวิชา เช่น 
รายวิชาเทคนิคการเก็บข้อมูลเป็นรายบุคคล รายวิชาการสอนธรรมวิทยา รายวิชาการประเมินและ
ติดตามผลทางจิตวิทยาแนะแนว และรายวิชาสัมมนาการสอนทางพระพุทธศาสนา ในระดับปริญญาตรี
และปริญญาโทของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 - สามารถน าผลรายงานวิจัยไปแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับนิสิตและคณาจารย์ ในลักษณะ   
ของการเสริมสร้างพฤติกรรมต่อความรับผิดต่อตนเอง  สังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะ            
ความรับผิดชอบต่อองค์กรที่ตนเองปฏิบัติหน้าที่และฝากความก้าวหน้าไว้กับงานตรงนั้นพร้อมทั้ง
สามารถบูรณาการใช้ในชีวิตประจ าวันได้ 
 - สามารถน าเนื้อหาในรายงานวิจัยนี้มาตั้งเป็นประเด็นค าถาม แล้วปรับเปลี่ยนเนื้อหา       
เป็นบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ เพ่ือขยายขอบเขตความรู้ให้กว้างขวางมากข้ึน 
 
๒. กิจกรรมด้านวิชาการ 
 - มีการพัฒนาทักษะในงานวิจัยให้กับทีมงานวิจัยและนิสิตในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท
ของวิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 - มีการบูรณาการเนื้อหาของงานวิจัยในรายวิชาที่สอน เช่น รายวิชาเทคนิคการเก็บข้อมูลเป็น
รายบุคคล รายวิชาการสอนธรรมวิทยา รายวิชาการประเมินและติดตามผลทางจิตวิทยาแนะแนว   
และรายวิชาสัมมนาการสอนทางพระพุทธศาสนา ท าให้เกิดการสืบค้นข้อมูลเพ่ิมเติมและแสดง      
ความคิดเห็นของนิสิตและผู้สนใจอย่างกว้างขวาง 
 
๓. กิจกรรมด้านการเผยแผ่ 
 - มีการตีพิมพ์เผยแพร่และน าเสนอบทความทางวิชาการในระดับชาติ ครั้งที่ ๑ วันที่ ๒๒ 
กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ ณ วิทยาลัยสงฆ์ร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ดเฉลิมพระเกียรติ 
 - มีการน าผลงานวิจัยไปมอบให้ห้องสมุดสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดบุรีรัมย ์
เพ่ือการค้นคว้าและสืบค้นต่อไป 
 - มีการส่งบทความเพ่ือตีพิมพ์เผยแพร่ในฐาน TCI 
 - ในอนาคตจะมีการตีพิมพ์แพร่แผ่เป็นหนังสือวิชาการต่อไป 
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ภาคผนวก ค 
ตารางเปรียบเทียบวัตถุประสงค์ กิจกรรม และผลการด าเนินโครงการ 
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ตารางเปรียบเทียบวัตถุประสงค์ กิจกรรม และผลการด าเนินโครงการ 

 
วัตถุประสงค์

โครงการ 
กิจกรรม ผลที่ได้รับ ปัญหาและอุปสรรค 

๑. เพ่ือศึกษาปัจจัย
ทางพุทธจิตวิทยาที่มี
ผลต่ อความรั บผิ ด 
ชอบต่อองค์กรของ
บุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ 

ใช้แนวทางวิธีการวิจัย
เ ชิ ง คุ ณ ภ า พ 
(Qualitative 
Research) ด าเนินการ
วิ จั ย ด้ ว ย ก า ร ล ง
ภาคสนาม ด้วยวิธีการ
สั ม ภ า ษ ณ์  น า ย ก
เทศบาลต าบล นายก
องค์การบริหารส่ วน
ต า บ ล   ร อ ง น า ย ก
เทศบาล รองนายก
องค์การบริหารส่ วน
ต าบล ปลัดเทศบาล
แ ล ะ ป ลั ด อ ง ค์ ก า ร
บริหารส่วนต าบล แห่ง
ละ ๔ คน จ านวน ๘ 
ค น  จ า ก ส า นั ก ง า น
เทศบาลต าบลล าปลาย
มาศ และส านักงาน
องค์การบริหารส่ วน
ต าบลบ้านสะแกโพรง 
สังกัดองค์กรปกครอง
ส่ วนท้ อ งถิ่ น จั งหวั ด
บุรีรัมย์            

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับหลัก
พุทธธรรมที่ มีผลต่อความ
รับผิดชอบต่อองค์กรของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย ์  

   การท างานในองค์กร
ควรใช้หลักพุทธธรรมเชิงบวก 
คือ การมองเห็นประโยชน์
ส่ วนรวมมากว่ าประโยชน์
เพียงบางคนบางกลุ่มแบ่งงาน
หน้าที่รับผิดชอบ มีอิสระใน
ก า ร แ ส ด ง ค ว า ม คิ ด            
มุ่งประโยชน์ของหน่วยงาน
เ ป็ น ห ลั ก ป รึ ก ษ า ห า รื อ            
ห า แ น ว ท า ง แ ก้ ไ ข ปั ญ ห า        
มีกัลยาณมิตร และหลักพรหม
วิหารธรรม ๔ ใช้หลักฆราวาส
ธรรม ๔ ในการบริหารจัดการ 
ท าให้งานตรงไปตรงมากับทุก
คน พูดน้อย อดทน พยายาม
ประสานความร่วมมือภายใน
องค์กรอย่างเสมอเอาใจเขามา
ใส่ ใ จ เ ร า ให้ ทุ กคน เห็ น ว่ า
องค์กรคือบ้านที่ ให้ที่ พักพิง
ร่ วมกันมอง เห็ นคุณค่ า ใน
ตัวเอง ตระหนักในหน้าที่ๆ
ได้รับมอบหมายใช้หลักครอง
ตนด้วยศีล ๕ ครองคนด้วย
พรหมวิหาร ๔ และครองงาน
ด้วยอิทธิบาท ๔ โดยยึดมั่น         

๑.  ความเข้า ใจหลัก 
ธ ร รมทา งพระ พุทธ 
ศาสนา ที่มีความเข้าใจ
ที่ แ ต ก ต่ า ง กั น ต า ม
สถานะของบุคคลและ
พ้ืนฐานทางการเรียนรู้ 
ท าให้การน าไปใช้จึ ง
ค่อนข้างมีปัญหาและ
อุปสรรค 
๒. การบูรณาการหลัก 
ธ ร รมทา งพระ พุทธ 
ศ า ส น า ใ ห้ เ ข้ า กั บ
ส ถ า น ะ บุ ค ค ล
การศึกษา ต าแหน่ง ท า
ได้ไม่เต็มที่ เพราะขาด
หลักความเข้าใจอย่าง
ถ่องแท้ 
 

http://www.udru.ac.th/kmudru/document/research2.pdf
http://www.udru.ac.th/kmudru/document/research2.pdf


