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บทคัดยอ 

 

 ดุษฎีนิพนธนี้ มีวัต ถุประสงค  ๑. เ พ่ือศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ๒. เพ่ือศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไท ๓. เพ่ือนําเสนอรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย โดยระเบียบวิธีวิจัยเปนการวิจัยแบบผสานวิธี ซ่ึงการ

ดําเนินการแบงเปน ๒ ระยะ ระยะท่ี ๑ เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

กลุมตัวอยางจํานวน ๔๕๐ คน ใชการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา โดยใชคาความถ่ี คารอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหสหสัมพันธ และการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง

ดวยโปรแกรมทางสถิติ ระยะท่ี ๒ เปนการวิจัยเชิงคุณภาพเปนการศึกษาภาคสนามดวยวิธีการ

สัมภาษณเชิงลึก จากผูใหขอมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูปหรือคน และการสนทนากลุมเฉพาะจํานวน ๙ 

รูปหรือคน เพ่ือยืนยันรูปแบบหลังจากการสังเคราะหขอมูล     

  ผลการวิจัยพบวา  

 ๑. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๘ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ ๐.๖๔๗ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน

โดยเรียงลําดับตามคาเฉลี่ยพบวาอยูในระดับมากทุกดานไดแก พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน มีคาเฉลี่ย

เทากับ ๔.๑๖ รองลงมาคือมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๙ เลื่อมใสศรัทธา

ในเปาหมายขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๗ และความรูสึกผูกพันอยางสูงตอองคกร มีคาเฉลี่ย

เทากับ ๔.๐๐ ตามลําดับ  



ข 
 

 ๒. ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย 

พบผลการศึกษาดังนี้  ๑) ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน ประกอบดวย ลักษณะสวนบุคคลของ

ผูปฏิบัติงาน โครงสรางองคกร ลักษณะของบทบาท ประสบการณในการทํางาน มีอิทธิพลทางออม

และอิทธิพลรวมสงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ ๒) หลักสาราณียธรรม ๖ ประกอบดวย เมตตากายกรรม เมตตา

วจีกรรม เมตตามโนกรรม สาธารณโภคิตา สีลสามัญญตา ทิฏฐิสามัญญตา มีอิทธิพลทางตรงสงผลตอ

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.๐๑  

 ๓. รูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย 

มีองคประกอบท่ีสําคัญดังนี้คือ ดานการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกร มีความรูสึกผูกพันอยางสูง

ตอองคกร เลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน โดยมีปจจัยท่ีมีผลตอ

ความผูกพัน มีองคประกอบท่ีสําคัญดังนี้คือ ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน โครงสรางองคกร  

ลักษณะของบทบาท ประสบการณในการทํางาน นอกจากนั้นยังมีหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ เปน

หลักธรรมท่ีสงเสริมความผูกพันโดยมีองคประกอบคือ ปฏิบัติตอกันและกันอยางถูกตองตามบทบาท

และหนาท่ี (เมตตากายกรรม) พูดจาดี สุภาพ แสดงความเคารพนับถือกันท้ังตอหนาและลับหลัง 

(เมตตาวจีกรรม) ตั้งจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเปนประโยชนแกกัน (เมตตามโนกรรม) ไดสิ่งของมาก็

แบงปน ชวยเหลือยามเดือดรอน (สาธารณโภคิตา) ประพฤติสุจริตตองมากอน สรางความดีงาม

ถูกตองตามระเบียบ (สีลสามัญญตา) เพียบพรอมในการรับคําแนะนําและปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน 

(ทิฏฐิสามัญญตา) นอกจากนั้นยังมี “ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน” เปนฐานใหเกิดความผูกพันตอ

องคกรดวย มีองคประกอบ รายไดหรือคาตอบแทน ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ ความตองการแสดงความจงรักภักดี และความตองการในศักดิ์ศรีของ

ตัวเอง  
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Abstract  

 Objectives of this dissertation were 1. To study the organizational 

commitment of Buddhist University personnel in Thailand, 2. To study the causal 

factors influencing the organizational commitment of Buddhist university personnel 

in Thailand 3. To propose a model for creating organizational bonds of Buddhist 

university personnel in Thailand. Methodology was the mixed methods divided into 

two steps. Step 1 was the quantitative research. Data were collected from 450 

samples and analyzed by descriptive statistics: frequency, percentage, mean, standard 

deviation, S.D. and Correlation Coefficient analysis by Structured Equation Model with 

statistical program package. Step 2 was the qualitative research. Data were collected 

from 17 key informants by in-depth-interviewing and from 9 participants in focus 

group discussion to confirm the model after data synthesis.   

 Findings were as follows:    

 1. Organizational commitment of Sangha University personnel in Thailand, 

by overall, was at high level with the mean value at 4.08, the standard deviation was 

0.647. Each aspect sorted by mean value was found that every aspect was at high 

level; effort to work better had the mean value at 4.16, participation in organizational 

activities had mean value at 4.09, faith in the target of the organization had the 

mean value at 4.07 and highly obligated attitude to the organization had the mean 

value at 4.00 respectively.   
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 2. Factors affecting the organizational commitment of Sangha University 

personnel in Thailand, the results of the study was found that: 1) Factors affecting 

the commitment consisted of individual characteristics of workers. organizational 

structure, characteristics of the roles and  work experience had indirect influence and 

collective influence that affected the organizational commitment of Sangha 

University personnel in Thailand with the statistically significant level at 0.01, 2) 

Saraniyadhamma 6 consisted of Mettakayakamma, to be amiable in deed, openly 

and in private, Mettavacikamma, to be amiable in words, Mettamanokamma, to be 

amiable in thoughts, Satharanpogi, to share any lawful gains with righteous fellows, 

Silasamamanyata, equal precepts along with one’s fellows, Titthisamanyata, to be 

endowed with the right view along with one’s fellows, openly and in private, had 

direct influence affecting the organizational commitment of Sangha Unicersity 

personnel in Thailand with the statistically significant value at 0.01     

  3. A model for creating organizational commitment of Sangha University 

personnel in Thailand consisted of the following important elements: Participation in 

organizational activities, strong sense of attachment to the organization, faith in the 

target of the organization, Believe in the goals of the organization. Effort to perform 

more work better. The factors affecting the commitment consisted of the following 

important elements: personal characteristics of the worker organizational structure, 

characteristics of the roles work experience. In addition 6 principles of Saraniyadhamma, 

the principle that promotes the organizational commitment with the following 

elements: Treat each other properly in accordance with their roles and duties. 

(Mettagayakamma), Speak well, polite words, show respect for each other both 

openly and in private (Mettavacikamma). Set the mind for wishfull thinking, thinking 

of doing things that were beneficial to each other. (Mettamanokamma). Share lawful 

gains with fellows in times of trouble (Satharanabhogi). Behave in good faith and 

manner must come first to set good examples and good order (Silasamanyata). Be 

ready to receive advice to improve work better. (Titthisamanyata). There were also 

"Factors affecting performance" that were the bases of the organizational 

commitment consisting of income or compensation elements, security and safety in 

work, physical environment, need to show loyalty and the need for their own 

dignities. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

 ดุษฎีนิพนธเรื่อง “รูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ

ในประเทศไทย” สําเร็จเรียบรอยตามความมุงหมายได ดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่ง

จากทาน รองศาสตราจารย ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง และรองศาสตราจารย ดร.สุรพล สุยะพรหม ซ่ึง

เปนประธานและรองประธานควบคุมดุษฎีนิพธ ท่ีไดใหคําแนะนําและใหขอเสนอแนะตางๆ ดวยความ

เมตตา รวมท้ังใหความอนุเคราะหเก้ือกูลในการตรวจทานแกไขขอบกพรองตางๆ เพ่ือใหเกิดความ

ถูกตอง ความสมบูรณของเนื้อหาการวิจัยเพ่ิมมากข้ึน ดวยความเอาใจใสตั้งแตเริ่มดําเนินการ

จนกระท่ังสําเร็จลุลวงไปดวยดี ซ่ึงผูทําการศึกษาขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้  

 ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการควบคุมการสอบปองกันดุษฎีนิพนธท้ัง ๕ ทาน

ประกอบดวย รศ.พล.ท. ดร. วีระ วงศสรรค ประธานกรรมการ, ศ.ดร. บุญทัน ดอกไธสง กรรมการ, 

รศ.ดร. ธัชชนันท อิศรเดช กรรมการ, รศ.ดร. สุรพล สุยะพรหม, กรรมการ, และ รศ.ดร. เกียรติศักดิ์ 

สุขเหลือง กรรมการและเลขานุการ ท่ีไดใหคําแนะนําและเสนอปรับปรุงงานวิจัยนี้ใหสมบูรณยิ่งข้ึน 

 ขอขอบพระคุณคณาจารยบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร ทุกทานท่ีไดใหความชวยเหลือ

ชี้แนะถึงข้ันตอนการดําเนินการทุกอยาง ท้ังตอนเรียนจนถึงเม่ือทําดุษฎีนิพนธฉบับนี้ไดลุลวงไปดวยด ี

ขอขอบพระคุณกลุมตัวอยางท้ัง ๔๕๐ รูปหรือคน ผูใหขอมูลสําคัญท้ัง ๑๗ รูปหรือคน และ

ผูทรงคุณวุฒิท่ีรวมสนทนากลุมท้ัง ๙ รูปหรือคน ซ่ึงไมสามารถเอยนามไดท้ังหมด ท่ีใหความรวมมือใน

การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษเพ่ือนํามาวิเคราะหและสรุปผลการศึกษาในครั้งนี้   

 ทายนี้ผูจัดทําดุษฎีนิพนธฉบับนี้ ไดรับกําลังใจเปนอยางสูงจากบิดา มารดา ซ่ึงเปนท่ีรักและ

เคารพบูชายิ่ง จากญาติพ่ีนองทุกทาน รวมท้ังเพ่ือนสนิทท่ีไดคอยใหกําลังใจจนประสบความสําเร็จ 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 ขออานิสงสแหงความเพียรพยายามในการศึกษาในระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑิต หากเปน

กุศลขาพเจาขอนอมถวายเปนพุทธบูชาแดองคสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา ขอนอมเกลานอม

กระหมอมถวายแดพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว พระองคผูทรงสถาปนามหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย อุทิศใหกับบูรพาจารยของมหาวิทยาลัย และบูชาพระคุณบิดา มารดา 

ครูอาจารยทุกทานท่ีสั่งสอนขาพเจาในทุกระดับชั้น และผูมีพระคุณท้ังหลายทุกทาน 

 

       นางสาวณัชชา อมราภรณ   

๖ กันยายน ๒๕๖๔ 

 

 



ฉ 

 สารบัญ  
เรื่อง  หนา 
บทคัดยอภาษาไทย ก 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ จ 
สารบัญ   ฉ 
สารบัญตาราง   ซ 
สารบัญภาพ ฎ 
คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ ฑ 
  
บทท่ี ๑ บทนํา ๑ 
 ๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑ 
 ๑.๒ คําถามการวิจัย ๕ 
 ๑.๓ วัตถุประสงคของการวิจัย ๕ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๕ 

 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๗ 
 ๑.๖ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย ๗ 
 ๑.๗ ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย ๙ 

   
บทท่ี ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ๑๐ 

 ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับรูปแบบ ๑๑ 
 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร ๒๖ 

 ๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ๓๗ 
 ๒.๔ หลักสาราณียธรรม ๖ ๕๕ 
 ๒.๕ ขอมูลบริบทเรื่องท่ีวิจัย ๕๗ 
 ๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ๖๓ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย   ๙๗ 
   
บทท่ี ๓ วิธีดําเนินการวิจัย ๙๙ 

 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๙๙ 
 ๓.๒ ระยะท่ี ๑ การออกแบบการวิจัยเชิงปริมาณ ๑๐๐ 

       ๓.๒.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง  ๑๐๐ 
       ๓.๒.๒ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ๑๐๑ 

       ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมขอมูล  ๑๐๔ 

       ๓.๒.๔ การวิเคราะหขอมูล ๑๐๔ 
 ๓.๓ ระยะท่ี ๒ การออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ  ๑๑๑ 



ช 

 สารบัญ (ตอ)  
เรื่อง หนา 
       ๓.๒.๑ ผูใหขอมูลสําคัญ  ๑๑๑ 
       ๓.๒.๒ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ๑๑๓ 
       ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมขอมูล  ๑๑๔ 
       ๓.๒.๔ การวิเคราะหขอมูล ๑๑๖ 
   
บทท่ี ๔ ผลการวิเคราะหขอมูล  ๑๑๗ 
 ๔.๑ ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ๑๑๗ 
 ๔.๒ ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ๑๒๙ 
 ๔.๓ รูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆใน

ประเทศไทย ๑๖๘ 
 ๔.๔ ผลการสนทนากลุมเฉพาะ ๑๖๙ 
 ๔.๕ องคความรู ๑๗๓ 
 ๔.๕.๑ องคความรูท่ีไดจากการวิจัย ๑๗๓ 
 ๔.๕.๒ องคความรูท่ีไดสังเคราะหจากการวิจัย ๑๗๕ 
   
บทท่ี ๕ สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ ๑๘๒ 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๘๓ 
 ๕.๒ อภิปรายผล ๑๘๗ 
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ ๑๙๗ 
       ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย ๑๙๗ 
       ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ ๑๙๗ 
       ๕.๓.๓ ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป ๑๙๘ 
  
บรรณานุกรม ๑๙๙ 
ภาคผนวก ๒๑๒ 

ภาคผนวก ก รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย ๒๑๓ 
ภาคผนวก ข แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยและแบบสัมภาษณ ๒๒๐ 
ภาคผนวก ค การวิเคราะหคาดัชนี IOC และคาความเชื่อม่ัน ๒๓๒ 
ภาคผนวก ง รายชื่อผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัย ๒๔๑ 
ภาคผนวก จ รายชื่อผูเขารวมการสนทนากลุมเฉพาะ ๒๕๖ 

ประวัติผูวิจัย ๒๖๗ 
   



ซ 

สารบัญตาราง 
  
ตารางท่ี หนา 
๒.๑ สรุปความหมายของรูปแบบ ๑๒ 
๒.๒ สรุปประเภทของรูปแบบ ๑๔ 
๒.๓ สรุปองคประกอบของรูปแบบ ๑๗ 
๒.๔ ลักษณะของรูปแบบท่ีดี ๑๙ 
๒.๕ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ ๒๔ 
๒.๖ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร ๓๔ 
๒.๗ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ๕๑ 
๒.๘ สรุปสาระสําคัญของหลักสาราณียธรรม ๖ ๕๗ 
๒.๙ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร ๖๕ 
๒.๑๐ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ๖๙ 
๒.๑๑ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน   ๗๖ 
๒.๑๒ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ ๘๖ 
๒.๑๓ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับรูปแบบ ๙๕ 
๓.๑ แสดงคาความเชื่อม่ันแบบรายดานและภาพรวมท้ังฉบับ ๑๐๓ 
๔.๑ จํานวน และรอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล ๑๑๗ 
๔.๒ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานใน

ภาพรวม ๑๑๙ 
๔.๓ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน

จําแนกเปนรายขอ ๑๒๐ 
๔.๔ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันใน

ภาพรวม ๑๒๒ 
๔.๕ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันจําแนก

เปนรายขอ ๑๒๒ 
๔.๖ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเก่ียวกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ 

ในภาพรวม ๑๒๔ 
๔.๗ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเก่ียวกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ 

จําแนกเปนรายขอ ๑๒๔ 
๔.๘ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ในภาพรวม ๑๒๗ 
๔.๙ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทยจําแนกเปนรายขอ ๑๒๗ 
๔.๑๐ คาสถิติเบื้องตนของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ๑๒๙ 



ฌ 

 สารบัญตาราง (ตอ)  
ตารางท่ี หนา 
๔.๑๑ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร

สังเกตไดในโมเดลท่ีมีตัวแปรหลักสาราณียธรรม ๖ เปนตัวแปรสงผาน ๑๓๑ 
๔.๑๒ คาสถิติความสอดคลองของโมเดลปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ๑๓๒ 
๔.๑๓ แสดงคาสถิติพ้ืนฐานขององคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลปจจัยท่ีมีผลตอการ

ปฏิบัติงาน ๑๓๓ 
๔.๑๔ แสดงคาสถิติความสอดคลองของโมเดลปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันกับขอมูล

เชิงประจักษหลังปรับโมเดลการวิจัย ๑๓๔ 
๔.๑๕ แสดงคาสถิติพ้ืนฐานขององคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลปจจัยท่ีมีผลตอความ

ผูกพัน ๑๓๕ 
๔.๑๖ คาสถิติความสอดคลองของโมเดลหลักสาราณียธรรม ๖ กับขอมูลเชิงประจักษ

หลังปรับโมเดลการวิจัย ๑๓๖ 
๔.๑๗ แสดงคาสถิติพ้ืนฐานขององคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลหลักสาราณียธรรม 

๖ ๑๓๗ 
๔.๑๘ คาสถิติความสอดคลองของโมเดลความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ๑๓๘ 
๔.๑๙ แสดงคาสถิติพ้ืนฐานขององคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความผูกพันตอ

องคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ๑๓๙ 
๔.๒๐ คาสถิติความสอดคลองกลมกลืนของรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทยท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนกับขอมูลเชิง
ประจกัษหลังปรับโมเดลการวิจยั ๑๔๑ 

๔.๒๑ คาสถิติผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรในรูปแบบการสรางความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ท่ีมีการปฏิบัติตามหลัก 
สาราณียธรรม ๖ เปนตัวแปรสงผาน   ๑๔๒ 

๔.๒๒ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณเชิงลึกดานรายไดหรือคาตอบแทน ๑๔๖ 
๔.๒๓ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณเชิงลึกดานความม่ันคงปลอดภัยในการ

ปฏิบัติงาน ๑๔๘ 
๔.๒๔ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณเชิงลึกดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ ๑๕๐ 
๔.๒๕ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณเชิงลึกดานความตองการแสดงความจงรักภักดี ๑๕๒ 
๔.๒๖ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณเชิงลึกดานความตองการในศักดิ์ศรีของตัวเอง ๑๕๔ 
๔.๒๗ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณเชิงลึกดานลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน ๑๕๖ 
๔.๒๘ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณเชิงลึกดานโครงสรางองคกร ๑๕๘ 
๔.๒๙ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณเชิงลึกดานลักษณะของบทบาท ๑๖๐ 
๔.๓๐ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณเชิงลึกดานประสบการณในการทํางาน ๑๖๒ 
๔.๓๑ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณเชิงลึกดานหลักสาราณียธรรม ๖ ๑๖๖ 



ญ 

 สารบัญตาราง (ตอ)  
ตารางท่ี หนา 
๔.๓๒ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณเชิงลึกดานความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ๑๖๘ 
๔.๓๓ ผลการประเมินความเหมาะสมของความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทยโดยภาพรวม ๑๗๑ 
๔.๓๔ ผลการประเมินความเหมาะสมของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันโดยภาพรวม ๑๗๒ 
๔.๓๕ ผลการประเมินความเหมาะสมของหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ โดยภาพรวม ๑๗๒ 
๔.๓๖ ผลการประเมินความเหมาะสมของปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานโดยภาพรวม ๑๗๓ 

  



ฎ 

สารบัญแผนภาพ 
  
แผนภาพท่ี หนา 
๒.๑ รูปแบบการออกแบบและพัฒนารปูแบบของ Strickland ๒๒ 
๒.๒ กรอบแนวความคิดความผูกพันตอองคการ ของ Hunt, Chonko and Wood ๓๓ 
๒.๓ แบบจําลองปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของบุคคลของ Cumming and 

Schwab ๔๖ 
๒.๔ สมการผลการปฏิบัติงาน ๔๖ 
๒.๕ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย ๙๘ 
๓.๑ โมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) ๑๐๘ 
๓.๒ รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ ๑๑๑ 
๔.๑ แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลปจจัยท่ีมีผลตอการ

ปฏิบัติงาน ๑๓๒ 
๔.๒ แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลปจจัยท่ีมีผลตอความ

ผูกพัน ๑๓๔ 
๔.๓ แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลหลักสาราณียธรรม ๖ ๑๓๖ 
๔.๔ แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ๑๓๘ 
๔.๕ ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของรูปแบบการสรางความผูกพันตอ

องคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนกับขอมูล
เชิงประจักษหลังปรับโมเดลการวิจัย ๑๔๐ 

๔.๖ แสดงรายไดหรือผลตอบแทนจากการสัมภาษณ ๑๔๗ 
๔.๗ แสดงความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานจากการสัมภาษณ ๑๔๙ 
๔.๘ แสดงสภาพแวดลอมทางกายภาพจากการสัมภาษณ ๑๕๑ 
๔.๙ แสดงความตองการแสดงความจงรักภักดีจากการสัมภาษณ ๑๕๓ 
๔.๑๐ แสดงความตองการในศักดิ์ศรีของตัวเองจากการสัมภาษณ ๑๕๕ 
๔.๑๑ แสดงลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานจากการสัมภาษณ ๑๕๗ 
๔.๑๒ แสดงโครงสรางองคกรจากการสัมภาษณ ๑๕๙ 
๔.๑๓ แสดงลักษณะของบทบาทจากการสัมภาษณ ๑๖๑ 
๔.๑๔ แสดงประสบการณในการทํางานจากการสัมภาษณ ๑๖๒ 
๔.๑๕ แสดงหลักสาราณียธรรม ๖ จากการสัมภาษณ ๑๖๖ 
๔.๑๖ แสดงความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทยจาก

การสัมภาษณ ๑๖๘ 
๔.๑๗ แสดงความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ๑๖๙ 

 



ฏ 

สารบัญแผนภาพ 
แผนภาพท่ี หนา 
๔.๑๘ แสดงแผนภาพองคความรูของรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ๑๗๔ 
๔.๑๙ แสดงแผนภาพองคความรูท่ีไดสังเคราะหจากการวิจัยของรูปแบบการสรางความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆในประเทศไทย ๑๗๙ 
 



ฑ 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 
 

 อักษรยอในดุษฎีนิพนธฉบับนี้ ใชอางอิงจากพระไตรปฎก ภาษาบาลี/พระไตรปฎก

ภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ สวนคัมภีรอรรถกถาบาลี/ภาษาไทย ใช

ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย/มหามกุฏราชวิทยาลัย 

  การอางอิงพระไตรปฎก จะระบุ เลม/ขอ/หนา หลังอักษรยอชื่อคัมภีร เชน ที.สี. (บาลี) 

๙/๒๗๖/๙๗, ที.สี. (ไทย) ๙/๒๗๖/๙๘. หมายถึง ทีฆนิกาย สีลกฺขนฺธวคฺคปาลิ ภาษาบาลีเลม ๙ ขอ 

๒๗๖ หนา ๙๗ ฉบับมหาจุฬาเตปฏกํ ๒๕๐๐, ทีฆนิกาย สีลขันธวรรค ภาษาไทย เลม ๙ ขอ ๒๗๖ 

หนา ๙๘ ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๓๙ สวนคัมภีรอรรถกถา จะระบุชื่อคัมภีร ลําดับเลม 

(ถามี)/หนา เชน ที.สี.อ. (บาลี) ๑/๒๗๖/๒๔๐ หมายถึง ทีฆนิกาย สุมงฺคลวิสาสินี ลีลกฺขนฺธวคฺคอฏ 

กถา ภาษาบาลี เลม ๑ ขอ ๒๗๖ หนา ๒๔๐ ฉบับมหาจุฬาอฏฐกา ตามลําดับดังนี้   

 คําอธิบายคํายอในภาษาไทย 

 ก. คํายอช่ือคัมภีรพระไตรปฎก 

 พระวินัยปฎก/พระสุตตันตปฎก/พระอภิธรรมปฎก 

 คํายอ   ช่ือคัมภีร     ภาษา 

ที.ปา. = สุตตันตปฎก  ทีฆนิกาย  ปาฏิกวรรค    (ภาษาไทย) 

 

  

  



 
บทท่ี ๑ 

 
บทนํา 

 
๑.๑ ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา 
 ๑.๑.๑ ความเป�นมา 
 มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย เป�นองค�กรท่ีมีการเติบโต ขยายตัวและมีการปรับเปลี่ยน
ให" สอดคล"องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมอยู%ตลอดเวลา มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ได"
ดําเนินการเพ่ือพัฒนามหาวิทยาลัย ให"เป�นมหาวิทยาลัยสงฆ� ในกํากับของรัฐเป�นมหาวิทยาลัยท่ีมี
มาตรฐานการศึกษาสากล สามารถแข%งขันท้ังในระดับประเทศและระดับนานาชาติ ซ่ึงมหาวิทยาลัย
สงฆ�มีเป1าหมายสูงสุดคือ จะพัฒนาไปเป�นมหาวิทยาลัยในระดับภูมิภาคอาเซียน และกลไกท่ีสําคัญท่ี
จะผลักดัน คือ บุคลากรท่ีจะเป�นป7จจัยขับเคลื่อนองค�กรทรัพยากรมนุษย�ถือว%าเป�นป7จจัยท่ีสําคัญ ท่ีจะ
ช%วยผลักดันให"องค�กรสามารถดําเนินกิจการให"มีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จตามเป1าหมายได" 
ดังนั้นบุคคลท่ีจะเข"ามาช%วยพัฒนาองค�กรให"มีการดําเนินงานอย%างมีประสิทธิภาพนั้น จะต"องเป�น
บุคคลท่ีมีความรู" ความสามารถและสร"างคุณค%าให"กับระบบการบริหารงาน  
  องค�กรเป�นระบบทางสังคมท่ีเกิดจากการรวมตัวของมนุษย�ท่ีมีการจัดกิจกรรมร%วมกัน
เพ่ือให"บรรลุเป1าหมายท่ีกําหนดไว" องค�กรประกอบด"วย โครงสร"าง เป1าหมาย การบริหารจัดการ
สารสนเทศและบุคคล โดยในทรัพยากรเหล%านี้ บุคคลเป�นทรัพยากรท่ีมีคุณค%ากว%าทรัพยากรอ่ืนใด
เนื่องจากบุคคลเป�นผู"ใช"ทรัพยากรอ่ืนมาก%อให"เกิดผลผลิตท่ีต"องการได" เพราะมีสติป7ญญาท่ีจะริเริ่ม 
สร"างสรรค� ซ่ึงการดําเนินงานขององค�กรนั้น ต"องอาศัยความร%วมมือจากบุคลากรในส%วนงานต%างๆ เข"า
มาช%วยกันปฏิบัติงาน 
   ทรัพยากรมนุษย�จึงถือว%าเป�นป7จจัยสําคัญท่ีสุด ท่ีจะช%วยผลักดันให"องค�กรนั้น สามารถ
ดําเนินงานให"มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และประสบความสําเร็จตามเป1าหมายท่ีกําหนดไว"๑  
บุคลากรในองค�กรเปรียบเสมือน “ต"นทุนท่ีมีคุณค%า” ท่ีมีค%ามหาศาลอีกท้ังยังเป�นต"นท่ีองค�กรต"อง
รักษาและลงทุนเพ่ิมเติมอย%างสมํ่าเสมอ เพ่ือพัฒนาให"บุคลากรมีคุณค%าอย%างเหมาะสมแก%องค�กรใน
ระยะยาว การท่ีแต%ละองค�กรต"องสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู"ความสามารถไปด"วยเหตุผลใดก็ตามย%อม
เท%ากับองค�กรต"องสูญเสียต"นทุนท่ีมีค%าไป โดยได"รับผลตอบแทนท่ีไม%คุ"มค%ากับการลงทุน ใน
ขณะเดียวกันกลับจะต"องลงทุนในอีกหลายๆ ด"านเพ่ือท่ีจะสรรหา คัดเลือก ฝAกอบรม และพัฒนา
บุคลากรเข"ามาทดแทน ทําให"องค�กรสูญเสียเวลาและผลประโยชน�มากพอสมควร๒ ซ่ึงเป�นท่ียอมรับกัน
ว%าองค�กรทุกแห%ง ควรท่ีจะบํารุงรักษาบุคลากรท่ีองค�กรคัดเลือกมาอย%างดีแล"ว ให"คงอยู%ทํางานใน

                                                           

 ๑ธงชัย สันติวงษ�, องค�กรและการบริหาร, พิมพ�ครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๓๗), หน"า ๙. 
 ๒มัทนา วังถนอมศักดิ์, “ป7จจัยท่ีมีผลต%อความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน”, วารสาร
สาขามนุษยศาสตร� สังคมศาสตร� และศิลปะ, ปMท่ี ๑๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–เมษายน ๒๕๖๑) : ๒๔๓๗. 



 

๒ 

องค�กรตราบนานเท%านาน ท้ังนี้เพราะทรัพยากรบุคคลท่ีมีสมรรถภาพและศักยภาพย%อมสามารถทําให"
องค�กรประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน หรือบรรลุเป1าหมายและวัตถุประสงค�ขององค�กรได"นาน๓ 
  ความผูกพันต%อองค�กรเป�นคุณลักษณะสําคัญท่ีทุกองค�กรต"องการให"มีโดยเฉพาะอย%างยิ่ง
ในสภาวการณ�ป7จจุบันท่ีมีการแข%งขันสูง และองค�กรถูกตัดสินด"วยคุณภาพของบุคลากร ดังนั้นทุกๆ 
องค�กรจึงทุ%มเทงบประมาณรวมท้ังทรัพยากรด"านต%างๆ สําหรับการพัฒนาบุคลากรท่ีเลือกสรรแล"ว
อย%างเต็มท่ีและคาดหวังว%าบุคลากรเหล%านั้น จะใช"ความรู"ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพในทุกๆ 
ด"านให"กับองค�กร และปฏิบัติงานให"กับองค�กรในระยะเวลายาวนานเท%าท่ีองค�กรต"องการ ดังนั้น
บุคลากรจึงถือได"ว%าเป�นทรัพยากรท่ีสําคัญในหลายๆ ป7จจัยท่ีประกอบเข"าเป�นองค�กร เพ่ือดําเนินการ
และปฏิบัติการตามวัตถุประสงค�ท่ีกําหนดไว"ให"ประสบผลสําเร็จตามเป1าหมายท่ีได"ต้ังไว" จึงกล%าวได"ว%า
ความสําเร็จหรือความล"มเหลวขององค�กร ข้ึนอยู%กับบุคลากรในองค�กรว%ามีความผูกพันต%อองค�กรมาก
น"อยเพียงใด๔ หรืออาจกล%าวได"ว%าการมีความผูกพันต%อองค�กรนั้น สิ่งแรกท่ีผู"บริหาร ต"องสร"างให"
เกิดข้ึนในบุคลากร เนื่องจากเป�นคุณลักษณะของบุคลากรท่ีจําเป�นในการพัฒนาและปรับปรุงรักษา
คุณภาพการบริการขององค�กร ซ่ึงหากบุคลากรในองค�กรมีความผูกพันต%อองค�กรในระดับสูง ก็จะมี
ความเต็มใจในการปฏิบัติให"บรรลุเป1าหมายขององค�กรและไม%คิดจะย"ายหรือลาออกจากองค�กร แต%ถ"า
บุคคลมีความผูกพันต%อองค�กรในระดับปฏิบัติ มีโอกาสจะเกิดผลเสียต%อองค�กรในหลายๆ ด"าน เช%น 
การสูญเสียบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน ประสิทธิภาพในองค�กรอาจลดตํ่าลง และมีแนวโน"มการ
ลาออกจากองค�กรท่ีจะเกิดข้ึนเป�นต"น 
  ความผูกพันต%อองค�กรครอบคลุมมากกว%าความพึงพอใจในงานท่ีทํา ด"วยเหตุนี้เองจึงถือได"
ว%าความผูกพันต%อองค�กรเป�นกุญแจสําคัญท่ีจะคอยผูกมัดพนักงานให"ทํางาน และอยู%ร%วมกับองค�ไป
นานๆ ดังนั้นความผูกพันต%อองค�กร มีความม่ังคงมากกว%าความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความผูกพันต%อ
องค�กรจะค%อยๆ พัฒนาไปอย%างช"าๆ แต%จะอยู%อย%างม่ันคง เป�นแรงผลักและแรงจูงใจให"พนักงานหรือ
บุคคลกรปฏิบัติงานอย%างอุทิศตนเพ่ือองค�กร แต%ในทางกลับกัน ถ"าพนักงานไม%มีความผูกพันต%อองค�กร 
และความภักดีต%อองค�กร เม่ือมีป7ญหา เกิดความอึดอัด ไม%พึงพอใจต%องานท่ีทํา หรือมีสิ่งเร"าอ่ืนเข"ามา
เช%น มีหน%วยงานใหม% มีข"อเสนอดีๆ เข"ามา ก็จะลาออกจากงาน ซ่ึงจะส%งผลกระทบต%อองค�กร ต"องมา
สร"างคนใหม%ๆ เป�นการเสียเวลา และทรัพยากรอย%างมาก ตลอดจนขวัญและกําลังใจและความเชื่อม่ัน
ของบุคลากรท่ีอยู% ในองค�กรเพ่ือให"สามารถดําเนินกิจการให"บรรลุเป1าหมายขององค�กรการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล"อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี โรคและภัยอุบัติใหม% ท่ี
เกิดข้ึนอย%างรวดเร็ว ต%อเนื่อง และเป�นไปอย%างสลับซับซ"อนเช%นในป7จจุบัน๕  
  องค�กรใดจะประสบความสําเร็จตามเป1าหมายท่ีกําหนดไว"ต"องอาศัยป7จจัยท่ีสําคัญหลาย
ป7จจัย ทรัพยากรมนุษย�ถือว%าเป�นป7จจัยสําคัญท่ีมีส%วนช%วยในการผลักดันให"องค�กรสามารถดําเนิน

                                                           

 ๓นพ ศรีบุญนาค, ศาสตร�การจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : สูตรไพศาล, ๒๕๔๖), หน"า ๑๑๒. 
 ๔มานิตย� มัลลวงศ� และคณะฯ, “ความผูกพันต%อองค�กรของผู"ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลล"านนาวิทยาเขตภาคพายัพ”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล"านนา, ๒๕๔๘), หน"า ๑-
๒. 
 ๕สุภัสสร ระงับภัย, “ความสัมพันธ�ระหว%างความพึงพอใจในสวัสดิการกับความผูกพันต%อองค�กรของ
พนักงานบริษัท สิริกาญจน� อินเตอร�เทรด จํากัด”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน� มจร, ปMท่ี 5 (ฉบับพิเศษ) : ๑๗๓. 



 

๓ 

กิจการให"มีประสิทธิภาพและเป�นกําลังสําคัญในการนําพาองค�กรขับเคลื่อนไปข"างหน"าสู%เป1าหมายท่ีได"
กําหนดไว" จึงนับได"ว%าทรัพยากรมนุษย�เป�นทรัพยากรท่ีมีค%ายิ่งต%อการบริหารและการสร"างคุณค%า ให"
เกิดประโยชน�สูงสุดกับองค�กร บุคลากรขององค�กรจึงเปรียบเสมือนทรัพยากรท่ีมีค%ามหาศาล ท้ังยัง
เป�นสิ่งท่ีองค�กรต"องรักษาและเงินลงทุนเพ่ิมเติมอย%างสมํ่าเสมอ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให"มีสมรรถนะท่ี
เหมาะสมกับความต"องการขององค�กรในระยะยาว การท่ีองค�กรต"องสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู" 
ความสามารถไปด"วยสาเหตุใดก็ตาม ย%อมเท%ากับว%าองค�กรต"องสูญเสียทรัพยากรท่ีมีค%านั้นไป ใน
ขณะเดียวกันกลับต"องลงทุนอีกหลายๆ ด"าน เพ่ือท่ีจะสรรหา คัดเลือก ฝAกอบรม และพัฒนาบุคลากร
เข"ามาทดแทน ทําให"องค�กรสูญเสียเวลาและผลประโยชน�มากพอสมควร การท่ีองค�กรจะได"คนดีมี
คุณภาพเข"าทํางานในองค�กรจะต"องใช"ทุนทรัพย�และสูญเสียเวลาจํานวนมาก นับต้ังแต%ข้ันตอนการ 
สรรหา คัดเลือก บรรจุแต%งต้ัง ฝAกอบรมและพัฒนาเพ่ือให"เกิดความรู" ความสามารถ ความชํานาญ
ตลอดจนทักษะท่ีดีท่ีจะเป�นประโยชน�ต%อการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น และเป�นประโยชน�ต%อการท่ีจะ
ทําให"องค�กรสามารถบรรลุภารกิจได" ซ่ึงกระบวนการต%างๆ เหล%านี้ล"วนเป�นการลงทุนขององค�กรท้ังสิ้น 
ดังนั้นสิ่งท่ีองค�กรจะต"องคํานึงถึงอยู%เสมอก็คือทําอย%างไรจึงจะสรรหาคนดีมีฝMมือมาอยู%กับองค�กร และ
เม่ือได"มาแล"วจะทําอย%างไรจึงจะพัฒนาเขาให"ดีข้ึน พร"อมท้ังจูงใจให"เขาอุทิศกําลังกาย กําลังใจ และ
กําลังสติป7ญญาให"แก%งานท่ีได"รับมอบหมายเพ่ือให"ได"งานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด และบรรลุ
วัตถุประสงค�ขององค�กรท่ีต้ังไว" และทําอย%างไรจึงจะรักษาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย�ไว"กับองค�กร
ให"ยาวนานท่ีสุด๖ ด"วยเหตุผลนี้การศึกษาความผูกพันต%อองค�กรจึงเป�นสิ่งท่ีผู"บริหารหรือนักวิชาการหัน
มาให"ความสนใจกันมาก ด"วยเหตุผลท่ีสําคัญคือความผูกพันต%อองค�กรมีส%วนเก่ียวข"องอย%างมากต%อการ
ลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน การขาดงาน และการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ๑.๑.๒ ความสําคัญของป�ญหา 
 จากท่ีกล%าวมาแล"วข"างต"นจะทําให"เห็นป7ญหาว%า การสร"างความผูกพันขององค�กรจึงเป�น
เรื่องท่ีน%าสนใจเพ่ือให"บุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัยรู"สึกมีส%วนรวมและเป�นส%วนหนึ่งขององค�กร ไม%
คิดท่ีลาออกจากองค�กร เพราะเป�นสิ่งท่ีสําคัญท่ีจะส%งผลให"องค�กรดําเนินได"อย%างมีประสิทธิภาพ เพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค�และเป1าหมายท่ีวางไว" นอกจากนั้นยังเป�นป7จจัยคาดว%าจะมีผลต%อความผูกพันต%อ
องค�กร เพราะบุคลากรเป�นแรงขับเคลื่อนของกลุ%มคนให"ทํางานเป�นทีมและมีส%วนสําคัญอย%างยิ่งในการ
จะนําพาองค�กรไปสู%ความสําเร็จตามเป1าหมายท่ีกําหนดไว" ดังนั้นการสร"างความผูกพันต%อองค�กรให"
เกิดข้ึนกับบุคลากรในมหาวิทยาลัยสงฆ� เป�นสิ่งท่ีสําคัญและมีประโยชน�อย%างยิ่ง เพ่ือใช"เป�นแนวทางใน
การส%งเสริมสนับสนุนการบริหารงานบุคคลให"เกิดประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เพ่ือให"การบริหารจัดการ
การศึกษา อันจะทําให"พนักงานคงอยู%กับองค�กรและปฏิบัติหน"าท่ีอย%างเต็มกําลัง ความสามารถ ทุ%มเท
กําลังกายในการปฏิบัติและเป�นการเสริมนโยบายของมหาวิทยาลัยให"มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน บรรลุ
เป1าหมายท่ีระบบการศึกษาและความสามารถในการแข%งขันของประเทศได"ในระยะยาวการสร"างความ
ผูกพันถือเป�นกลไกหลักในการเจริญสัมพันธ�ไมตรีแก%บุคลากรทุกหมูเหล%ารวมไปถึงการ สร"าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน"าท่ีในองค�กร ซ่ึงการสร"างความผูกพันในองค�กรนั้นสามารถดําเนินการได"
โดยอาศัยวิสัยทัศน�ของผู"บริหาร ในการสร"างทรัพยากรบุคคลท่ีมีความผูกพันในองค�กร การ
                                                           

 ๖ขวัญลภา กุลสรัลพร, “แรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันของพนักงานบริษัท อนิลา เยม อินเตอร�
เนช่ันแนล จํากัด”, วารสารวิจัยรําไพพรรณี, ปMท่ี ๑๓ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๖๒) : ๑๐๒-๑๑๐. 



 

๔ 

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล"อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี โรคและภัยอุบัติใหม% ท่ี
เกิดข้ึนอย%างรวดเร็ว ต%อเนื่อง และเป�นไปอย%างสลับซับซ"อนเช%นในป7จจุบัน องค�กรใดจะประสบ
ความสําเร็จตามเป1าหมายท่ีกําหนดไว"ต"องอาศัยป7จจัยท่ีสําคัญหลายป7จจัย ทรัพยากรมนุษย�ถือว%าเป�น
ป7จจัยสําคัญท่ีมีส%วนช%วยในการผลักดันให"องค�กรสามารถดําเนินกิจการให"มีประสิทธิภาพและเป�น
กําลังสําคัญในการนําพาองค�กรขับเคลื่อนไปข"างหน"าสู%เป1าหมายท่ีได"กําหนดไว" จึงนับได"ว%าทรัพยากร
มนุษย�เป�นทรัพยากรท่ีมีค%ายิ่งต%อการบริหารและการสร"างคุณค%า ให"เกิดประโยชน�สูงสุดกับองค�กร 
ความผูกพันของบุคลากร เป�นทัศนคติของบุคลากร ท้ังท่ีแสดงออกถึงความคิด ความรู"สึก การรับรู" 
และการเรียนรู"ของพนักงาน ท่ีส%งผลต%อความสัมพันธ�และความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต%อองค�กร 
บุคลากรท่ีมีความผูกพันต%อองค�กรจะมีพฤติกรรมการตระหนักถึงความสําคัญและมีแรงบันดาลใจต%อ
บทบาท หน"าท่ีและความรับผิดชอบของตนท่ีมีต%อพฤติกรรมการทํางานในเชิงพัฒนา และจะมี
ปฏิสัมพันธ�ระหว%างบุคคลซ่ึงช%วยทําให"เกิดความร%วมคิด ร%วมใจ และความร%วมมือ ซ่ึงกันและกัน เพ่ือ
การสร"างสรรค� ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน โดยส%งผลต%อผลิตภาพและคุณภาพ
ขององค�กร บุคลากรทุกส%วนในองค�กร มีบทบาทหน"าท่ีในการสร"าง พัฒนา และรักษาสัมพันธภาพท่ีดี
ซ่ึงกันและกัน เพ่ือสร"างสรรค�ความผูกพันของพนักงานให"มีต%อองค�กร บุคลากรทุกคนท่ีมีความพึง
พอใจในการทํางาน ซ่ึงในยุคป7จจุบันองค�กรท่ีมีความสําคัญใน การขาดความผูกพันในองค�กร สามารถ
ส%งผลให"เกิดพฤติกรรมองค�กรท่ีไม%พึงประสงค� ได"แก% การขาดงาน การไม%ตรงต%อเวลาในการทํางาน 
และการโยกย"าย เปลี่ยนงาน ซ่ึงหนึ่งในองค�กรท่ีมีความสําคัญท่ีจําเป�นต"องสร"างความผูกพันให"เกิดข้ึน
แก%บุคลากรได"แก% องค�กรทางด"านการศึกษา  
  จากการศึกษางานวิจัยด"านความผูกพันต%อองค�กรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยท่ีผ%านมาพบว%า ระดับความผูกพันต%อสถาบันของนิสิตคณะมนุษยศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครราชสีมา โดยรวมด"านความเชื่อถือ และยอมรับค%านิยมสถาบัน 
และด"านความเต็มใจและปฏิบัติงานเพ่ือสถาบันอยู%ในระดับมาก ส%วนด"านความต"องการรักษาความ
เป�นสมาชิกของสถาบัน อยู%ในระดับปานกลาง และระดับความผูกพันต%อสถาบันของนิสิตคณะ
มนุษยศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครราชสีมาระหว%างนิสิตท่ีจบจาก
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาและนิสิตท่ีจบการศึกษาอ่ืนโดยรวม รายด"านและรายข"อทุก
ข"อไม%แตกต%างกัน๗ สอดคล"องกันพบว%า วิทยาลัยสงฆ�ลําพูนมีแนวโน"มการสร"างองค�กรแห%งความสุขโดย
พ้ืนฐานของบุคลากรจะมีความสุขตามอัตภาพประกอบด"วย วิทยาลัยสงฆ�ลําพูนมีเป1าหมายการพัฒนา
องค�กรแห%งความสุขอย%างชัดเจนจะช%วยให"เกิดองคาพยพท่ัวท้ังองค�กร มีการเตรียมการจัดต้ังแผนการ
พัฒนาองค�กรแห%งความสุขเพ่ือการปรับตัวของบุคลากรท่ีสามารถนําไปสู%การเปลี่ยนแปลงตัวเองให"เข"า
กับสภาวะสิ่งแวดล"อมได"ง%ายยิ่งข้ึนซ่ึงหากมองกันตามธรรมชาติ และมีแนวโน"มต%อการปฏิบัติตาม
เป1าหมายนั่นก็คือ การเข"าสู%เส"นทางการพัฒนาองค�กรแห%งความสุข ซ่ึงมีความพร"อมในหลายๆ ด"านอัน

                                                           

 ๗สุรพงษ� คงสัตย�, “ความผูกพันต%อสถาบันของนิสิตคณะมนุษยศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครราชสีมา”, วารสารบัณฑิตศึกษามหาจุฬาขอนแก0น, ปMท่ี 6 ฉบับท่ี 1 (มกราคม–มีนาคม 
๒๕๖๒) : ๓๓๐. 



 

๕ 

เป�นป7จจัยท่ีสําคัญต%อการบรรลุเป1าหมายได"๘ จากการค"นคว"ายังไม%พบการศึกษาความผูกพันต%อองค�กร
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ในส%วนกลาง 
 จากเหตุผลท่ีกล%าวมาข"างต"นทําให"ผู"วิจัยสนใจศึกษาเก่ียวกับ “รูปแบบการสร"างความ
ผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย” เพ่ือให"เห็นว%าความผูกพันต%อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยเป�นอย%างไร นอกจากนั้นผู"วิจัยยังสนใจศึกษาอีกว%าความ
ผูกพันต%อองค�กรนั้นมีสาเหตุมากจากป7จจัยใดบ"าง โดยเฉพาะป7จจัยท่ีมีผลต%อการปฏิบัติงาน ป7จจัยท่ีมี
ผลต%อความผูกพัน และการปฏิบัติตามหลักสาราณียธรรม ๖ นั้นส%งผลดีต%อความผูกพันต%อองค�กรด"วย
หรือไม% การศึกษาครั้งนี้จะมีความแตกต%างออกไปจากการศึกษาวิจัยท่ีผ%านมา โดยผู"วิจัยนํารูปแบบการ
วิเคราะห�สมการโครงสร"างเข"ามาใช"ในการศึกษาและได"นําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเข"ามาบูรณา
การกับศาสตร�ทางตะวันตกเพ่ือให"เห็นถึงการนําหลักพุทธธรรมมาปฏิบัติและช%วยให"บุคลากรเกิดความ
ผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยได" ผลจากการศึกษาในครั้งนี้นั้นจะทํา
ให"ทราบป7จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต%อความผูกพันต%อองค�กรของวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย และ
สามารถนําจุดเด%นท่ีได"จากการศึกษาไปกําหนดเป�นนโยบายในการสร"างความผูกพันต%อองค�กรต%อไป 
  
๑.๒ คําถามการวิจัย 
  ๑.๒.๑ ความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยเป�นอย%างไร 
  ๑.๒.๒ ป7จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต%อความผูกพันต%อองค�กรของวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศ
ไทยมีอะไรบ"าง 
   ๑.๒.๓ รูปแบบการสร"างความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ� ในประเทศ
ไทยควรเป�นอย%างไร 
 
๑.๓. วัตถุประสงค�ของการวิจัย 
 ๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย    
     ๑.๓.๒ เพ่ือศึกษาป7จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต%อความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
    ๑.๓.๓ เพ่ือนําเสนอรูปแบบการสร"างความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�
ในประเทศไทย   
 
๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย 

๑.๔.๑ ขอบเขตด4านเนื้อหา  
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข"องกับ “รูปแบบการสร"างความผูกพันต%อ

องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย” ผู"วิจัยได"ใช"หลักธรรมพระพุทธศาสนาท่ีเก่ียวกับ
การสร"างความผูกพันในองค�กร คือ หลักสาราณียธรรม ๖ ประการ และแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะ

                                                           

 ๘วรรณพร บุญรัตน�, “แนวโน"มการพัฒนาองค�กรแห%งความสุขของวิทยาลัยสงฆ�ลาพูน”, วารสาร
วิทยาลัยสงฆ�ลําพูน, ปMท่ี ๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๖๐) : ๗๔.  