๑๙๐ 

 

 

 

ในหน้าที่รับผิดชอบต่อหน้าที่ 
โ ดยยึ ดหลั ก ธร รมาภิ บ าล      
ในองค์กร 
แนวคิ ด  ทฤษฎี เ กี่ ย วกั บ
ปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อ
ความรับผิดชอบต่อองค์กร          
ของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
กกกกปัจจัยทางจิตวิทยาที่มี
ผลต่อความรับผิดชอบ ต่อ
องค์กรของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
บุรีรัมย์ ในประเด็นแนวคิด 
ทฤษฎี เ กี่ ย วกับปัจจั ยทาง
จิ ต วิ ท ย า ที่ มี ผ ล ต่ อ ค ว า ม
รับผิ ดชอบต่ อองค์ กรของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ เป็น
ก า ร ศึ ก ษ า ถึ ง ค ว า ม รู้ สึ ก        
ของข้าราชการ บุคลากรและ
เจ้าหน้าที่ประจ าอยู่ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในพ้ืนที่
กลุ่มตัวอย่างที่มีต่อองค์กร
และมีการแสดงออกอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอในการ
ท างานผ่านกรอบการท างาน       
ที่ ผู้ น า อ ง ค์ ก ร ไ ด้ ส ร้ า ง
ม า ต ร ฐ า น ไ ว้ ปั จ จั ย ท า ง
จิ ต วิ ท ย า ที่ มี ผ ล ต่ อ ค ว า ม
รับผิ ดชอบต่ อองค์ กรของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ด้าน
กระบวนการปฏิบัติงานนั้น
ต้ อ ง มี ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง
กระบวนการท างาน  



๑๙๑ 

 

 

 

วัตถุประสงค์
โครงการ 

กิจกรรม ผลที่ได้รับ ปัญหาและอุปสรรค 

๒ . เ พ่ื อ พั ฒ น า
กระบวนการส่งเสริม
ปั จ จั ย ท า ง พุ ท ธ
จิตวิทยาที่ มี ผลต่ อ
ความรับผิดชอบต่อ
องค์กรของบุคลากร 
สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัด
บุรีรัมย์ 

ไ ด้ จั ด โ ค ร ง ก า ร อ บ
สั ม ม น า เ ชิ ง ป ฏิ บั ติ
เกี่ยวกับการส่งเสริม
ความรับผิ ดชอบต่ อ
องค์กรของบุคลากร 
โ ดย มี บุ ค ล า ก ร จ า ก
ส า นั ก ง าน เ ทศ บา ล
ต าบลและส านักงาน
องค์การบริหารส่ วน
ต า บ ล  ทั้ ง  ๒  แ ห่ ง 
จ านวน ๓๐ คน สมัคร
ใ จ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม
โ ค ร ง ก า ร ดั ง ก ล่ า ว 
ด าเนินการวัดผลการ
ด าเนินโครงการ โดย
การใช้แบบ สอบถาม
ในระยะที่ ๒ เพ่ือ
พัฒนาปัจจัยทางพุทธ
จิ ต วิ ท ย า ที่ มี ผ ล ต่ อ
ความรับผิ ดชอบต่ อ
องค์กรของบุคลากร   

เมื่อท าการวิเคราะห์ปัจจัยทาง
พุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความ
รั บ ผิ ด ช อบ ข อ ง บุ ค ล า ก ร         
ขององค์ ก รปกครองส่ ว น
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ จาก
การท ากิจกรรมที่ ผู้ วิ จั ย ได้
ก าหนดให้ท าพบว่าทั้ง ๓ ด้าน 

อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า ก  ( x = 
๔.๔๓) 
      เมื่อท าการทดสอบหลัง
กา รอบรม เ ชิ ง ปฏิ บั ติ ก า ร 
โครงการอบรมอบรมสัมมนา
เชิงปฏิบัติการกระบวนการ
ส ร้ า ง พ ฤ ติ ก ร ร ม ค ว า ม
รับผิดชอบต่อองค์กรตามหลัก
พุทธจิตวิทยาด้วยโมเดล ๔ อ    
มาใช้พบว่า พฤติกรรมความ
รับผิ ดชอบต่ อองค์ กร ของ
บุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  
โ ด ย ร วมอยู่ ใ น ร ะดั บม าก 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๓ 
    ด้ า น ที่ มี ผ ล ต่ อ
พฤติกรรมความรับผิดชอบ
มากที่สุด คือ ด้านหลักพุทธ
ธรรม ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๘  
รองลงมา  คือ  ด้ านปัจจั ย
จิตวิทยา ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
๔ .๕๓ น้อยที่ สุ ด  คือ  ด้ าน
ปัจจัยภายในองค์กร เท่ากับ 
๔.๑๘   
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วัตถุประสงค์
โครงการ 

กิจกรรม ผลที่ได้รับ ปัญหาและอุปสรรค 

๓. เพ่ือตรวจ 
สอบกระบวนการ
ส่ ง เสริมปัจจั ยทาง
พุทธจิตวิทยาที่มีผล
ต่อความรับผิดชอบ
ต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อ ง
บุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ 

 

ได้ตรวจสอบปัจจัยทาง
พุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อ
ความรับผิ ดชอบต่ อ
องค์กรของบุคลากร 
สังกัดองค์กรปกครอง
ส่ วนท้ อ งถิ่ น จั งหวั ด
บุรีรัมย์ โดยใช้แนวทาง
วิ ธี ก า ร เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 
(Qualitative approach)           
ในการศึกษาปัจจัยทาง
พุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อ
ความรับผิ ดชอบต่ อ
องค์กรของบุคลากร 
สังกัดองค์กรปกครอง
ส่ วนท้ อ งถิ่ น จั งหวั ด
บุรีรัมย์ โดยการศึกษา
จ า ก ก ลุ่ ม ท ด ล อ ง 
จ านวน ๓๐ คน เป็น
ระยะเวลา ๒ วัน 
ตามหลักโมเดล ๔ อ 
โดยการจัดกิจกรรม
ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย เ ก ม
การศึกษา เป็นการจัด
กิจกรรม ที่มีเปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้เล่นและ
มีปฏิสัมพันธ์กัน โดย
การพูดหรือการกระท า
ภายใต้กติกาข้อตกลง         
ซึ่งมีเนื้อหาในเกมแต่
ละชุดส่งเสริมให้ เกิด
ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง
พฤติกรรมทางสังคม 