 

๖ 

ผู"นํา, แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค�กร, แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และงานวิจัยท่ีเก่ียวข"อง โดยกําหนดตัวแปรดังนี้ 

๑) การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู"วิจัยได"สังเคราะห�แนวคิด และข"อ
ค"นพบจากผลงานวิจัย การสร"างความผูกพันต%อ องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
เพ่ือค"นหาองค�ประกอบท่ีมีอิทธิพลการสร"างความผูกพัน พบว%าตัวแปรเชิงปริมาณ (Quantitative 
Variable) ประกอบด"วย ตัวแปรแฝงภายนอก ตัวแปรแฝงภายใน และตัวแปรส%งผ%านดังนี้ 

๑.๑) ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) กล%าวคือ ตัวแปรเหตุ
ท่ีมีอิทธิพลต%อตัวแปรผลความผูกพันองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย
ประกอบด"วย ๓ ตัวแปร ดังนี้ 

 ๑.๑.๑) ป7จจัยท่ีมีผลต%อการปฏิบัติงาน ประกอบด"วย ตัวแปรสังเกตได"
ภายนอก (Observation Variable) ๕ ตัวแปร กล%าวคือ รายได"หรือค%าตอบแทน ความม่ันคงปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน สภาพแวดล"อมทางกายภาพ ความต"องการแสดงความจงรักภักดี ความต"องการในศักด์ิศรี
ของตัวเอง 

 ๑.๑.๒) ป7จจัยท่ีมีผลต%อความผูกพัน ประกอบด"วย ตัวแปรสังเกตได"
ภายนอก (Observation Variable) ๔ ตัวแปร กล%าวคือ ลักษณะส%วนบุคคลของผู"ปฏิบัติงาน 
โครงสร"างองค�กร ลักษณะของบทบาท ประสบการณ�ในการทํางาน 

๑.๒) ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) ประกอบด"วย ๒  
ตัวแปร ดังนี้ 
    ๑.๒.๑) หลักสาราณียธรรม ๖ ประกอบด"วยตัวแปรสังเกตได"ภายใน 
(Observation Variable) ๖ ตัวแปร คือ เมตตากายกรรม เมตตาวจีกรรม เมตตามโนกรรม สาธารณ
โภคิตา สีลสามัญญตา ทิฏฐิสามัญญตา  
    ๑.๒.๒) ความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศ
ไทย ประกอบด"วยตัวแปรสังเกตได"ภายใน (Observation Variable) ๔ ตัวแปร กล%าวคือ มีส%วนร%วม
ในกิจกรรมขององค�กร ความรู"สึกผูกพันอย%างสูงต%อองค�กร เลื่อมใสศรัทธาในเป1าหมายขององค�กร 
พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน 
  ๒) การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ตัวแปรเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Variable) คือ การสร"างความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 

๑.๔.๒ ขอบเขตด4านประชากรและผู4ให4ข4อมูลสําคัญ 
 ๑) ประชากร (Population) คือ บุคลากรจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ส%วนกลาง วังน"อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และบุคลากรจากมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
ศาลายา จังหวัดนครปฐม จํานวน ๑,๓๓๕ รูปหรือคน โดยผู"วิจัยเลือกกลุ%มตัวอย%างด"วยการสุ%มแบบ
เจาะจง (Purposive Random Sampling) ท้ังนี้เพ่ือให"เกิดความชัดเจนในข"อมูลเชิงสํารวจ  
 ๒) ผู"ให"ข"อมูลสําคัญ (Key Informants) ผู"วิจัยทําการสัมภาษณ�เชิงลึก (In depth  
Interview) ผู"ให"ข"อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูปหรือคน โดยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ส%วนกลาง วังน"อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน ๑๐ รูปหรือคน และจากมหาวิทยาลัยมหามกุฏ
ราชวิทยาลัย ศาลายา จังหวัดนครปฐม จํานวน ๗ รูปหรือคน ผู"วิจัยกําหนดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) เป�นผู"ทรงคุณวุฒิ ผู"เชี่ยวชาญในสาขาต%างๆ 



 

๗ 

 ๓) ผู"เชี่ยวชาญ (Expert) ผู"วิจัยกําหนดการประชุมความเห็นของผู"เชี่ยวชาญ 
 สนทนากลุ%มเฉพาะ (Focus Group) ได"แก% ผู"มีอํานาจกํากับดูแลการมหาวิทยาลัย และ
นักวิชาการในสาขาต%างๆ โดยใช"วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพ่ือนําไปสู%การ
แลกเปลี่ยนข"อคิดเห็น ข"อเสนอแนะ เพ่ือสร"างองค�ความรู"ท่ีการสร"างความผูกพันต%อ องค�กรของ
บุคลากรจากมหาวิทยาลัยสงฆ�ท้ัง ๒ แห%ง จํานวน ๙ รูปหรือคน 

๑.๔.๓ ขอบเขตด4านพ้ืนท่ี  
ผู"วิจัยกําหนดพ้ืนท่ีศึกษาข"อมูลเชิงสํารวจได"แก% มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ส%วนกลาง วังน"อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ศาลายา จังหวัด
นครปฐม 

๑.๔.๔ ขอบเขตด4านระยะเวลา  
ในการวิจัยครั้งนี้ดําเนินการวิจัยต้ังแต%เดือนมิถุนายน พ.ศ. ๒๕๖๓ ถึงเดือนกันยายน พ.ศ. 

๒๕๖๔ รวมเป�นระยะเวลา ๑๖ เดือน 
  

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี ๑ รูปแบบการสร"างความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน

ประเทศไทยมีความสอดคล"องกับข"อมูลเชิงประจักษ� 
สมมติฐานท่ี ๒ ป7จจัยท่ีมีผลต%อการปฏิบัติงาน ป7จจัยท่ีมีผลต%อความผูกพัน สาราณียธรรม 

๖ มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ"อม และอิทธิพลรวมต%อความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย  
  
๑.๖ นิยามศัพท�เฉพาะที่ใช4ในการวิจัย 
  ๑.๖.๑ ป�จจัยท่ีมีผลต0อการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะของบุคลากรพิจาณาจากความ
ผูกพันต%อองค�กรและการปฏิบัติโดยตัวบ%งชี้ของความผูกพันต%อองค�กรพิจารณาจากความสนใจในการ
ผูกมัดใจให"เกิดการปฏิบัติงานให"มีประสิทธิภาพ ได"แก% 
   ๑. รายได4หรือค0าตอบแทน หมายถึง ค%าตอบแทนในการปฏิบัติงาน โดยมีการปรับ
ข้ึนตามภาระหน"าท่ีงานของท%าน มีข้ันตอนการพิจารณาค%าตอบแทนอย%างเหมาะสม 
  ๒. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน หมายถึง ตําแหน%ง หน"าท่ีมีความม่ันคง
เป�นอย%างดี ชีวิตความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน องค�กรให"สวัสดิการต%างๆ 
  ๓. สภาพแวดล4อมทางกายภาพ หมายถึง สภาพพ้ืนท่ีการทํางาน แสงสว%าง 
อุปกรณ�เครื่องใช"ในการปฏิบัติงานมีความพร"อม สภาพสํานักงาน อาคารมีความสะอาด เหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน มีห"องสุขา ห"องพยาบาล การจัดน้ําด่ืมสะอาดและมีความพร"อม 
  ๔. ความต4องการแสดงความจงรักภักดี หมายถึง การแสดงความจงรักภักดีต%อ
มหาวิทยาลัยด"วยการปฏิบัติงานตามหน"าท่ีได"รับมอบหมาย มีความภูมิใจในการเป�นบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย มีทัศนคติเชิงบวกต%อคุณค%าและเป1าหมายของมหาวิทยาลัย ไม%ย"ายไปอยู%มหาวิทยาลัย
อ่ืน โดยปรารถนาอยู%เสมอว%าจะอยู%มหาวิทยาลัยนี้ตลอดไป 



 

๘ 

  ๕. ความต4องการในศักดิ์ศรีของตัวเอง หมายถึง การได"รับการยอมรับจาก
ผู"บังคับบัญชาและเพ่ือนร%วมงาน มีอิสระในความคิดสามารถเสนอความคิดเห็นต%างๆ ในการ
ปฏิบัติงานได" ได"รับโอกาสต%างๆ ในการแสดงความรู" ความสามารถและเจริญก"าวหน"าในหน"าท่ีการ
งาน 
  ๑.๖.๒ ป�จจัยท่ีมีผลต0อความผูกพัน หมายถึง ป7จจัยเบ้ืองต"นของความผูกพันต%อองค�กร 
ก%อให"เกิดความผูกพันทางด"านจิตใจของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ได"แก% 
  ๑. ลักษณะส0วนบุคคลของผู4ปฏิบัติงาน หมายถึง  สถานภาพท่ีเหมาะสมกับ
ภาระหน"าท่ี การงาน อายุท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาท่ีเหมาะสมกับหน"าท่ี 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเหมาะสมกับความเจริญก"าวหน"าในหน"าท่ีการงาน 
  ๒. โครงสร4างองค�กร หมายถึง ระบบการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีความ
เหมาะสม ชัดเจน หน"าท่ีมีความชัดเจนในมหาวิทยาลัย มีการกระจายอํานาจในการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัย 
  ๓. ลักษณะของบทบาท หมายถึง งานของท%านมีความท"าทาย มีความก"าวหน"าใน
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ�ท่ีดีกับเพ่ือนร%วมงาน มีคุณค%าต%อหน%วยงานและมหาวิทยาลัย 
  ๔. ประสบการณ�ในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติของกลุ%มทํางานมีผลต%อ
มหาวิทยาลัยหน%วยงานมีความน%าเชื่อถือ มีความสําคัญต%อมหาวิทยาลัย ผู"บังคับบัญชามีความสามารถ
ท่ีจะพ่ึงพาได" 
  ๑.๖.๓ หลักสาราณียธรรม ๖ หมายถึง  ธรรมเป�นเหตุให"ระลึกถึงกัน คุณธรรมท่ีทําให"
คนเราไม%เห็นแก%ตัว เอ้ือเฟ��อเผื่อแผ%แก% ผู"อ่ืน เข"าใจคนอ่ืนมากข้ึนและส%งเสริมความผูกพันต%อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
  ๑. เมตตากายกรรม หมายถึง การช%วยเหลือกิจธุระของผู"ร%วมงานด"วยความเต็มใจ
แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน ท้ังต%อหน"าและลับหลังแสดงไมตรีและหวังดีต%อเพ่ือน
ร%วมงานร%วมกิจการ กิจกรรมของมหาวิทยาลัยสมํ่าเสมอ 
   ๒. เมตตาวจีกรรม หมายถึง การพูดด"วยความปรารถนาดีต%อเพ่ือนร%วมงานแนะนํา 
สั่งสอนตักเตือนกันด"วยความหวังดี กล%าววาจาสุภาพ พูดจริงไม% พูดเพ่ือผลประโยชน� ท่ีจะเกิดข้ึนแก%
ตนเองฝ�ายเดียว 
   ๓. เมตตามโนกรรม หมายถึง คิดปรารถนาดีต%อเพ่ือนร%วมงานเสมอ คิดทําสิ่งท่ีเป�น
ประโยชน�ต%อเพ่ือนร%วมงาน ต%อหน%วยงาน และมหาวิทยาลัย มองเพ่ือนร%วมงานและผู"บังคับบัญชาใน
แง%ดี 
   ๔. สาธารณโภคิตา หมายถึง แบ%งป7นสิ่งของ ความดีความชอบด"วยความยุติธรรม
แจกจ%ายสิ่งต%างๆ ให"ได"มีส%วนร%วมใช"สอยบริโภคท่ังถึงกัน การร%วมสุข ร%วมทุกข�กันในการปฏิบัติงานเพ่ือ
หน%วยงานและมหาวิทยาลัย 
   ๕. สีลสามัญญตา หมายถึง การประพฤติสุจริตดีงามเหมือนๆ กันในองค�กร มี
ระเบียบวินัยเป�นแบบเดียวกันในหน%วยงาน ไม%ประพฤติให"เป�นท่ีรังเกียจ หรือเสื่อมเสียแก%หมู%คณะ 
   ๖. ทิฏฐิสามัญญตา หมายถึง การปรับความคิดความเห็นให"มีเหตุมีผลถูกต"อง
เหมือนๆ กันเคารพความคิดเห็นท่ีเป�นเหตุผลซ่ึงกันและกัน ยึดหลักความดีงามเป�น อุดมคติอย%าง
เดียวกันในการปฏิบัติงาน 



 

๙ 

  ๑.๖.๕ ความผูกพันต0อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย หมายถึง 
การมีส%วนร%วมในกิจกรรมขององค�กร ความรู"สึกผูกพันอย%างสูงต%อองค�กร เลื่อมใสศรัทธาในเป1าหมาย
ขององค�กร พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน ได"แก% 
  ๑. มีส0วนร0วมในกิจกรรมขององค�กร หมายถึง ความรู"สึกผูกพันอย%างแท"จริงต%อ
เป1าหมายและค%านิยมขององค�กร มีแนวโน"มท่ีจะมีส%วนร%วมในกิจกรรมขององค�กรอยู%ในระดับสูง ทุ%มเท
กําลังกาย กําลังใจ ต้ังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
  ๒. ความรู4สึกผูกพันอย0างสูงต0อองค�กร หมายถึง ความปรารถนาอย%างแรงกล"าท่ี
จะคงอยู%ทํางานขององค�กรให"บรรลุเป1าหมาย เชื่อมประสานระหว%างความต"องการของบุคคลให"
สอดคล"องกับเป1าหมายขององค�กร 
  ๓. เล่ือมใสศรัทธาในเปEาหมายขององค�กร หมายถึง เลื่อมใสศรัทธาในเป1าหมาย
ขององค�กร มีความผูกพันอย%างมากต%องานท่ีทํา เล็งเห็นว%างานคือหนทางซ่ึงตนสามารถทําประโยชน�
ให"กับองค�กรให"บรรลุถึงเป1าหมายสําเร็จ 
  ๔. พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน หมายถึง ใช"ความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานให"กับองค�กร ปฏิบัติงานให"เกิดประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน เป�นตัวบ%งชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค�กรในการปฏิบัติงาน  
 
๑.๗ ประโยชน�ที่ได4รับจากการวิจัย  
 ๑.๗.๑ ทําให"ได"องค�ความรู"เก่ียวกับความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�
ในประเทศไทย 
 ๑.๗.๒ ทําให"ได"องค�ความรู"เก่ียวกับป7จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต%อความผูกพันต%อองค�กร
ของวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
 ๑.๗.๓ ได"รูปแบบการสร"างความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศ
ไทย 
 ๑.๗.๔ องค�ความรู"ท่ีได"จากงานวิจัยในครั้งนี้ ทําให"ได"โมเดลความสัมพันธ�เชิงสาเหตุของ
รูปแบบความผูกพันต%อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ซ่ึงเป�นแนวทางพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยพัฒนาสืบไป  



 

บทท่ี ๒ 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
 

  ในการศึกษาเรื่อง “รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
สงฆ�ในประเทศไทย” มีวัตถุประสงค�คือ ๑) เพ่ือศึกษาความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
สงฆ�ในประเทศไทย ๒) เพ่ือศึกษาป/จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย และ ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ท่ีสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ� ผู�ศึกษาได�ทําการทบทวน
วรรณกรรมเพ่ือใช�ในการศึกษาดังต�อไปนี้     
 ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับรูปแบบ 
 ๒.๑.๑ ความหมายของรูปแบบ 
 ๒.๑.๒ ประเภทของรูปแบบ 
 ๒.๑.๓ องค�ประกอบของรูปแบบ 
 ๒.๑.๔ ลักษณะของรูปแบบท่ีดี 
 ๒.๑.๕ การพัฒนารูปแบบ 
 ๒.๑.๖ การประเมินรูปแบบ 
 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กร 
 ๒.๒.๑ ความหมายของความผูกพันต�อองค�กร 
 ๒.๒.๒ ความสําคัญของความผูกพันต�อองค�กร   
 ๒.๒.๓ ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กร 
 ๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
 ๒.๓.๑ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
 ๒.๓.๒ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
 ๒.๓.๓ ความสําคัญต�อการปฏิบัติงาน 
 ๒.๓.๔ ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน 
 ๒.๔ หลักสาราณียธรรม ๖ 
 ๒.๕ ข�อมูลบริบทเรื่องท่ีวิจัย 
 ๒.๕.๑ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 ๒.๕.๒ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 ๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 



๑๑ 
 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ 

  ๒.๑.๑ ความหมายของรูปแบบ 
  ความหมายของ “รูปแบบ (Model)” คือรูปท่ีกําหนดข้ึนเปJนหลักหรือเปJนแนวซ่ึงเปJนท่ี
ยอมรับ เช�น รูปแบบร�อยกรอง; (ศิลปะ) สิ่งท่ีแสดงให�เห็นว�าเปJนเช�นนั้นๆ อย�างรูปคน รูปบ�าน รูปปลา 
รูปใบไม� เช�น รูปแบบผู�หญิง รูปแบบเปJด รูปแบบวัด๑ 
  ความหมายในภาษาไทยอีกความหมายหนึ่ง คือ แบบจําลอง หมายถึง สิ่งท่ีแสดงให�เห็น
ถึงความสัมพันธ�ขององค�ประกอบท่ีสําคัญเรื่องใด เรื่องหนึ่ง เปJนวิธีการถ�ายทอดความคิด ความเข�าใจ
และจินตนาการของบุคคลท่ีมีต�อปรากฏการณ�หรือเรื่องราวใดๆ ให�ปรากฏโดยการใช�การสื่อสารใน
ลักษณะต�าง เช�น ภาพวาด ภาพเหมือน แผนภูมิ แผนผังต�อเนื่อง หรือสมการคณิตศาสตร�ให�สามารถ
เข�าใจได�ง�าย และสามารถเสนอเรื่องราวหรือประเด็นต�างๆ ได�อย�างกระชับ๒ 
  รูปแบบ (Model) หมายถึง โครงสร�างท่ีแสดงถึงความสัมพันธ�ระหว�างองค�ประกอบต�างๆ 
หรือตัวแปรต�างๆ ท่ีผู�วิจัยอธิบายความสัมพันธ�ระหว�างองค�ประกอบต�างๆ หรือตัวแปรต�างๆ ท่ีมีใน
ปรากฏการณ�ธรรมชาติหรือในระบบต�างๆ อธิบายลําดับข้ันตอนขององค�ประกอบหรือกิจกรรมใน
ระบบ๓ 
  รูปแบบ (Model) หมายถึง ชุดของทฤษฎีท่ีผ�านการทดสอบความแม�นตรง (Validity) 
และความน�าเชื่อถือ (Reliability) แล�ว สามารถระบุและพยากรณ�ความสัมพันธ�ทางสถิติได�๔ 
  รูปแบบ (Model) หมายถึง สิ่งท่ีแสดงถึงโครงสร�างของความเก่ียวข�องระหว�างชุดของ
ป/จจัยหรือตัวแปรต�างๆ หรือองค�ประกอบท่ีสําคัญในเชิงความสัมพันธ�หรือเหตุผลซ่ึงกันและกันเพ่ือ
ช�วยให�เข�าใจถึงข�อเท็จหรือปรากฏการณ�ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ๕ 
  รูปแบบ (Model) เปJนนามธรรมของจริงหรือภาพจําลองของสภาพการณ�อย�างใดอย�าง
หนึ่ง ซ่ึงอาจจะมีตั้งแต�รูปแบบอย�างง�ายๆ ไปจนถึงรูปแบบท่ีมีความสลับซับซ�อนมากๆ๖ 
  รูปแบบ (Model) หมายถึง ชุดของข�อความเชิงนามธรรมเก่ียวกับปรากฏการณ�ท่ีเรา
สนใจ เพ่ือใช�ในการนิยามคุณลักษณะและ/หรือบรรยายคุณสมบัตินั้นๆ รูปแบบเปJนสิ่งท่ีได�รับ

                                                           
๑ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๔, (กรุงเทพมหานคร : 

ราชบัณฑิตยสถาน, ๒๕๕๖), หน�า ๑๐๑๑.  
๒สุเทพ บุญเติม, การพัฒนารูปแบบการกํากับการติดตามสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, (ขอนแก�น : 

มหาวิทยาลัย ขอนแก�น, ๒๕๔๙), หน�า ๒๖. 
๓บุญชม ศรีสะอาด, การพัฒนาการวิจัยโดยใช� รูปแบบ ,  [ออนไลน� ], แหล� ง ท่ีมา : 

www.watpon.com/boonchom /08.doc online [๑๐ กุมภาพันธ� ๒๕๕๙]. 
๔ถวัลย�รัฐ  วรเทพพุฒิพงษ�, การกําหนดและวิเคราะห9นโยบายสาธารณะ : ทฤษฎีและการ

ประยุกต9ใช�, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ�เสมาธรรม, ๒๕๔๐) หน�า ๒๑-๒๒. 
๕อุทัย บุญประเสริฐ, หลักการบริหารแบบใช�โรงเรียนเป<นฐาน., (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ�

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔) หน�า ๓๑. 
๖Tosi, and Carroll, Management, (2nd ed.), (New York: John Wiley & Sons, 1982), p. 84. 



๑๒ 
 

พัฒนาข้ึนมา เพ่ือบรรยายคุณลักษณะท่ีสําคัญๆ ของปรากฏการณ�อย�างใดอย�างหนึ่ง เพ่ือให�ง�ายต�อ
การทําความเข�าใจ๗ 
  Good ได�ให�ความหมายของรูปแบบ (Model) ไว� ๔ ความหมาย คือ ๑) เปJนแบบอย�าง
ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือเปJนแนวทางในการสร�างหรือทําซํ้า ๒) เปJนตัวอย�างเพ่ือเลียนแบบ เช�น ตัวอย�าง
ในการออกเสียงภาษาต�างประเทศเพ่ือให�ผู�เรียนได�เลียนแบบ เปJนต�น ๓) เปJนแผนภูมิหรือรูปสามมิติ
ซ่ึงเปJนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ งหรือหลักการหรือแนวคิด ๔) เปJนชุดของป/จจัย ตัวแปรท่ีมี
ความสัมพันธ� ซ่ึงกันและกันซ่ึงรวมตัวกันเปJนตัวประกอบและเปJนสัญลักษณ�ทางระบบสังคม๘ 
 
ตารางท่ี ๒.๑ สรุปความหมายของรูปแบบ 
ความหมายของรูปแบบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ ๙ 
๑. รูปท่ีกําหนดข้ึนเปJนหลัก �  �       
๒. แบบจําลอง/สิ่งท่ีแสดง � � �   �  � � 
๓. ชุดของข�อความ       �  � 
๔. สิ่งท่ีได�รับพัฒนาข้ึนมา      � �  � 
๕. ตัวอย�างเพ่ือเลียนแบบ        � � 
นิยามคุณลักษณะและ/หรือ บรรยายคุณสมบัติ  �  �   �  � 
๖ .  สิ่ ง ท่ี แสดงให� เห็น ถึ งความสัม พันธ� ของ
องค�ประกอบ 

 � �  �   � � 

๗. วิธีการถ�ายทอดความคิด ความเข�าใจและ
จินตนาการของบุคคลท่ีมีต�อปรากฏการณ� 

 � �  � � � � � 

๘. ชุดของทฤษฎีท่ีผ�านการทดสอบความแม�น
ตรงและความน�าเชื่อถือ 

�   �     � 

๙. ง�ายต�อการทําความเข�าใจ  �   �  �  � 

   จากการให�ความหมายของนักวิชาการตามท่ีกล�าวมาแล�วสรุปความได�ว�า รูปแบบ 
(Model) หมายถึง ภาพจําลองท่ีเกิดข้ึนจากการค�นคว�าแนวคิด ทฤษฎี และประสบการณ�จากผู�ท่ีได�
ปฏิบัติจนกระท่ังประสบความสําเร็จ สามารถนํามาพัฒนา แสดง อธิบายเปJนแบบอย�างในการนําไปใช�
ดําเนินการซํ้าแล�วซํ้าอีกได�อย�างถูกต�องแม�นยํา มีประสิทธิภาพ เชื่อถือได�และให�ผลตรงกับความ
ต�องการของผู�ท่ีนําไปใช�ต�อไป 

 

 

                                                           
๗Bardo, and Hartman, Principles of Urban Sociology: A Systematic Introduction, 

(New York : F.E. Peacock, 1982), p. 245. 
๘Good, Dictionary of Education, (5th ed.), (New York: McGraw - Hill, 2005), p. 177. 



๑๓ 
 

   ๒.๑.๒ ประเภทของรูปแบบ 

  รูปแบบแบ�งออกได�เปJน ๒ ประเภท คือ๙ 
   ๑) รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Prectcal Model or Model-of) รูปแบบประเภทนี้เปJน
แบบจําลองทางกายภาพ เช�น แบบจําลองรถยนต� เครื่องบิน ภาพจําลอง  
   ๒) รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model or Model-of) เปJนแบบจําลองท่ีสร�างข้ึน
จากกรอบความคิดท่ีมีทฤษฎีเปJนพ้ืนฐาน ตัวทฤษฎีเองไม�ใช�รูปแบบหรือแบบจําลอง เปJนตัวช�วยให�เกิด
รูปแบบท่ีมีโครงสร�างต�างๆท่ีสัมพันธ�กัน 
  รูปแบบแบ�งออกเปJน ๔ ประเภท ตามลักษณะของการนําเสนอ อธิบาย หรือแสดง
รูปแบบนั้น คือ๑๐ 
   ๑) Analogue Model เปJนรูปแบบท่ีใช�การอุปมาอุปมัยเทียบเคียงปรากฏ การณ�ซ่ึง
เปJนรูปธรรมเพ่ือสร�างความเข�าใจในปรากฏการณ�ท่ีเปJนนามธรรม เช�น รูปแบบในการทํานายจํานวน
นักเรียนท่ีจะเข�าสู�ระบบโรงเรียน ซ่ึงอนุมานแนวคิดมาจากการเป�ดน้ําเข�าและปล�อยน้ําออกจากถัง 
นักเรียนท่ีจะเข�าสู�ระบบเปรียบเทียบได�กับน้ําท่ีเป�ดออกจากถัง ดังนั้นนักเรียนท่ีคงอยู�ในระบบจึง
เท�ากับนักเรียนท่ีเข�าสู�ระบบลบด�วยนักเรียนท่ีออกจากระบบ เปJนต�น 
   ๒) Semantic Model เปJนรูปแบบท่ีใช�ภาษาเปJนสื่อในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏ 
การณ�ท่ีศึกษาด�วยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพ่ือให�เห็นโครงสร�างทางความคิด องค�ประกอบ และ
ความสัมพันธ�ขององค�ประกอบของปรากฏการณ�นั้นๆ 
   ๓) Mathematical Model เปJนรูปแบบท่ีใช�สมการทางคณิตศาสตร�เปJนสื่อในการ
แสดงความสัมพันธ�ของตัวแปรต�างๆ รูปแบบประเภทนี้นิยมใช�กันท้ังในสาขาจิตวิทยาและ
ศึกษาศาสตร� รวมท้ังการบริหารการศึกษาด�วย 
   ๔) Causal Model เปJนรูปแบบท่ีพัฒนามาจากเทคนิคท่ีเรียกว�า Path Analysis และ
หลักการสร�าง Semantic Model โดยการนําเอาตัวแปรต�างๆ มาสัมพันธ�กันเชิงเหตุและผลท่ีเกิดข้ึน 
เช�น The Standard Deprivation Model ซ่ึงเปJนรูปแบบท่ีแสดงความสัมพันธ�ระหว�างสภาพทาง
เศรษฐกิจสังคมของบิดา มารดา สภาพแวดล�อมทางการศึกษาท่ีบ�าน และระดับสติป/ญญาของเด็ก 
เปJนต�น 
  นักวิชาการทางการศึกษาได�จัดประเภทของรูปแบบการสอนตามแนวคิดพ้ืนฐานในการ
เสนอรูปแบบในการบรรยายและอธิบายปรากฏการณ�นั้นๆ ไว�เปJน ๔ กลุ�ม ได�แก�๑๑  
    ๑) กลุ�มท่ีเน�นการประมวลผลข�อมูล (The Information Processing Family)            
เปJนรูปแบบท่ีเน�นการค�นหาและประมวลผลข�อมูลให�รู�ป/ญหาและหาคําตอบของป/ญหาและให�ผู�เรียน

                                                           
๙Steiner, “Organizational Dilemmas as Barriers to Learning,” The Learning 

Organization. 5, 4 (1998): p. 148. 
๑๐Keeves, Educational Research Methodology, and measurement : An international 

handbook. Oxford, (England: Pergamon Press, 1988), pp. 561-564. 
๑๑Joyce and Weil, Marsha, “Model of Teaching”, (Englewood Cliffs : Prentice - Hall 

International Editions, 1986), p. 6. 



๑๔ 
 

ได�พัฒนาความคิดและสร�างมโนทัศน� เช�น รูปแบบการสอนมโนทัศน� รูปแบบการสอนแบบสืบสวนทาง
วิทยาศาสตร� และรูปแบบการสอนกลยุทธ�การจํา 
    ๒) กลุ�มท่ีเน�นตัวบุคคล (The Personal Family) เปJนรูปแบบท่ีเน�นการพัฒนาตัวบุคคล 
พัฒนาทัศนคติและค�านิยมท่ีดีงาม เพ่ือให�บุคคลมีความเข�าใจในตนเองดีข้ึน เช�น รูปแบบการสอนแบบ
ไม�สั่งการ และรูปแบบการฝ�กความตระหนักรู� 
    ๓) กลุ�มท่ีเน�นปฏิสัมพันธ�ทางสังคม (The Social Family) เปJนรูปแบบท่ีเน�นการพัฒนา
ผู�เรียนให�มีความสัมพันธ�กับบุคลอ่ืน และยอมรับความแตกต�างระหว�างบุคคล เน�นการมีส�วนร�วมโดย
ใช�หลักการประชาธิปไตย เช�น รูปแบบการสอนแบบสืบสอบทางสังคม และรูปแบบการสอนแบบให�
ค�นคว�าเปJนกลุ�ม 
    ๔) กลุ�มท่ีเน�นการปรับพฤติกรรม (The Behavioral System Family) เปJนรูปแบบการ
ฝ�กความกล�าแสดงออก และรูปแบบการเรียนรู�โดยไม�มีเง่ือนไข 
  การจําแนกประเภทรูปแบบออกเปJน ๒ ประเภท คือ๑๒ 
    ๑) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical model) ได�แก� 
    - รูปแบบคล�ายจริง (Iconic model) มีลักษณะคล�ายของจริง เช�น เครื่องบินจําลอง 
หุ�นไล�กา หุ�นตามร�านตัดเสื้อผ�า เปJนต�น 
    - รูปแบบเสมือนจริง (Analog model) มีลักษณะคล�ายปรากฏการณ�จริง เช�นการ
ทดลองจริงเครื่องบินจําลองท่ีบินได�หรือเครื่องฝ�กบินเปJนต�น แบบจําลองชนิดนี้มีความใกล�เคียงความ
จริงกว�าแบบแรก 
    ๒) รูปแบบเชิงสัญลักษณ� (Symbolic model) ได�แก� 
    - รูปแบบข�อความ (Verbal model) หรือแบบจําลองเชิงคุณภาพ (Qualitative 
model) รูปแบบชนิดนี้พบมากท่ีสุด เปJนการใช�ข�อความปกติธรรมดา ในการอธิบายโดยย�อ เช�น คํา 
พรรณนาลักษณะงาน คําอธิบายรายวิชา เปJนต�น 
    - รูปแบบทางคณิตศาสตร� (Mathematical model) หรือรูปแบบเชิงปริมาณเช�น
สมการและโปรแกรมเชิงเส�นเปJนต�น 
 
ตารางท่ี ๒.๒  สรุปประเภทของรูปแบบ 
ประเภทของรูปแบบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
๑. รูปแบบเชิงปฏิบัติ �     
๒. รูปแบบเชิงทฤษฎี �    � 
๓. รูปแบบท่ีใช�การอุปมาอุปมัย  �    
๔. รูปแบบเชิงภาษา  �   � 
๕. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร�ในการแสดง  �  �  
๖. รูปแบบเชิงเหตุและผล  �    

                                                           
๑๒Smith and Others, “Management : Making Organizations Perform”, (New York : 

Macmillan, 1980), pp. 6-8. 