เ นื้ อ ห า ใ น เ ก ม แ ล ะ

ผลของการด าเนินโครงการ
อบรมกระบวนการทางพุทธ
จิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิด 
ชอบต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ ผ่าน
กิจกรรมต่างๆ มีผล ปรากฏ
ดังนี้ 
  ๑ . เ ก ม ต่ อ เ พ ล ง 
ประสบความส าเร็จในการ
พัฒนากระบวนการส่งเสริม
ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผล
ต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จั งหวั ดบุ รี รั มย์  เนื่ อ งจาก
บุคลากรที่เป็นกลุ่มควบคุม มี
ระดับความพึงพอใจโดยเฉลี่ย
เพ่ิมขึ้น ๐.๑๕ (จาก ๓.๔๔ 
เพ่ิมเป็น ๓.๕๙) 
           ๒.เกมช่วยเหลือกัน 
ประสบความส าเร็จในการ
พัฒนากระบวนการส่งเสริม
ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผล
ต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จั งหวั ดบุ รี รั มย์  เนื่ อ งจาก
บุคลากรที่เป็นกลุ่มควบคุม มี
ระดับความพึงพอใจโดยเฉลี่ย
เพ่ิมขึ้น ๐.๖๘ (จาก ๓.๓๒ 
เพ่ิมเป็น ๔.๐๐) 
 

 

http://www.udru.ac.th/kmudru/document/research2.pdf
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กิจกรรมที่สอดคล้อง
กัน ยังช่วยให้บุคลากร
ได้ เกิดประสบการณ์
ใ ห ม่ แ ล ะ ช่ ว ย ใ ห้
บุคลากรเกิดทักษะใน
การอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืน 

เข้าใจบทบาทหน้าที่
ของตนเองในด้านการ
ช่วยเหลือ การแบ่งปัน 

ก า ร ย อ ม รั บ ต า ม
กฎเกณฑ์ของสังคม 

ประกอบด้วยเกม 
๑.เกมต่อเพลง 
๒.เกมช่วยเหลือกัน 
๓.เกมยอมรับผิดไหม 
๔.เกมฉันท าได้ 
๕.เกม Bingo สะท้อน
ความคิด 
๖.เกมเปิดใจให้กัน 

           ๓.เกมยอมรับผิดไหม 
ประสบความส าเร็จในการ
พัฒนากระบวนการส่งเสริม
ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผล
ต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จั งหวั ดบุ รี รั มย์  เนื่ อ งจาก
บุคลากรที่เป็นกลุ่มควบคุม มี
ระดับความพึงพอใจโดยเฉลี่ย
เพ่ิมขึ้น ๑.๐๐ (จาก ๓.๑๒ 
เพ่ิมเป็น ๔.๑๒) 
          ๔ . เ ก ม ฉั น ท า ไ ด้ 
ประสบความส าเร็จในการ
พัฒนากระบวนการส่งเสริม
ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผล
ต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จั งหวั ดบุ รี รั มย์  เนื่ อ งจาก
บุคลากรที่เป็นกลุ่มควบคุม มี
ระดับความพึงพอใจโดยเฉลี่ย
เพ่ิมขึ้น ๐.๙๑ (จาก ๓.๔๐ 
เพ่ิมเป็น ๔.๓๑) 
          ๕.เกม Bingoสะท้อน
ความคิด ประสบความส าเร็จ
ในการพัฒนาความรับผิดชอบ
ต่อองค์ เนื่องจากบุคลากรที่
เป็นกลุ่มควบคุม มีระดับความ
พึงพอใจโดยเฉลี่ ย เ พ่ิมขึ้ น 
๑.๑๔ (จาก ๓.๒๒ เพ่ิมเป็น 
๔.๓๖ ) 
          ๖. เกมเปิดใจให้กัน 
ประสบความส าเร็จในการ
พัฒนาความรับผิดชอบต่อองค์ 



๑๙๔ 

 

 

 

เนื่องจากบุคลากรที่เป็นกลุ่ม
ควบคุม มีระดับความพึงพอใจ
โดยเฉลี่ยเพ่ิมขึ้น ๑.๑๔ (จาก 
๔.๕๗ เพ่ิมเป็น๔.๐๐ ) 
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ภาคผนวก ง 
แบบสรุปโครงการวิจัย 
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แบบสรุปโครงการ 
สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

สัญญาวิจัยเลขท่ี:  ว.๐๐๕/๒๕๖๑ 
ชื่อโครงการ:  ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
หัวหน้าโครงการ:  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทิพย์ ขันแก้ว 
ผู้ร่วมโครงการ:    ดร.ธนันตช์ัย พัฒนะสิงห์ 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
พฤติกรรมความรับผิดชอบ (Responsibility) ต่อองค์กรเป็นคุณลักษณะส าคัญที่ทุกองค์กร

ต้องการให้มี โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวการณ์ปัจจุบันที่มีการแข่งขันสูง และองค์กรถูกตัดสินด้วย
คุณภาพของบุคลากร ดังนั้นทุกๆ องค์กรจึงทุ่มเทงบประมาณรวมทั้งทรัพยากรด้านต่างๆ          
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรที่เลือกสรรแล้วอย่างเต็มที่และคาดหวังว่าบุคลากรเหล่านั้น จะใช้ความรู้
ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพในทุกๆ ด้านให้กับองค์กรและปฏิบัติงานให้กับองค์กร             
ในระยะเวลายาวนานเท่าที่องค์กรต้องการ ดังนั้นบุคลากรจึงถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในหลายๆ 
ปัจจัยที่ประกอบเข้าเป็นองค์กร เพ่ือด าเนินการและปฏิบัติการตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ให้ประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ จึงกล่าวได้ว่าความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร ขึ้นอยู่กับ
บุคลากรในองค์กร ว่ามีพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรมากน้อยเพียงใดหรืออาจกล่าวได้ว่า   การ
มีพฤติกรรมความรับผิดชอบนั้น เป็นสิ่งแรกที่ผู้บริหารต้องสร้างให้เกิดขึ้นในบุคลากร 

ส่วนราชการต่างๆ ในประเทศไทยรวมทั้งหน่วยงานเอกชนโดยทั่วไปต่างให้ความส าคัญ     
และตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องปลูกฝังคุณธรรมด้านความรับผิดชอบให้เกิดขึ้นกับคนไทย       
ในปัจจุบันเป็นอย่างมาก ด้วยการด าเนินการจัดการศึกษาที่เน้นให้นักเรียนเป็นผู้มีคุณลักษณะ      
และพฤติกรรมที่พึงประสงค์สถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจึงเป็นสถาบันหลักในการเตรียม
ความพร้อมเด็กและเยาวชนให้ เป็นทรัพยากรมนุษย์ของประเทศที่มี คุณภาพในอนาคต                
เพ่ือมุ่งพัฒนาชีวิตให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม         
มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขและมุ่งเน้น        
ในการพัฒนาสังคมไทยให้เป็นสังคมที่มีความเข้มแข็งและมีดุลยภาพใน ๓ ด้าน คือ เป็นสังคมคุณภาพ 
สังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้สังคมสมานฉันท์ เอ้ืออาทรต่อกัน ด้วยวิธีการการปลูกฝัง          
และเสริมสร้างให้นักเรียนมีศีลธรรมคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม มีจิตส านึกและมีความภูมิใจ          
ในความเป็นไทย มีระเบียบวินัย มีจิตสาธารณะค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมโดยคือการพัฒนาองค์รวม
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ของความเป็นมนุษย์ให้ครบทุกด้านให้ เป็นผู้มีศีลธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย มีคุณภาพ            
ควรจะปลูกฝังและสร้างจิตส านึกของการท าประโยชน์เพื่อสังคม๑   