๑๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๒ (ต�อ) 
ประเภทของรูปแบบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
๗. รูปแบบท่ีเน�นการประมวลผลข�อมูล   �   
๘. รูปแบบท่ีเน�นการพัฒนาตัวบุคคล   �   
๙. รูปแบบท่ีเน�นการพัฒนาผู�เรียน   �   
๑๐.รูปแบบท่ีเน�นการปรับพฤติกรรม   �   
๑๑.รูปแบบคล�ายจริง    �  
๑๒.รูปแบบเสมือนจริง    �  
๑๓.รูปแบบข�อความ    � � 

   จากตารางดังกล�าวมานั้นสามารถสรุปได�ว�า ประเภทของรูปแบบ (Model) ได�มีการแบ�ง
ประเภทออกไปตามลักษณะของการศึกษาทางด�านวิชาการและการนําไปใช� แบ�งตามลักษณะของงาน
หรือกิจกรรมนั้นๆ ดังนั้นการแบ�งประเภทรูปแบบ ไม�มีการแบ�งได�อย�างตายตัว การแบ�งประเภทจึง
เปJนไปท้ังในแบบกว�างและในแบบแคบเฉพาะเจาะจงตามลักษณะงานหรือกิจกรรมตามสาขานั้นๆ 
โดยสรุปประเภทของรูปแบบ สามารถแบ�งออกได�ดังนี้ 
    ๑) รูปแบบเชิงปฏิบัติ รูปแบบเชิงทฤษฎี  
   ๒) รูปแบบท่ีใช�การอุปมาอุปมัยเทียบเคียงปรากฏการณ�/รูปแบบท่ีใช�ภาษาเปJนสื่อใน
การบรรยาย/รูปแบบท่ีใช�สมการทางคณิตศาสตร�เปJนสื่อในการแสดง/รูปแบบนําเอาตัวแปรต�างๆ มา
สัมพันธ�กันเชิงเหตุและผล 
   ๓) รูปแบบท่ีเน�นการประมวลผลข�อมูล/รูปแบบท่ีเน�นการพัฒนาตัวบุคคล/รูปแบบท่ีเน�น
การพัฒนาผู�เรียนให�มีความสัมพันธ�กับบุคลอ่ืน/รูปแบบท่ีเน�นการปรับพฤติกรรม 
    ๔) รูปแบบเชิงกายภาพ (รูปแบบคล�ายจริง/รูปแบบเสมือนจริง)/รูปแบบเชิงสัญลักษณ� 
(รูปแบบข�อความ/รูปแบบทางคณิตศาสตร� ) 
   สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู�วิจัยเลือกใช�รูปแบบเชิงทฤษฎี รูปแบบเชิงภาษา รูปแบบข�อความ 
รูปแบบเชิงสัญญลักษณ�เปJนฐานในการศึกษาเพ่ือให�ได�มาซ่ึงรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 

  ๒.๑.๓ องค9ประกอบของรูปแบบ 
  การท่ีจะระบุรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งจะต�องประกอบด�วยรายละเอียดมากน�อยเพียงใดจึง
จะเหมาะสม และรูปแบบนั้นควรมีองค�ประกอบอะไรบ�างไม�ได�มีข�อกําหนดท่ีแน�นอน ท้ังนี้ข้ึนอยู�กับ
ปรากฏการณ�นั้นๆ๑๓ 
 

                                                           
๑๓Bardo and Hardman, Urban Sociolgy: A Systematic Introduction. USA.: F.E.Peacock 

Publisher. 1982, p. 14. 



๑๖ 
 

  การสังเคราะห�รูปแบบข้ึนมาจากแนวคิดเชิงระบบ (Systems Approach) กับหลักการ
บริหารตามสถานการณ� (Contingency Approach) ซ่ึงองค�ประกอบตามรูปแบบของ Brown และ 
Moberg ประกอบด�วย๑๔ 
   ๑) สภาพแวดล�อม (Environment) 
   ๒) เทคโนโลยี (Technology) 
   ๓) โครงสร�าง(Structure) 
   ๔) กระบวนการจัดการ(Management Process) 
   ๕) การตัดสินใจสั่งการ(Decision Making) 
  องค�ประกอบของรูปแบบได� ๔ องค�ประกอบ ดังนี้๑๕ 
   ๑) รูปแบบสามารถนําไปสู�การทํานายผลท่ีตามมา สามารถทดสอบ/สังเกตได� 
   ๒) มีความสัมพันธ�เชิงสาเหตุ อธิบายปรากฏการณ�เรื่องนั้น/ปรากฏกลไกเชิงสาเหตุท่ี
กําลังศึกษาและอธิบายเรื่องท่ีกําลังศึกษา 
   ๓) รูปแบบช�วยจินตนาการสร�างความคิดรวบยอด ความสัมพันธ�ของสิ่งท่ีกําลังศึกษา/
ช�วยสืบเสาะความรู� 
   ๔) รูปแบบมีความสัมพันธ�เชิงโครงสร�างมากกว�าความสัมพันธ�เชิงเชื่อมโยง 
  องค�ประกอบของรูปแบบท่ีดีควรประกอบด�วย ๗ องค�ประกอบ ดังนี้๑๖ 
    ๑) วัตถุประสงค�ของรูปแบบ ต�องรู�ว�าจะออกแบบรูปแบบการดําเนินงานนี้ข้ึนมาเพ่ือ
วัตถุประสงค�ใด ซ่ึงโดยท่ัวไปก็มักจะพัฒนารูปแบบข้ึนมาเพ่ือแก�ป/ญหาอย�างใดอย�างหนึ่ง หรือเพ่ือให�
การดําเนินงานเกิดผลดีอย�างใดอย�างหนึ่ง 
    ๒) ทฤษฎีพ้ืนฐานและหลักการของรูปแบบ เพ่ือให�การดําเนินงานของรูปแบบเปJนไป
ตามวัตถุประสงค�ท่ีกําหนดไว� ผู�ออกแบบรูปแบบต�องกําหนดว�าจะออกแบบรูปแบบนั้นๆ บนฐานคิด
ของทฤษฎีและหลักการใดบ�าง 
    ๓) ระบบงานและกลไกของรูปแบบ เพ่ือให�การดําเนินงานเปJนไปตามหลักการและบรรลุ
ตามวัตถุประสงค�ของรูปแบบ พร�อมกับการกําหนดบทบาทหน�าท่ี ความสัมพันธ� และการทํางาน
ร�วมกันของระบบเหล�านั้นเพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค�ของรูปแบบท่ีกําหนดไว� 
    ๔) วิธีการดําเนินงานของรูปแบบ โดยการกําหนดภารกิจ กระบวนการ วิธีการ กิจกรรม
และอ่ืนๆ ท่ีต�องดําเนินการเพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค�ของรูปแบบ 
    ๕) แนวการประเมินรูปแบบ หมายถึง การกําหนดแนวทางและเครื่องมือในการ
ประเมินผลรูปแบบตามวัตถุประสงค�ของรูปแบบ และการประเมินการดําเนินงานตามรูปแบบว�า
เปJนไปตามท่ีกําหนดไว�หรือไม�เพียงใด เพ่ือประโยชน�ในการตรวจสอบว�ารูปแบบทําหน�าท่ีตามท่ี

                                                           
๑๔Brown and Moberg, Organization Theory and Management : A Macro Approach. 

New York: Wiley & Sons, 1980, p. 98. 
๑๕ทิศนา แขมมณี, ศาสตร9การสอนองค9ความรู�เพ่ือการจัดกระบวนการเรียนรู�ท่ีมีประสิทธิภาพ 

(พิมพ�ครั้งท่ี ๖), (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ�แห�งจุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน�า ๒๒๐. 
๑๖สมาน อัศวภูมิ, การใช�วิจัยพัฒนารูปแบบในวิทยานิพนธ9ระดับปริญญาเอก, (อุบลราชธานี : 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ม.ป.ป.), หน�า ๕๕. 



๑๗ 
 

ออกแบบไว�มากน�อยเพียงใด และเปJนไปตามวัตถุประสงค�หรือไม�เพียงใด ตลอดจนการกําหนด
แนวทางในการพัฒนารูปแบบต�อเนื่องต�อไปได� 
    ๖) คําอธิบายประกอบรูปแบบ หมายถึง การอธิบายคําศัพท�เฉพาะท่ีนํามาใช�ในการ
ออกแบบรูปแบบเพ่ือสื่อความให�ตรงกันในการนํารูปแบบไปใช� 
    ๗) ระบุเง่ือนไขการนํารูปแบบไปใช� เนื่องจากรูปแบบมีข�อจํากัดของตนเอง ดังนั้น
ผู�ออกแบบรูปแบบควรได�ระบุเง่ือนไขท่ีจะทําให�การนํารูปแบบไปใช�ประสบผลสําเร็จ และข�อ
ระมัดระวังเพ่ือป�องกันป/ญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

ตารางท่ี ๒.๓ สรุปองค�ประกอบของรูปแบบ 
องค9ประกอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
๑) สภาพแวดล�อม  �  � � 
๒) เทคโนโลยี      �    
๓) โครงสร�าง  �   � 
๔) กระบวนการจัดการ/วิธีการดําเนินงาน  � � � � 
๕) การตัดสินใจ  �    
๖) วัตถุประสงค�   � � � 
๗) ระบบงาน   � � � 
๘) หลักการ   �   
๙) คําอธิบาย   �  � 
๑๐) เง่ือนไขการนําไปใช�   �  � 
๑๑) แนวทางการประเมิน   �  � 

   จากการศึกษาตามตารางดังกล�าวมานั้น องค�ประกอบของรูปแบบข้ึนอยู�กับตัวแปรต�างๆ 
ท่ีเก่ียวข�องกับท่ีผู�วิจัยกําลังศึกษา อาจข้ึนอยู�กับผลการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและการสืบค�นข�อมูล
ภาคสนามในการกําหนดรูปแบบ ดังนั้นผู�วิจัยได�นํามาวิเคราะห�โดยการจัดกลุ�มในแต�ละองค�ประกอบ
ในเบ้ืองต�น ดังนี้  
   สiวนท่ี ๑ สiวนนํา 
    ๑) สภาพแวดล�อม (Environment) ได�แก�สภาพท่ัวไปท่ีมีผลต�อการนําเอารูปแบบไปใช� 
    ๒) หลักการ (Principle) ได�แก� แนวคิดพ้ืนฐานและเง่ือนไขการนําไปใช� เง่ือนไขท่ีจะทํา
ให�การนํารูปแบบไปใช�ประสบผลสําเร็จ และข�อระมัดระวังเพ่ือป�องกันป/ญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
    ๓) วัตถุประสงค� (Object) ได�แก�เป�าหมายในการพัฒนารูปแบบข้ึนมาเพ่ือแก�ป/ญหา
อย�างใดอย�างหนึ่ง หรือเพ่ือให�การดําเนินงานเกิดผลดีอย�างใดอย�างหนึ่ง 
   สiวนท่ี ๒ ตัวแบบ 
    ๑) ระบบงาน (System) การทํางานร�วมกันของระบบเพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค�ของ
รูปแบบท่ีกําหนดไว� 
    ๒) กระบวนการจัดการ (Management Process) ได�แก� วิธีการดําเนินงาน กิจกรรม
และอ่ืนๆ ท่ีต�องดําเนินการเพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค�ของรูปแบบ 



๑๘ 
 

   สiวนท่ี ๓ ข้ันตอนการนําไปใช� 
    ๑) โครงสร�าง(Structure) ได�แก� ความเชื่อมโยงซ่ึงกันและกันขององค�ประกอบต�างๆ ท่ี
จะช�วยทําให�รูปแบบสามารถใช�ได�ผล 
    ๒) การตัดสินใจ (Decision Making) หมายถึง กระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือก
หนึ่ง จากหลายๆ ทางเลือกท่ีได�พิจารณา หรือประเมินอย�างดีแล�วว�า เปJนทางให�บรรลุวัตถุประสงค� 
และเป�าหมายของรูปแบบ 
    ๓) แนวทางการประเมิน การกําหนดแนวทางและเครื่องมือในการประเมินผลรูปแบบ 
เพ่ือประโยชน�ในการตรวจสอบว�ารูปแบบทําหน�าท่ีตามท่ีออกแบบไว�มากน�อยเพียงใด 

  ๒.๑.๔ ลักษณะของรูปแบบท่ีดี 
  นักวิชาการท่ีแสดงให�เห็นทัศนะเก่ียวกับคุณลักษณะสําคัญของระบบควรมีลักษณะ ๙ 
ประการดังนี้ คือ๑๗  
   ๑. มีป/จจัยป�อนเข�าจากภายนอก (Input from Uutside) ระบบเป�ดไม�มีความเพียงพอ
ในตนเอง แต�จะต�องได�รับสิ่งกระตุ�นข�อมูลข�าวสารและพลังงานจากภายนอก  
   ๒. กระบวนการ (Process) ของการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานท่ีก�อให�เกิดผลผลิต  
   ๓. มีป/จจัยป�อนออก (Output) เปJนผลผลิตหรือการบริการหรืออ่ืนๆ สู�ภายนอก  
   ๔. มีวงจร (Cycles) อย�างต�อเนื่องของป/จจัยนําเข�า กระบวนการผลผลิต  
   ๕. มีการต�อต�านแนวโน�มสู�ความเสื่อม(Resistance to Tendency to RunDown) 
ระบบทุกระบบมีแน�วโน�มท่ีจะเสื่อมลง แต�ระบบเป�ดจะพยายามหาวิธีการเพ่ือต�อต�านจากความเสื่อม  
   ๖. มีข�อมูลย�อนกลับ (Infornation Feedback) เพ่ือปรับตัวมิให�เบ่ียงเบนจากเป�าหมาย  
   ๗. มีแนวโน�มสู�ความสมดุล (Tendency toward Equilibrium) เม่ือเกิดสภาวะไม�
สมดุล  
   ๘. มีแนวโน�มสู�ความสลับซับซ�อนมากข้ึน (Differenliation) มีความเฉพาะทางมากข้ึน
และมีองค�ประกอบหลากหลายมากข้ึน และ  
   ๙. มีหลายเส�นทาง(Numerous Paths) ท่ีจะทําให�บรรลุจุดหมายได� ไม�มีเพียงเส�นทาง
เดียวและระบบเป�ดจะหาทางเลือก (Alternative Paths) ท่ีเหมาะสม 
  รูปแบบท่ีใช�ประโยชน�ได� ควรมีข�อกําหนด ๔ ประการ คือ๑๘ 
   ๑. รูปแบบ ควรประกอบด�วยความสัมพันธ�อย�างมีโครงสร�าง (Structure Relationship) 
มากกว�า ความสัมพันธ�ท่ีเก่ียวเนื่องกันแบบรวม (Associative Relationship) 
   ๒. รูปแบบ ควรใช�เปJนแนวทางในการพยากรณ�ผลท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงสามารถตรวจสอบได�โดย
การสังเกต ซ่ึงเปJนไปได�ท่ีจะทดสอบรูปแบบพ้ืนฐานของข�อมูลเชิงประจักษ�ได�  
   ๓. รูปแบบ ควรจะต�องระบุหรือชี้ให�เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีศึกษา ดังนั้น
นอกจากรูปแบบจะเปJนเครื่องมือในการพยากรณ�ได� ควรใช�อธิบายปรากฏการณ�ได�ด�วย 
                                                           

๑๗อุทัย บุญประเสริฐ, หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา., (กรุงเทพมหานคร : ข�าวฟ�าง , ๒๕๔๔), 
หน�า ๑๔. 