การน าหลักธรรมทางพุทธศาสนามาประยุกต์เข้ากับหรือบูรณาการกับหลักจิตวิทยาทั่วไป           
ที่เรียกว่าพุทธจิตวิทยามาเป็นแบบ เป็นต้นว่าด้านตัดสินใจจะศึกษาด้านใด ประกอบอาชีพใด        
หรือแก้ปัญหาอย่างไร และสามารถปรับตัวได้อย่างมีความสุขในชีวิต พัฒนาตนเองให้ถึงขีดสุด        
ในทุกด้าน๒ ความรับผิดชอบเป็นคุณธรรมจริยธรรมเชิงพฤติกรรมที่ส าคัญที่ควรได้รับการปลูกฝัง     
และพัฒนาเ พ่ือให้บรรลุจุดมุ่ งหมายดั งกล่ าว เพราะพลเมืองที่มีความส านึกในคุณธรรม                
ด้านความรับผิดชอบเท่านั้น ที่จะสามารถด าเนินกิจการของตนเองให้เกิดผลอันน่าชื่นชม เป็นก าลัง    
อันส าคัญท่ีจะช่วยส่งเสริมให้ชาติไทยได้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น๓ 
          การเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของเทศบาลต าบลล าปลายมาศและ
องค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง สังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัดบุรีรัมย์ เป็นองค์กรที่ต้องให้
ความส าคัญในการสร้างความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากลักษณะงานขอ งองค์กร          
เป็นองค์กรที่ต้องมีความพร้อมในการแก้ไขปัญหาของประชาชนในพ้ืนที่รับผิดชอบ บุคลากรทั้งที่เป็น
ผู้บริหาร ข้าราชการ เจ้าหน้าที่  ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว จึงควรได้รับการพัฒนา             
และเสริมสร้างความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ    
การสร้างความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจึงเป็นภารกิจร่วมกันส าหรับใช้ในการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
    จากความส าคัญดังกล่าวมาข้างต้นนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษากระบวนการ
เสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่
ให้บริการประชาชนในพ้ืนที่ สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  เพ่ือให้ทราบถึง
กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร อันจะเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากร มีความรัก ความตั้งใจในการปฏิบัติงานและศรัทธาต่อองค์กร เพ่ือเอ้ือต่อ       
การสร้างให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Knowledge Organization) เกิดการเรียนรู้ (Knowledge 
Worker) ซึ่งจะเป็นต้นทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ของสังคมส่งผลต่อความส าเร็จ         
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ขององค์กร ที่จะน าพาองค์กร
บรรลุ เป้าหมายที่ ได้ตั้ ง ไว้ ได้อย่างยั่ งยืนและจะเป็นข้อสนเทศในการเสริมสร้างพฤติกรรม             
ความรับผิดชอบต่อองค์กรตามแนวพุทธจิตวิทยาต่อไป 

                                                           

           ๑ รัตน์ชัย ศรสรุวรรณ, “การบูรณาการความรับผิดชอบต่อสงัคมของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยศลิปากร, 
๒๕๕๖), หน้า ๒ 
  ๒ ศรีสุดา ชินรตันตรัย, สุขภาพจิตนิสิตปริญญาโทวิชาเอกจิตวิทยาการให้ค าปรึกษา, (มหาวิทยาลัย
นเรศวร, ๒๕๓๖), หน้า ๑. 
  ๓ ปรียา ชัยนิยม, การศึกษาความคิดเห็นของครูต่อการสอนความรับผิดชอบและความมีระเบียบวินยั
โดยกระบวนการกลุ่มสมัพันธ์ในสถานศึกษา, ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. (การประถมศึกษา), (กรุงเทพมหานคร  : 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๒), หน้า ๒. 



๑๗๑ 

 

 

 

วัตถุประสงค์ของโครงการ 
             ๑. เพ่ือศึกษากระบวนการสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
             ๒. เพ่ือพัฒนากระบวนการทางพุทธจิตวิทยาความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
             ๓. เพ่ือตรวจสอบกระบวนการทางพุทธจิตวิทยาต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์ 
ผลการวิจัยพบว่า 
  ๑.กระบวนการสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า ด้านพุทธธรรม   
คือ การท างานในองค์กรควรใช้หลักพุทธธรรมเชิงบวก คือ การมองเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากว่า
ประโยชน์เพียงบางคนบางกลุ่ม แบ่งงานหน้าที่รับผิดชอบ มีอิสระในการแสดงความคิด มุ่งประโยชน์    
ของหน่วยงานเป็นหลัก ปรึกษาหารือ หาแนวทางแก้ไขปัญหา มีกัลยาณมิตร  ด้านจิตวิทยา พบว่า      
การสร้างกรอบแนวคิดพ้ืนฐานภายในองค์กรโดยการก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กรหรือพฤติกรรมองค์กร  เพ่ือสร้างความ
แตกต่างและโดดเด่นกว่าองค์กรอ่ืนๆ ด้านปัจจัยภายในองค์กร พบว่า ค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรม
องค์กร จะเห็นว่าองค์ประกอบส่วนใหญ่จะเป็นการสร้างวัฒนธรรมการท างาน 
  ๒.พัฒนากระบวนการทางพุทธจิตวิทยาความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า      
เมื่อท าการทดสอบหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการ กระบวนการสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบ          
ต่อองค์กร ตามหลักพุทธจิตวิทยาด้วยโมเดล  ๔ อ แล้ว พบว่า พฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กร   
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์เพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยรวม
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๓ 
     ๓.ตรวจสอบกระบวนการทางพุทธจิตวิทยาต่อความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า   
การจัดกิจกรรมเกมการศึกษา เป็นการจัดกิจกรรมที่มีเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เล่นและมีปฏิสัมพันธ์กัน 

โดยการพูดหรือการกระท าภายใต้กติกาข้อตกลง  ซึ่งเนื้อหาในเกมแต่ละชุด ส่งเสริมให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางสังคม และกิจกรรมที่สอดคล้องกัน ยังช่วยให้บุคลากรได้เกิดประสบการณ์
ใหม่และช่วยให้เกิดทักษะในการอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืน เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง  

   กระบวนการเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา  ๔ อ นี้ 
สามารถเสริมสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบต่อองค์กรตามหลักพุทธจิตวิทยา ให้เกิดมีขึ้นในบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่จังหวัดบุรีรัมย์ได้  
การน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
           เบื้องต้นผู้วิจัยได้มอบงานวิจัยให้สถาบันการศึกษาเพ่ือเป็นข้อมูลและหลักฐานอ้างอิงทาง
วิชาการในการพัฒนาพฤติกรรมของบุคลากรให้มีความรับผิดชอบต่อองค์กรหรือหน่วยงานที่ตนเอง
ปฏิบัติหน้าที่อยู่แต่อนาคตภายหน้าจะมีการตีพิมพ์เป็นหนังสือแล้วแจกจ่ายแก่สถาบันการศึกษาทั่วไป 
เพ่ือให้เกิดการศึกษาเรียนรู้แพร่หลาย  
 



๑๗๒ 

 

 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

 



๑๗๓ 

 

 

 

 



๑๗๔ 

 

 

 

 



๑๗๕ 

 

 

 

 

 



๑๗๖ 

 

 

 

 



๑๗๗ 

 

 

 

 

 



๑๗๘ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 
ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๗๙ 

 

 

 

ข้อ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญ /คนที่ สรุป/แปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
ค่า  
IOC 

แปล
ผล 

 หลักพุทธธรรม  
๑ ท่านมีการแบ่งปันเมื่อเห็นว่าส่วนอื่นมีความจ า

เป็นกว่า 
 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑.๐๐ 

 
ใช้ได้ 

๒ ท่านมีความเป็นกันเองในการท างาน ไม่ถือตัว ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๓ ท่านให้อภัยในความผิดพลาดของเพ่ือนร่วมงาน

เสมอ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔ ท่านแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ในการ
ท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕ ท่านมีความยินดีเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ส่วนรวม 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๖ ท่านพูดจาทักทายเพื่อนร่วมงานด้วยค าที่สุภาพ
อ่อนโยน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๗ ท่านพูดจาต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยความบริสุทธิ์ใจ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๘ ท่านชี้แจงและแนะน าเพ่ือนร่วมงานในสิ่งที่เป็น

ประโยชน์ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๙ ท่านใช้ค าพูดเพ่ือความสามัคคีของเพ่ือน

ร่วมงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๐ ท่านใช้ค าพูดอย่างมีเหตุผลด้วยความค าจริงถูก

กาลเทศะ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 
๑๑ ท่านให้ความร่วมมือและพร้อมใจในการท างาน

กับเพ่ือนร่วมงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘๐ ใช้ได้ 
๑๒ ท่านมีความเต็มใจและภาคภูมิใจที่จะท างาน

ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน -๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 
๑๓ ท่านมีน้ าใจและให้ความช่วยเหลือกับเพ่ือน

ร่วมงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
๑๔ ท่านมีความกระตือรือร้นและจริงใจในการ

ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน -๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 
๑๕ ท่านให้ความเสมอภาคและความเท่าเทียมกัน

กับเพ่ือนร่วมงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๑๘๐ 

 

 

 

ข้อ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญ /คนที่ สรุป/แปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
ค่า  
IOC 

แปล
ผล 

๑๖ ท่านไม่เอาเปรียบและเสียสละต่อเพ่ือนร่วมงาน ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๑๗ ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างก็ช่วยเหลือเกื้อกูล
กันและกัน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๘ ท่านมีความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงานทั้งต่อหน้า
และลับหลัง ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๙ ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างก็ช่วยกันคิด
แก้ปัญหาในทางท่ีสร้างสรรค์ -๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๒๐ ท่านช่วยคิดแก้ไขปัญหาในการท างาน 
ด้วยความเต็มใจ -๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

 ปัจจัยทางจิตวิทยา  
๑ องค์กรของท่านได้สร้างจิตส านึก มีความรับผิด 

ชอบต่อสังคมเป็นบุคคลที่น่ายกย่อง ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒ มีความมุ่งมั่นในการหน้าที่การงานจนประสบ
ผลส าเร็จและยอมรับผลของการกระท านั้น ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๓ ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาในองค์กร
ให้ท่านเป็นผู้ก าหนดแผนการปฏิบัติงานต่างๆ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔ องค์กรได้สร้างความเชื่อมั่นในตน ให้แก่
บุคลากรในองค์กรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๕ ท่านรู้สึกโชคดีท่ีได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร
แห่งนี้ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๖ ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในชีวิต
การงานในองค์กรแห่งนี้ 

๑ ๐ ๑ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๗ ท่านรู้สึกม่ันใจในอนาคตต่อการท างานและ
ยอมรับในองค์กรแห่งนี้ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๘ ท่านได้สร้างแรงบันดาลใจและมีก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานในองค์กรนี้ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๑๘๑ 

 

 

 

ข้อ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญ /คนที่ สรุป/แปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
ค่า  
IOC 

แปล
ผล 

๙ ท่านได้พยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและ
ผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเต็มที่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๐ หน่วยงานในองค์กรของท่านพิจารณาการ
แต่งตั้งโยกย้ายตามความรู้ความสามารถและ
ค านึงถึงความอาวุโสโดยเคารพสิทธิส่วนบุคคล 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๑ หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเติบโตในสายงานและ
เปิดโอกาสในการศึกษาต่อ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๒ ท่านมีโอกาสที่จะน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางาน
ในส่วนที่รับผิดชอบที่มีผลต่อการเจริญก้าวหน้า
ในองค์กร 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๓ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรไว้วางใจและให้อิสระใน
การตัดสินใจในการท างาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๑๔ ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการแสดง
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๕ ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีความ
มุ่งม่ันและศรัทธาในงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๑๖ ท่านเห็นคุณค่าและมีความภาคภูมิใจต่อการ
ท างาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๑๗ ท่านได้รับความชื่อถือจากผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๘ ท่านรู้สึกชีวิตมีคุณค่าและมีความก้าวหน้าใน
งาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๙ ท่านได้รับการยกย่องชมเชยและได้รับขวัญ
ก าลังใจในการท างาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๐ ท่านมีวุฒิภาวะตรงกับสายงานที่ปฏิบัติและมี
บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

  



๑๘๒ 

 

 

 

 
 

ข้อ 

รายการ ผู้เชี่ยวชาญ /คนที่ สรุป/แปลผล 

ปัจจัยภายในองค์กร 
ด้านสภาพแวดล้อม 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
ค่า  
IOC 

แปล
ผล 

๑ สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีความเป็น
ระเบียบ สะอาด และมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒ สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีการใช้
ก าหนดมาตร การ ๕ ส อย่างต่อเนื่อง 

๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๓ สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีอุปกรณ์ 
เครื่องมือ เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔ สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีอุปกรณ์
ส านักงานเพียงพอต่อการท างานของบุคลากร ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๕ สถานที่ท างานในองค์กรมีสถานที่เพ่ือการ
ส่งเสริมการออกก าลังกาย ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๖ บุคลากรในองค์กรของท่านมีความสามัคคี ให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานต่างๆ เป็นอย่างดี ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๗ สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีระบบ
สาธารณูปโภคอย่างเพียงพอและเหมาะสม ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๘ สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีระบบป้องกัน
ความปลอดภัยในการท างาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๙ สถานที่ท างานในองค์กรของท่านมีสถานที่ปฐม
พยาบาลเบื้องต้น ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 ด้านการท างาน        

๑๐ ท่านปฏิบัติงานในองค์กรตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๑ ท่านใช้ความละเอียดรอบคอบและระมัดระวัง
ในงานที่ปฏิบัติในองค์กร ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๒ ท่านใช้ทักษะและประสบการณ์เพ่ือให้งาน
ส าเร็จต่อองค์กร 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๓ งานที่ท่านปฏิบัติส่วนใหญ่มีการรับฟังเหตุผล
จากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานก่อนเสมอ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๑๘๓ 

 

 

 

 
 

ข้อ 

 
รายการ 

ผู้เชี่ยวชาญ /คนที่ สรุป/แปลผล 

 

ด้านการท างาน (ต่อ) ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
ค่า  
IOC 

แปล
ผล 

๑๔ ท่านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถพ่ึงพา
ผู้บังคับบัญชาในองค์กรได้ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๕ ท่านรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้
อย่างแท้จริง ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๖ ท่านได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานใน
องค์กรต่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๗ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้ท่านเป็นผู้ก าหนด
แผนการปฏิบัติงานต่างๆ ของท่านเอง ๑ ๐ ๑ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๑๘  สถานที่ท างานในองค์กรของท่านก าหนดให้มี
มาตรฐานตัวชี้วัดในการปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 
 

ด้านความก้าวหน้าในงาน        

๑๙ หน่วยงานในองค์กรของท่านพิจารณาการ
แต่งตั้งโยกย้ายตามความรู้ความสามารถและ
ค านึงถึงความอาวุโส 

๑ ๐ ๑ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๒๐ หน่วยงานในองค์กรของท่านใช้อ านาจโยกย้าย 
โดยเคารพสิทธิส่วนบุคคล 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๑ หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเติบโต   ในสายงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๒ หน่วยงานในองค์กรของท่านสนับสนุนให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสในการศึกษาต่อ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๒๓ ท่านมีโอกาสที่จะน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางาน
ในองค์กรที่รับผิดชอบ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๔ งานในองค์กรที่ท่านรับผิดชอบอยู่มีผลต่อการ
เจริญก้าวหน้าในองค์กร 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๕ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรไว้วางใจและให้ความ
อิสระในการตัดสินใจในการท างาน 

๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๒๖ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรสนับสนุนให้มีการน า
แนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆมาปรับใช้ในการท างาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๑๘๔ 

 

 

 

 
 

ข้อ 

 
รายการ 

ผู้เชี่ยวชาญ /คนที่ สรุป/แปลผล 

 

ด้านความม่ันคงในงาน ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
ค่า  
IOC 

แปล
ผล 

๒๗ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้โอกาสในการแสดง
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๒๘ หน้าที่การงานในองค์กร ของท่านเป็นงานที่
มั่นคง ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๙ ทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงระเบียบค าสั่งใดๆ 
ผู้บังคับบัญชาในองค์กรจะแจ้งให้ท่านทราบ
เสมอ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๓๐ ท่านอาจถูกพิจารณาโยกย้ายได้ถ้าไม่ปฏิบัติตาม
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาในหน้าที่ราชการ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๑ การปฏิรูประบบราชการท าให้วัฒนธรรมใน
องค์กรของท่านเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๒ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านให้ความ
ช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับ บัญชาอย่าง
เต็มที่ในด้านการปฏิบัติ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๓ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านเข้าใจปัญหา 
ของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๔ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านส่งเสริมให้
ได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๕ ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่าน
วางตัวเป็นที่ปรึกษามากกว่าเป็นผู้บังคับบัญชา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๖ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านเป็นผู้ให้ข้อมูล
ที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานแก่ท่านเสมอ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 ด้านการยอมรับในสังคม        

๓๗ ท่านรู้สึกโชคดีกว่าคนอ่ืน ๆ ที่ได้เข้ามา
ปฏิบัติงานในสถานที่แห่งนี้ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๘ ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในชีวิต
การงาน เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆที่เรียนมา
ด้วยกัน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๑๘๕ 

 

 

 

 
 

ข้อ 

รายการ ผู้เชี่ยวชาญ /คนที่ สรุป/แปลผล 

ด้านการยอมรับในสังคม (ต่อ) ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
ค่า  
IOC 

แปล
ผล 

๓๙ ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จใน
ชีวิตการงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔๐ ท่านรู้สึกม่ันใจในอนาคตเพราะการท างานใน
องค์กรแห่งนี้ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔๑ ท่านยอมรับท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมาย
หากเป็นงานที่ท าได้ 

๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๔๒ หากท่านมีโอกาสในการเปลี่ยนหน่วยงานท่าน
ยินดีจะเปลี่ยนทันที 

๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๔๓ องค์กรนี้ได้สร้างแรงบันดาลใจให้ท่านมีก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔๔ ท่านพยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและ
ผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเต็มที่ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔๕ ท่านพยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงและ
ผลประโยชน์ของท่านเองที่อาจส่งผลต่อองค์กร
อย่างเต็มที่ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 
ด้านพัฒนาความรู้ความสามารถ        

๔๖ ท่านสามารถใช้ความรู้ความ สามารถในการ
ปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างเต็มที่ 

๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๔๗ ท่านได้รับการอบรมเพ่ือเรียนรู้งานที่เกี่ยวข้อง
ในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔๘ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้เข้ารับการ
อบรมตามหลักสูตรที่ท่านสนใจ 

๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๔๙ องค์กรของท่านให้อิสระในการแสดงความ
คิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕๐ องค์กรของท่านมีงบ ประมาณ จ ากัดในการ
พัฒนาความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๑๘๖ 

 

 

 

 
 

ข้อ 

รายการ ผู้เชี่ยวชาญ /คนที่ สรุป/แปลผล 

ด้านพัฒนาความรู้ความสามารถ (ต่อ) ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
ค่า  
IOC 

แปล
ผล 

๕๑ ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์เพ่ือให้งานขององค์กรประสบผล
ความส าเร็จ 

๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๕๒ ท่านมักจะพูดคุยในกลุ่มเพ่ือนฝูงอยู่เสมอว่า
องค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีเยี่ยม  

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕๓ องค์กรนี้กระตุ้นให้ท่านได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถในการท างานอย่างแท้จริง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๕๔ หากท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่
จะเป็นแรงผลักดันให้องค์กรของท่าน
เจริญก้าวหน้าได้ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 ด้านสวัสดิการ        