๑๘Keeves, Educational Research Methodology, and Measurement: An international 
Handbook. Oxford, England: Pergamon Press , 1988), p. 560. 



๑๙ 
 

   ๔. รูปแบบ ควรเปJนเครื่องสร�างมโนทัศน�ใหม� และสร�างความสัมพันธ�ของตัวแปรใน
ลักษณะใหม� ซ่ึงเปJนการขยายเรื่องท่ีศึกษา 
  คุณลักษณะของรูปแบบควรมีประเด็นต�างๆ ต�อไปนี้๑๙ 
   ๑. แสดงความสัมพันธ�เชิงโครงสร�างและตัวแปร 
   ๒. นําไปสู�การทํางานได�ผลตรงตามท่ีตั้งไว�แล�ว 
   ๓. อธิบายถึงโครงสร�างหรือกลไกความสัมพันธ�เชิงเหตุผลของเรื่องท่ีจะศึกษาอย�าง
ชัดเจน 
   ๔. นําไปส�งเสริมการสร�างแนวคิดใหม�หรือความสัมพันธ�ใหม� หรือขยายองค�ความรู� 
   ๕. สอดคล�องกับทฤษฏีเรื่องท่ีใช�รูปแบบ 

ตารางท่ี ๒.๔ ลักษณะของรูปแบบท่ีดี  
ลักษณะของรูปแบบท่ีดี ๑ ๒ ๓ ๔ 
๑. แสดงความสัมพันธ�เชิงโครงสร�างและตัวแปร  � � � 
๒. ท่ีระบุขบวนการท่ีชัดเจน �   � 
๓. ชี้ให�เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผล � � � � 
๔. เปJนเครื่องสร�างมโนทัศน�ใหม�  � � � 
๕. สามารถสร�างความสัมพันธ�ของตัวแปรในลักษณะใหม�    � � 
๖. มีหลายเส�นทางท่ีจะทําให�บรรลุจุดหมายได� �   � 
๗. เปJนแนวทางในการพยากรณ�ผลท่ีเกิดข้ึน � �  � 
๘. นําไปส�งเสริมการสร�างแนวคิดใหม�หรือความสัมพันธ�ใหม� �   � 
๙. ขยายองค�ความรู�ใหม� � � � � 
๑๐. นําไปสู�การทํางานได�ผลตรงตามท่ีตั้งไว� �  � � 

  จากตารางดังกล�าวมานั้นสามารถสรุปได�ว�า รูปแบบท่ีดีมีคุณลักษณะประกอบขบวนการท่ี
ชัดเจน ชี้ให�เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผล มีหลายเส�นทางท่ีจะทําให�บรรลุจุดหมายได� เปJนแนวทางในการ
พยากรณ�ผลท่ีเกิดข้ึน นําไปส�งเสริมการสร�างแนวคิดใหม�หรือความสัมพันธ�ใหม� หรือขยายองค�ความรู�
ใหม� หรือนําไปสู�การทํางานได�ผลตรงตามท่ีตั้งไว� 

   ๒.๑.๕ การพัฒนารูปแบบ  

  การพัฒนารูปแบบอีกวิธีหนึ่งตามแนวทางการศึกษา ได�พัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพ
ท้ังองค�การของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมุ�งศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองค�การของ
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีเหมาะสม การศึกษามีรายละเอียดใน
การดําเนินการ ๕ ข้ันตอน๒๐ 

                                                           
๑๙พูลสุข หิงศานนท�, การพัฒนารูปแบบ, (กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพานิช, ๒๕๔๐), หน�า ๕๓. 
๒๐รุ�งรัชดาพร เวหะชาติ, “การพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองค�การของสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน”, วิทยานิพนธ9การศึกษาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘), หน�า ๙๒-๙๓. 



๒๐ 
 

  ข้ันตอนท่ี ๑ การศึกษาและสํารวจข�อมูลเบ้ืองต�นเก่ียวกับแนวคิดและหลักการบริหาร
คุณภาพท้ังองค�การ โดยสัมภาษณ�ผู�บริหารสถานศึกษาและครูผู�สอนท่ีได�รับเลือกเปJนโครงการนําร�อง
การวิจัยและการพัฒนาการเรียนรู�เพ่ือคุณภาพการศึกษา รวมท้ังการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
และการศึกษาสภาพจริงจากรายงานการประเมินตนเองของโรงเรียนท่ีผ�านการประเมินคุณภาพ 
  ข้ันตอนท่ี ๒ เปJนการสร�างรูปแบบจําลองเพ่ือสร�างรูปแบบการบริหารคุณภาพท้ัง
องค�การโดยการสังเคราะห�แบบสัมภาษณ�จากการศึกษาในข้ันตอนท่ี ๑ นํามาสร�างเปJนรูปแบบจําลอง
ระบบบริหารคุณภาพท้ังองค�การด�วยการสร�างเปJนแบบสอบถามความคิดเห็นของผู�ทรงคุณวุฒิแบบ
เลือกตอบ เห็นด�วยและไม�เห็นด�วย ให�ผู�ทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ 
  ข้ันตอนท่ี ๓ เปJนการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพท้ังองค�กรโดยใช�เทคนิคเดล
ฟายจากผู�ทรงคุณวุฒิ เพ่ือให�ได�รูปแบบท่ีมีความเปJนไปได�ในทางปฏิบัติการใช�รูปแบบจําลองจาก
ข้ันตอนท่ี ๒ นํามาศึกษาวิเคราะห� และกําหนดรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพท้ังองค�การด�วย
เทคนิคเดลฟาย ๓รอบ 
  ข้ันตอนท่ี ๔ การวิเคราะห�หาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองค�การ 
เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู�ปฏิบัติงานในสถานศึกษาคือผู�บริหารสถานศึกษา 
ครูผู�สอน และกรรมการสถานศึกษา 
  ข้ันตอนท่ี ๕ การสรุปและนําเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองค�กรและจัดทําเปJน
รายงานผลการวิจัยต�อไป 
  การพัฒนาแบบจําลอง (Model Development) หมายถึง กระบวนการในการสร�างหรือ
พัฒนาแบบจําลอง ซ่ึงประกอบด�วย ๑) การศึกษาองค�ความรู�ท่ีเก่ียวข�อง ๒) การกําหนดหลักการและ
องค�ประกอบของแบบจําลอง ๓) การร�างแบบจําลอง ๔) การตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปJนไปได�หรือการทดลองใช�แบบจําลอง๒๑ 
  การสร�างรูปแบบ (Model) นั้นไม�มีข�อกําหนดท่ีตายตัวแน�นอนว�าต�องทําอะไรบ�างแต�
โดยท่ัวไปจะเริ่มต�นจากการศึกษาองค�ความรู� (Intensive Knowledge) เก่ียวกับเรื่องท่ีเราจะสร�าง
รูปแบบให�ชัดเจนจากนั้นจึงค�นหาสมมุติฐานและหลักการของรูปแบบท่ีจะพัฒนาแล�วสร�างรูปแบบตาม
หลักการท่ีกําหนดข้ึนและนํารูปแบบท่ีสร�างข้ึนไปตรวจสอบหาคุณภาพของรูปแบบต�อไปโดยสรุปแล�ว
การพัฒนารูปแบบมีการดําเนินการเปJนสองข้ันตอนใหญ�คือ การสร�างรูปแบบและการหาคุณภาพของ
รูปแบบซ่ึงมีความจําเปJนต�องดําเนินการให�ครบท้ัง๒ข้ันตอน๒๒ 
  การวิจัยเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบว�ามีข้ันตอนการพัฒนารูปแบบอยู� ๒ ข้ันตอน คือ๒๓ 

                                                           
๒๑ธวัชชัย รัตตัญ�ู, “การพัฒนารูปแบบการบริหารโดยใช�โรงเรียนเปJนฐานในโรงเรียนสังกัดองค�กร

ปกครองส�วนท�องถ่ิน”, วิทยานิพนธ9ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๕๑), หน�า 
๘๐. 

๒๒มาลี สืบกระแส, “การพัฒนารูปแบบองค�การแห�งการเรียนรู�ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา”, 
วิทยานิพนธ9ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๕๑), หน�า ๑๑๖. 

๒๓บุญชม ศรีสะอาด, การวิจัยทางการวัดผลและประเมินผล, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส�น, 
๒๕๔๕), หน�า ๑๐๔-๑๐๖. 



๒๑ 
 

  ๑. การสร�างหรือพัฒนารูปแบบ ผู�วิจัยจะสร�างหรือพัฒนารูปแบบข้ึนมาก�อนเปJนรูปแบบ
ตามสมมติฐานโดยการศึกษาค�นคว�าทฤษฎี แนวคิด รูปแบบท่ีมีผู�พัฒนาไว�แล�วในเรื่องเดียวกัน หรือ
เรื่องอ่ืนๆ และผลการศึกษาหรือผลการวิจัยท่ีเก่ียวข�อง วิเคราะห�สภาพสถานการณ�ต�างๆ ซ่ึงจะช�วยให�
สามารถกําหนดองค�ประกอบหรือตัวแปรต�างๆ ภายในรูปแบบ รวมท้ังลักษณะความสัมพันธ�ต�างๆ 
ระหว�างองค�ประกอบหรือตัวแปรนั้น หรือลําดับก�อนหลังของแต�ละองค�ประกอบในรูปแบบ ในการ
พัฒนารูปแบบนั้นจะต�องใช�หลักเหตุผลเปJนรากฐานสําคัญและการศึกษาค�นคว�าซ่ึงจะเปJนประโยชน�
ต�อการพัฒนารูปแบบเปJนอย�างยิ่ง ผู�วิจัยอาจจะคิดโครงสร�างของรูปแบบข้ึนก�อนแล�วปรับปรุง โดย
อาศัยข�อสนเทศจากการศึกษาค�นคว�าทฤษฎี แนวความคิด รูปแบบหรือผลการวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
ทําการศึกษาองค�ประกอบย�อยหรือตัวแปรแต�ละตัวแล�วคัดเลือกองค�ประกอบย�อย หรือตัวแปรท่ี
สําคัญประกอบข้ึนเปJนโครงสร�างของรูปแบบก็ได� หัวใจของข้ันนี้อยู�ท่ีการเลือกเฟ�นองค�ประกอบใน
รูปแบบ (ตัวแปร หรือกิจกรรม) เพ่ือให�ได�แบบท่ีเหมาะสม 
  ๒. การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ หลังจากได�พัฒนารูปแบบในข้ันต�นแล�ว 
จําเปJนต�องทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบดังกล�าว เพราะว�ารูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนนั้น ถึงแม�ว�าจะ
พัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี แนวความคิด รูปแบบของคนอ่ืน และผลการวิจัยท่ีผ�านมาแล�ว 
แม�กระท่ังได�รับการกลั่นกรองจากผู�เชี่ยวชาญแล�วก็ตาม แต�ก็เปJนเพียงรูปแบบตามสมมติฐานซ่ึง
จําเปJนต�องเก็บรวบรวมข�อมูลในสถานการณ�จริง หรือทําการทดลองนําไปใช�ในสถานการณ�จริง เพ่ือ
ทดสอบดูว�ามีความเหมาะสมหรือไม� 
   การพัฒนารูปแบบ คือ การกําหนดมโนทัศน�ท่ีเก่ียวข�องสัมพันธ�กันอย�างเปJนระบบ เพ่ือ
ชี้ให�เห็นชัดเจนว�า รูปแบบเสนออะไร เสนออย�างไร เพ่ือให�ได�อะไร และสิ่งท่ีได�นั้นอธิบายปรากฏการณ�
อะไร ตลอดจนนําไปสู�ข�อค�นพบอะไรใหม�ๆ ได�บ�าง๒๔ 
  การพัฒนารูปแบบเปJนการจัดประสบการณ�เรียนรู�ประสบการณ�เรียนรู� ประกอบด�วย
ข้ันตอน ๕ ข้ันตอน คือ การออกแบบ (Design) การพัฒนา (Development) การนําไปใช� (Utilization) 
การดําเนินการ (Management) และการประเมินผล (Evaluation)๒๕  
  ข้ันตอนการออกแบบพัฒนารูปแบบ ประกอบด�วยการดําเนินการอย�างเปJนระบบ ๕ 
ข้ันตอน ได�แก� การวิเคราะห� (Analysis) การออกแบบ (Design) การพัฒนา (Development) การ
นําไปทดลองใช� (Implement) และการประเมินผล (Evaluation) ซ่ึงเรียกว�า “ADDIE Model”๒๖ 
ดังแสดงในภาพ 
 
 

                                                           
๒๔Keeves, อ�างใน พิสิฐ เทพไกรวัล “การพัฒนารูปแบบเครือข�ายความร�วมมือเพ่ือคุณภาพการจัด

การศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก”,  วิทยานิพนธ9ปรัชญาดุษฎี บัณฑิต,  ( บัณฑิตวิทยลัย : 
มหาวิทยาลัยขอนแก�น, ๒๕๕๔),หน�า ๑๙. 

๒๕Seels & Richey, อ�างใน อัมพร เรืองศรี, “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะของนักเรียน
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”, วิทยานิพนธ9ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, หน�า ๕๖. 

๒๖Strickland, อ�างใน อัมพร เรืองศรี, “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะของนักเรียนตาม
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”, วิทยานิพนธ9ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, หน�า ๕๖. 



๒๒ 
 

 
 
 

 
 
 
 

ภาพท่ี ๒.๑ รูปแบบการออกแบบและพัฒนารูปแบบของ Strickland๒๗ 
 
  การพัฒนารูปแบบนั้นมีข้ันตอนการดําเนินการท่ีสําคัญ ๓ อย�าง ได�แก� ๑) การศึกษาสภาพ
ป/จจุบัน หรือป/ญหาของเรื่องท่ีจะทําการศึกษาให�ชัดเจนเพ่ือเปJนข�อมูลในการสร�างรูปแบบ ๒) การ
สร�างรูปแบบ คือ การเริ่มต�นจากการศึกษาองค�ความรู�เก่ียวกับเรื่องท่ีเราจะสร�างรูปแบบให�ชัดเจน
จากนั้นจึงค�นหาสมมุติฐานและหลักการของรูปแบบท่ีจะพัฒนาแล�วสร�างรูปแบบตามหลักการท่ี
กําหนดข้ึน ๓) การตรวจสอบรูปแบบ คือ การนํารูปแบบท่ีสร�างข้ึนไปตรวจสอบหาคุณภาพของ
รูปแบบต�อไปด�วยการทดลองใช� หรือการตรวจสอบทางสถิติ 

  ๒.๑.๖ การประเมินรูปแบบ 

  นักวิชาการได�กล�าวถึงการประเมินรูปแบบไว�มีดังต�อไปนี้ 
  การทดสอบหรือประเมินรูปแบบมีความสําคัญยิ่งต�อการท่ีจะให�ได�มาซ่ึงรูปแบบในการ
ศึกษาวิจัยท่ีมีคุณภาพ รูปแบบต�องมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เท่ียงตรง เชื่อถือได� โดยปกติแล�ว การ
วิจัยทางสังคมศาสตร�และพฤติกรรมศาสตร� มักจะทําการทดสอบรูปแบบด�วยวิธีทางสถิติหรือวิธีการ
เชิงปริมาณ ซ่ึงเปJนเรื่องท่ีต�องคํานึงถึงความถูกต�องและความเชื่อม่ันของข�อมูลตัวเลขเหล�านั้น มิฉะนั้น 
อาจเกิดผลเสียมากกว�าผลดีเสียอีก การทดสอบหรือการประเมินรูปแบบ อาจกระทําได�หลายลักษณะ 
ดังนี้๒๘ 
  ๑. การประเมินความเปJนไปได�ในการนําไปปฏิบัติจริง 
  ๒. การประเมินการสนองตอบต�อความต�องการของผู�ใช�รูปแบบ 
  ๓. การประเมินความเหมาะสมท้ังในด�านกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 
  ๔. การประเมินความน�าเชื่อถือและได�สาระครอบคลุมครบถ�วนตามความต�องการอย�าง
แท�จริง 

                                                           
๒๗Strickland, อ�างใน อัมพร เรืองศรี, “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะของนักเรียนตาม

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”, ดุษฎีนิพนธ9ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการศึกษาและการพัฒนาสังคม), (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๔), หน�า ๕๖. 