๕๕ เงินเดือนที่ท่านได้รับจากองค์กรเพียงพอส าหรับ
การใช้จ่ายในแต่ละเดือน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕๖ ท่านมีความพึงพอใจกับสวัสดิการที่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจัดให้ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕๗ ท่านมีความพึงพอใจกับสวัสดิการต่างๆเช่นที่พัก 
เบี้ยเลี้ยง อาหารอย่างเพียงพอ 

๑ ๐ ๑ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๕๘ การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งตั้งอยู่บน
ทักษะพ้ืนฐานความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕๙ เงินเดือนเบี้ยเลี้ยงที่ท่านได้รับจากองค์กรใน
ปัจจุบันมีความเหมาะสม 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๖๐ การพิจารณาความดีความชอบเลื่อนขั้น 
ต าแหน่ง ในองค์กรใช้ระบบคุณธรรม 

๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใช้ได้ 

๖๑ ท่านได้รับสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมาย
ก าหนดอย่างพอเพียงและ เป็นที่น่าพอใจ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๑๘๗ 

 

 

 

๖๒ องค์กรของท่านให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๖๓ ผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านให้รางวัล     
แก่บุคลากรและเจ้าหน้าที่ที่มีผลงานดี 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๘๘ 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก   ช 

หนังสือความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

(Try-Out) 
 

 

 

 

 

 



๑๘๙ 

 

 

 

 

 

 



๑๙๐ 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก   ซ  
ค่าสัมประสิทธิ์ Alpha 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙๑ 

 

 

 

 
 
 
 

RELIABILITY 
  / a1 a2 a3 a4 a5 a6 a7 a8 a9 a10 a11 a12 a13 
a14 a15 a16 a17 a18 a19 a20 a21 a22 a23 a24 
a25 a26 a27 a28 a29 a30 a31 a32 a33 a34 a35 
a36 a37 a38 a39 a40 
  / b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 b8 b9 b10 b11 b12 
b13 b14 b15 b16 b17 b18 b19 b20 b21 b22 b23 
b24 b25 b26 b27 b28 b29 b30 b31 b32 b33 b34 
b35 b36 b37 b38 b39 b40 
/c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9  
/ d1 d2 d3 d4 d5 d6 d7 d8 d9   
/e1 e2 e3 e4 e5 e6 e7 e8 e9   
/f1 f2 f3 f4 f5 f6 f7 f8 f9   
/g1 g2 g3 g4 g5 g6 g7 g8 g9   
/h1 h2 h3 h4 h5 h6 h7 h8 h9  
/i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9   

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL  /MODEL=ALPHA  

 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

.946 103 

RELIABILITY 
  / a1 a2 a3 a4 a5 a6 a7 a8 a9 a10 a11 a12 a13 
a14 a15 a16 a17 a18 a19 a20 a21 a22 a23 a24 
a25 a26 a27 a28 a29 a30 a31 a32 a33 a34 a35 
a36 a37 a38 a39 a40  
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL  /MODEL=ALPHA. 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

.958 40 
 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES= b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 b8 b9 b10 

Reliability Statistics 



๑๙๒ 

 

 

 

b11 b12 b13 b14 b15 b16 b17 b18 b19 b20 b21 
b22 b23 b24 b25 b26 b27 b28 b29 b30 b31 b32 
b33 b34 b35 b36 b37 b38 b39 b40  /SCALE('ALL 
VARIABLES') ALL  /MODEL=ALPHA 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

.938 40 
 

RELIABILITY 
/VARIABLES= c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9  
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL  /MODEL=ALPHA.   
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

.974 9 
 

RELIABILITY 
/VARIABLES= d1 d2 d3 d4 d5 d6 d7 d8 d9  
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL  /MODEL=ALPHA.   
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

.944 9 
 

RELIABILITY 
/VARIABLES= e1 e2 e3 e4 e5 e6 e7 e8 e9  
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL  /MODEL=ALPHA.   
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

.924 9 
 

RELIABILITY 
   /VARIABLES= f1 f2 f3 f4 f5 f6 f7 f8 f9  
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL  /MODEL=ALPHA. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

.918 9 
 

RELIABILITY 
   /VARIABLES= g1 g2 g3 g4 g5 g6 g7 g8 g9  
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL  /MODEL=ALPHA. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

.945 9 
 

RELIABILITY 
   /VARIABLES= h1 h2 h3 h4 h5 h6 h7 h8 h9  
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL  /MODEL=ALPHA. 
 
 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

.951 9 
 



๑๙๓ 

 

 

 

RELIABILITY 
   /VARIABLES= i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9  
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL  /MODEL=ALPHA. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

.911 9 
 

[DataSet1] D:\งานวิจัย\ปีงบประมาณ61\แบบล่าสุด\ปัจจัยทางพุทธจิตวิทยาที่มีผลต่อ
ความรับผิดชอบของบุคลากรฯ\ภาคผนวก\แบบสอบถามเพื่อการวิจัย,องค์การบริหารส่วน
ต าบลสะแกซ า.sav 
 

 
 
 

. 
 
 

 
 
 
 
 
 



๑๙๔ 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก   ฌ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

 (แบบสอบถาม) 

 



๑๙๕ 

 

 

 



๑๙๖ 

 

 

 

 
 

 



๑๙๗ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก   ญ 

เครื่องมือการวิจัย (แบบสอบถาม) 
 



๑๙๘ 

 

 

 

  
 
 
 
 
 



๑๙๙ 

 

 

 

 

 
 
 
 
 



๒๐๐ 

 

 

 

 

 
 
 
 
 



๒๐๑ 

 

 

 

 
 

 
 

 
 



๒๐๒ 

 

 

 

 
 
 

 
 
 



๒๐๓ 

 

 

 

 

 



๒๐๔ 

 

 

 

 



๒๐๕ 

 

 

 

 



๒๐๖ 

 

 

 

 



๒๐๗ 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก   ฎ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

(สัมภาษณ์) 



๒๐๘ 

 

 

 

 
 
 



๒๐๙ 

 

 

 

  
 
 
 
 
 



๒๑๐ 

 

 

 

 
 
 
 



๒๑๑ 

 

 

 

 



๒๑๒ 

 

 

 

 
 
 
 
 
 



๒๑๓ 

 

 

 

 
 

 
 
 



๒๑๔ 

 

 

 

 
 
 

 



๒๑๕ 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก   ฏ  
เครื่องมือวิจัย (แบบสัมภาษณ์) 



๒๑๖ 

 

 

 

  
 
 
 
 
 



๒๑๗ 

 

 

 

 
 
 
 

 
 



๒๑๘ 

 

 

 

 
 
 
 
 
 



๒๑๙ 

 

 

 

 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ฏ   
ภาพประกอบ 

การสัมภาษณ์ ผู้บริหาร 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์  

 
 
 
 
 



๒๒๐ 

 

 

 

 

 

นายตุ๋ย ปุลารัมย์  
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง 

 

นายศุภกิจ  กอสาลี 
รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง 



๒๒๑ 

 

 

 

 

นายอ าพร มารมย์  
รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

 

นางสาวส ารวย อักษรณรงค์ 
ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะแกโพรง 



๒๒๒ 

 

 

 

 

นายเรวัตร รุ่งเช้า 
 นายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ 

 

นายวิชชุ วงศ์มะเกลือเก่า 
รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ 



๒๒๓ 

 

 

 

 

นายวิโรจน์ มาศวิริยะกุล  
รองนายกเทศมนตรีต าบลล าปลายมาศ 

 

นายบรรจง ศรีหาบุญทัน 
 ปลัดเทศบาลต าบลล าปลายมาศ 

 

 



๒๒๔ 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ฐ  
ประวัติผู้วิจัย 



๒๒๕ 

 

 

 

ประวัติผู้วิจัย 

 

 

 

ชื่อ-นามสกุล  : นายทิพย์  ขันแก้ว  
วัน-เดือน-ปีเกิด  : วันอาทิตย์  ที่  ๑๑  เดือน เมษายน พุทธศักราช  ๒๕๑๙ 
มาตุภูมิ   : ๗/ส หมู่ ๙  ต าบลแม่ยาว อ าเภอเมืองเชียงราย 
     จังหวัดเชียงราย 
ที่อยู่ปัจจุบัน  : ๑๘ หมู่ ๗ บ้านยางพัฒนา ต าบลบ้านยาง อ าเภอล าปลายมาศ  
      จังหวัดบุรีรัมย์    ๓๑๑๓๐  โทร.๐๘-๒๑๘๐-๔๕๗๖. 
ประวัติการศึกษา : น.ธ. เอก, ป.ธ.๙,  
    : ปริญญาโท กศ.ม.(บริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยนเรศวร 
    : ปริญญาเอก หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต พธ.ด.  
      (พุทธจิตวิทยา) มจร 
ประวัติการท างาน : ๒๕๔๗-๒๕๕๒ อาจารย์สอนพิเศษ มจร. ห้องเรียนวัดพระแก้ว  
      จังหวัดเชียงราย 
    : ๒๕๕๒-ปัจจุบัน อาจารย์ประจ าวิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์ 
ต าแหน่งทางวิชาการ  : ผู้ช่วยศาสตราจารย์(สาขาการสอนพระพุทธศาสนาและจิตวิทยาแนะแนว) 
ผลงานด้านเอกสารประกอบการสอน ชุดวิชา 
  ๑.พุทธวิธีการสอน (ป.บส./การสอน)  ๒.การบริหารจัดการห้องเรียน  
          ๓.พระสงฆ์กับภาวะผู้น า     ๔.แนวโน้มการศึกษาทางพระพุทธศาสนา 
          ๕.การบริหารงานสาธารณูปการ    ๖.การบริหารศาสนสมบัติ 
          ๗.การบริหารการศึกษาคณะสงฆ์   ๘.การบริหารงานธุรการ 
          ๙.การปกครองคณะสงฆ์  ๑๐.นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษา 
          ๑๑.การบริหารงบประมาณ   ๑๒.การสัมมนากิจการคณะสงฆ์ 
          ๑๓.พัฒนาการศึกษาคณะสงฆ์ไทย   ๑๔.ฉันทลักษณ์บาลีศึกษา 
          ๑๕.การใช้ภาษาและเทคโนโลยีส าหรับครู  ๑๖.แต่งแปลบาลี 
          ๑๗.บาลีไวยากรณ์ชั้นสูง    ๑๘.พุทธปรัชญาการศึกษา 
          ๑๙.การสอนแบบโยนิโสมนสิการ   ๒๐.ศาสตร์การสอน 

๒๑.พุทธจิตวิทยาแนะแนวเชิงบวก   ๒๒.การสอนการบริหารจิตและเจริญปัญญา 

๒๓.หลักการและปรัชญาการศึกษา   ๒๔.การวัดและประเมินผลทางจิตยา 
  



๒๒๖ 

ประวัติผู้วิจัย 

๑. หัวหน้าโครงการวิจัย 
๑. ชื่อ-นามสกุล (ภาษาไทย) 

ชื่อ-นามสกุล (ภาษาอังกฤษ) 
๒. หมายเลขบัตรประจ าตัวประชาชน 
๓. ต าแหน่งปัจจุบัน 
๔. หน่วยงานและสถานที่ติดต่อ 

นายทิพย์ ขันแก้ว 
Mr.Thip Khankaew    

อาจารย์ประจ าวิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์  

 เลขที่ ๒๘๑ หมู่ที่ ๑๓ ถนนบุรีรัมย์-ประโคนชัย 
วัดพระพุทธบาทเขากระโดง ต.เสม็ด อ.เมือง 
บุรีรัมย์ จ.บุรีรัมย์ ๓๑๐๐๐ 

 มือถือ ๐๘๒-๑๘๐-๔๕๗๖  
๕. ประวัติการศึกษา    เปรียญธรรม ๙ ประโยค 

กศ.ม. (การบริหารการศึกษา) 
พธ.ด. (พุทธจิตวิทยา) 

๖. สาขาวิชาที่ช านาญพิเศษ (แตกต่างจากวุฒิการศึกษา)   
๗. ประสบการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัย  

๒. ผู้ร่วมงานวิจัย 
๑. ชื่อ – นามสกุล (ภาษาไทย)   
    ชื่อ  - นามสกุล (ภาษาอังกฤษ)  
๒. หมายเลขบัตรประจ าตัวประชาชน 

นายเอกชัย พัฒนะสิงห์ 
Mr.Ekkhachai  Phatnasing   

๓. ต าแหน่งปัจจุบัน อาจารย์ประจ าวิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย ์
๔. หน่วยงานและสถานที่ติดต่อ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

วิทยาลัยสงฆ์บุรีรัมย์  
 เลขที่ ๒๘๑ หมู่ที่ ๑๓ ถนนบุรีรัมย์-ประโคนชัย
วัดพระพุทธบาทเขากระโดง ต.เสม็ด       
อ.เมืองบุรีรัมย์ จ.บุรีรัมย์ ๓๑๐๐๐ 

 มือถือ ๐๘๗-๑๒๕-๓๖๙๐ 
๕. ประวัติการศึกษา    พธ.บ.(ภาษาอังกฤษ) 

กศ.ม,(จิตวิทยาการศึกษา) 
พธ.ด. (พุทธจิตวิทยา) 

๖. สาขาวิชาที่ช านาญพิเศษ (แตกต่างจากวุฒิการศึกษา)   
๗. ประสบการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัย  