๒๘อัมพร เรืองศรี, “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะของนักเรียนตามปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง”, ดุษฎีนิพนธ9ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการศึกษาและการพัฒนาสังคม), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๔), หน�า ๕๗.  

การวิเคราะห� 

(Analysis) 

การออกแบบ 
(Design) 

การพัฒนา 
(Development) 

การนําไปทดลอง
ใช� (Implement) 

การประเมินผล (Evaluation) 



๒๓ 
 

  การตรวจสอบรูปแบบว�าควรตรวจสอบคุณลักษณะ ๒ อย�าง คือ การตรวจสอบความมาก
น�อยของความสัมพันธ� ความเก่ียวข�อง และหาเหตุผลระหว�างตัวแปร การประมาณค�าพารามิเตอร�ของ
ความสัมพันธ�ดังกล�าว ซ่ึงการประมาณค�านี้สามารถประมาณข�ามกาลเวลา กลุ�มตัวอย�างหรือสถานท่ี
ได� หรืออ�างอิงจากกลุ�มตัวอย�างไปหาประชากรก็ได� โดยผลการตรวจสอบสามารถนําไปสู�คําตอบ ๒ 
ข�อ คือ การสร�างรูปแบบใหม� และการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบเดิม๒๙ 
  จุดมุ�งหมายสําคัญของการทดสอบแบบจําลองนั้น เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปJนไปได�ของแบบจําลองในการปฏิบัติจริง แบบจําลองทางวิทยาศาสตร�และคณิตศาสตร� จะทําการ
ทดสอบโดยการพิสูจน�ตามสูตรหรือสมการหรือตรวจสอบด�วยข�อมูลเชิงประจักษ� โดยการประมาณ
ค�าพารามิเตอร�ของแบบจําลอง สําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร�และพฤติกรรมศาสตร� มักจะ
ดําเนินการทดสอบแบบจําลองด�วยวิธีทางสถิติ ผลของการทดสอบจะนําไปสู�การยอมรับหรือปฏิเสธ
แบบจําลองนั้นและนําไปสู�การสร�างทฤษฎีใหม�ต�อไป แต�การทดสอบแบบจําลองบางเรื่องนั้นไม�
สามารถกระทําด�วยวิธีการดังกล�าวได� เนื่องจากมีข�อจํากัดบางประการ๓๐ 
  แนวคิดการตรวจสอบรูปแบบโดยการใช�ผู�ทรงคุณวุฒิในบางเรื่องท่ีต�องการความ
ละเอียดอ�อนมากว�าการวิจัยในเชิงปริมาณ โดยเชื่อว�าการรับรู�ท่ีเท�ากันนั้นเปJนคุณสมบัติพ้ืนฐานของผู�รู� 
และได�เสนอแนวคิดการประเมินโดยผู�ทรงคุณวุฒิไว�ดังนี้๓๑ 
  ๑. การประเมินโดยแนวทางนี้ มิได�เน�นผลสัมฤทธิ์ของเป�าหมายหรือวัตถุประสงค�ตาม
รูปแบบการประเมินแบบของเป�าหมาย (Goal-Based Model) การตอบสนองป/ญหาและความ
ต�องการของผู�เก่ียวข�องตามรูปแบบการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive Model) หรือ
กระบวนการตัดสินใจ (Decision Making Model) แต�อย�างใดอย�างหนึ่ง แต�การประเมินโดย
ผู�ทรงคุณวุฒิจะเปJนการวิเคราะห�วิจารณ�อย�างลึกซ้ึงเฉพาะในประเด็นท่ีนํามาพิจารณา ซ่ึงไม�
จําเปJนต�องเก่ียวโยงกับวัตถุประสงค� หรือผู�ท่ีมีส�วนเก่ียวข�องกับการตัดสินใจเสมอไป แต�อาจจะ
ผสมผสานป/จจัยในการพิจารณาต�างๆ เข�าด�วยกัน ตามวิจารณญาณของผู�ทรงคุณวุฒิ เพ่ือให�ได�ข�อสรุป
เก่ียวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพหรือความเหมาะสมของสิ่งท่ีทําการประเมิน 
  ๒. เปJนรูปแบบการประเมินท่ีเน�นความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (Specialization) ในเรื่องท่ี
จะประเมิน โดยท่ีพัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณ�งานศิลป� (Art Criticism) ท่ีมีความละเอียดอ�อน
ลึกซ้ึง และต�องอาศัยผู�เชี่ยวชาญระดับสูงมาเปJนผู�วินิจฉัย เนื่องจากเปJนการวัดคุณค�าไม�อาจประเมิน
ด�วยเครื่องวัดใดๆ ได� และต�องใช�ความรู�ความสามารถของผู�ประเมินอย�างแท�จริง ต�อมาได�มีการนํา
แนวคิดนี้มาประยุกต�ใช�ในทางการศึกษาระดับสูงในวงการศึกษาข้ันพ้ืนฐานมากข้ึน ในสาขาเฉพาะท่ี

                                                           
๒๙อุทุมพร จามรมาน, วิธีทําประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน, (กรุงเทพมหานคร : ฟ/นน่ี, 

๒๕๔๔), หน�า ๒๒. 
๓๐Keeves, อ�างใน ธวัชชัย รัตตัญ�ู, “การพัฒนารูปแบบการบริหารโดยใช�โรงเรียนเปJนฐานใน

โรงเรียนสังกัดองค�กรปกครองส�วนท�องถ่ิน”, วิทยานิพนธ9ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
สยาม, ๒๕๕๑), หน�า ๘๐-๘๑. 

๓๑Eisner, อ�างใน สุเทพ บุญเติม, “การพัฒนารูปแบบการกํากับติดตามสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”, 
วิทยานิพนธ9ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก�น, ๒๕๔๙), หน�า ๓๐-๓๑. 



๒๔ 
 

ต�องอาศัยผู�รู� ผู�เล�นในเรื่องนั้นจริงๆ มาเปJนผู�ประเมินผล ท้ังนี้เพราะองค�ความรู�เฉพาะสาขานั้น ผู�ท่ี
ศึกษาเรื่องนั้นจริงๆ จึงจะทราบและเข�าใจอย�างลึกซ้ึง 
  ๓. เปJนรูปแบบท่ีใช�ตัวบุคคล คือ ผู�ทรงคุณวุฒิเปJนเครื่องมือในการประเมิน โดยให�ความ
เชื่อถือว�าผู�ทรงคุณวุฒินั้นเท่ียงธรรมและมีดุลพินิจท่ีดี ท้ังนี้มาตรฐานและเกณฑ�พิจารณาต�างๆ นั้นจะ
เกิดข้ึนจากประสบการณ�และความชํานาญของผู�ทรงคุณวุฒินั่นเอง 
  ๔. เปJนรูปแบบท่ียอมให�ความยืดหยุ�นในกระบวนการทํางานของผู�ทรงคุณวุฒิตามอัธยาศัย
และความถนัดของแต�ละคน นับต้ังแต�การกําหนดประเด็นสําคัญท่ีพิจารณา การบ�งชี้ข�อมูลท่ีต�องการ 
การเก็บรวบรวม การประมวลผล การวินิจฉัยข�อมูล ตลอดจนวิธีการนําเสนอ ท้ังนี้ การเลือกผู�ทรงคุณ
จะเน�นท่ีสถานภาพทางวิชาชีพ ประสบการณ� และการเปJนท่ีเชื่อถือ (High Credit) ของวิชาชีพนั้นเปJน
สําคัญ การประเมินรูปแบบเปJนการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปJนไปได�ของแบบจําลองใน
การปฏิบัติจริง ซ่ึงผลการตรวจสอบมี ๒ อย�าง คือ การสร�างรูปแบบใหม� และการปรับปรุงหรือพัฒนา
รูปแบบเดิม 
 
ตารางท่ี ๒.๕ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ  

 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

รุ�งรัชดาพร เวหะชาติ, (๒๕๔๘) การพัฒนารูปแบบมีรายละเอียดในการดําเนินการ ๕ 
ข้ันตอน ข้ันตอนท่ี ๑ การศึกษาและสํารวจข�อมูล
เบ้ืองต�น ข้ันตอนท่ี ๒ เปJนการสร�างรูปแบบจําลอง
ข้ันตอนท่ี ๓ เปJนการพัฒนารูปแบบ ข้ันตอนท่ี ๔ การ
วิเคราะห�หาความเหมาะสมของรูปแบบ ข้ันตอนท่ี ๕ 
การสรุปและนําเสนอรูปแบบ 

ธวัชชัย รัตตัญ�ู, (๒๕๕๑)  การพัฒนาแบบจําลอง หมายถึง กระบวนการในการ
สร�างหรือพัฒนาแบบจําลอง ซ่ึงประกอบด�วย ๑) 
การศึกษาองค�ความรู�ท่ีเก่ียวข�อง ๒) การกําหนดหลักการ
และองค� ประกอบของแบบจํ า ลอง  ๓ )  ก าร ร� า ง
แบบจําลอง ๔) การตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปJนไปได�หรือการทดลองใช�แบบจําลอง 

มาลี สืบกระแส, (๒๕๕๒) การสร�างรูปแบบ (Model) นั้นไม�มีข�อกําหนดท่ีตายตัว
แน�นอนว�าต�องทําอะไรบ�างแต�โดยท่ัวไปจะเริ่มต�นจาก
การศึกษาองค�ความรู�เก่ียวกับเรื่องท่ีเราจะสร�างรูปแบบ
ให�ชัดเจนจากนั้นจึงค�นหาสมมุติฐานและหลักการของ
รูปแบบท่ีจะพัฒนาแล�วสร�างรูปแบบตามหลักการท่ี
กําหนดข้ึนและนํารูปแบบท่ีสร�างข้ึนไปตรวจสอบหา
คุณภาพของรูปแบบต�อไป 



๒๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๕ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ (ต�อ)  
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

บุญชม ศรีสะอาด, (๒๕๔๕) การวิจัยเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบว�ามีข้ันตอนการ
พัฒนารูปแบบอยู� ๒ ข้ันตอน คือ ๑) การสร�างหรือพัฒนา
รูปแบบ ๒) การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ 

Keeves, (อ�างใน พิสิฐ เทพไกรวัล  
, ๒๕๕๔) 

การพัฒนารูปแบบ คือ การกําหนดมโนทัศน�ท่ีเก่ียวข�อง
สัมพันธ� กันอย�างเปJนระบบ เพ่ือชี้ ให� เห็นชัดเจนว�า 
รูปแบบเสนออะไร เสนออย�างไร เพ่ือให�ได�อะไร และสิ่ง
ท่ีได�นั้นอธิบายปรากฏการณ�อะไร ตลอดจนนําไปสู�ข�อ
ค�นพบอะไรใหม�ๆ ได�บ�าง 

Seels & Richey, (อ�างใน อัมพร เรือง
ศรี, ๒๕๕๔) 

การพัฒนารูปแบบเปJนการจัดประสบการณ�เรียนรู�
ประสบการณ�เรียนรู� ประกอบด�วยข้ันตอน ๕ ข้ันตอน 
คือ การออกแบบ (Design) การพัฒนา (Development) 
การนําไปใช� (Utilization) การดําเนินการ (Management) 
และการประเมินผล (Evaluation) 

Strickland, (อ�างใน อัมพร เรืองศรี, 
๒๕๕๔) 

ข้ันตอนการออกแบบพัฒนารูปแบบ ประกอบด�วยการ
ดําเนินการอย�างเปJนระบบ ๕ ข้ันตอน ได�แก�  การ
วิเคราะห� (Analysis) การออกแบบ (Design) การพัฒนา 
(Development) การนําไปทดลองใช� ( Implement) 
และการประเมินผล (Evaluation) ซ่ึงเรียกว�า “ADDIE 
Model” 

อัมพร เรืองศรี, (๒๕๕๔)  การทดสอบหรือการประเมินรูปแบบ อาจกระทําได�
หลายลักษณะ ดังนี้ ๑) การประเมินความเปJนไปได�ใน
การนําไปปฏิบัติจริง ๒) การประเมินการสนองตอบต�อ
ความต�องการของผู�ใช�รูปแบบ ๓) การประเมินความ
เหมาะสมท้ังในด�านกฎหมายและศีลธรรมจรรยา ๔) การ
ประเมินความน�าเชื่อถือและได�สาระครอบคลุมครบถ�วน
ตามความต�องการอย�างแท�จริง 

อุทุมพร จามรมาน, (๒๕๔๔) การตรวจสอบรูปแบบว�าควรตรวจสอบคุณลักษณะ ๒ 
อย�าง คือ การตรวจสอบความมากน�อยของความสัมพันธ� 
ความเก่ียวข�อง และหาเหตุผลระหว�างตัวแปร การ
ประมาณค�าพารามิเตอร�ของความสัมพันธ�ดังกล�าว ซ่ึง
การประมาณค�านี้สามารถประมาณข�ามกาลเวลา กลุ�ม
ตัวอย�างหรือสถานท่ีได� หรืออ�างอิงจากกลุ�มตัวอย�างไป
หาประชากรก็ได�  
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ตารางท่ี ๒.๕ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ (ต�อ)  

 
๒.๒ แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันตiอองค9กร 
 ๒.๒.๑ ความหมายของความผูกพันตiอองค9กร  
 ความผูกพันต�อองค�กร (Organization commitment) ได�รับการศึกษาค�นคว�าจาก 
นักวิชาการหลายท�าน ซ่ึงได�ให�ความหมายของคําว�า “ความผูกพันต�อองค�กร” แตกต�างกันไป โดย
ผู�วิจัยได�รวบรวมความหมายไว�ดังนี้ 
 ความผูกพันต�อองค�กรของพนักงาน (Employee Engagement) คือ ระดับของคําม่ัน
สัญญาและการมีส�วนร�วมของพนักงานท่ีมีต�อองค�กร ซ่ึงเปJนกระบวนการท่ีต�องการความสัมพันธ�ท้ัง

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
อุทุมพร จามรมาน, (๒๕๔๔) การตรวจสอบรูปแบบว�าควรตรวจสอบคุณลักษณะ ๒ 

อย�าง คือ การตรวจสอบความมากน�อยของความสัมพันธ� 
ความเก่ียวข�อง และหาเหตุผลระหว�างตัวแปร การ
ประมาณค�าพารามิเตอร�ของความสัมพันธ�ดังกล�าว ซ่ึง
การประมาณค�านี้สามารถประมาณข�ามกาลเวลา กลุ�ม
ตัวอย�างหรือสถานท่ีได� หรืออ�างอิงจากกลุ�มตัวอย�างไป
หาประชากรก็ได� โดยผลการตรวจสอบสามารถนําไปสู�
คําตอบ ๒ ข�อ คือ การสร�างรูปแบบใหม� และการ
ปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบเดิม 

Keeves, (อ�างใน ธวัชชัย รัตตัญ�ู, 
๒๕๕๑) 

จุดมุ�งหมายสําคัญของการทดสอบแบบจําลองนั้น เพ่ือ
ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปJนไปได�ของ
แบบจํ า ลอง ในการปฏิ บั ติ จ ริ ง  แบบจํ า ลองทา ง
วิทยาศาสตร�และคณิตศาสตร� จะทําการทดสอบโดยการ
พิสูจน�ตามสูตรหรือสมการหรือตรวจสอบด�วยข�อมูลเชิง
ประจักษ� 

Eisner, (อ�างใน สุเทพ บุญเติม, 
๒๕๔๙) 

แนวคิดการประเมินโดยผู�ทรงคุณวุฒิไว�ดังนี้ ๑) การ
ประเมินโดยแนวทางนี้ มิได�เน�นผลสัมฤทธิ์ของเป�าหมาย
หรือวัตถุประสงค�ตามรูปแบบการประเมินแบบของ
เป�าหมาย ๒) เปJนรูปแบบการประเมินท่ีเน�นความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง ๓) เปJนรูปแบบท่ีใช�ตัวบุคคล ๔) 
เปJนรูปแบบท่ียอมให�ความยืดหยุ�นในกระบวนการทํางาน
ของผู�ทรงคุณวุฒิตามอัธยาศัยและความถนัดของแต�ละ
คน 
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สองฝ�ายระหว�างหัวหน�างานและพนักงาน๓๒ นอกจากนั้นความผูกพันต�อองค�การ เปJนความรู�สึกของ
บุคคลท่ีมีต�อองค�การ ทัศนคติ ค�านิยม ตลอดจนพฤติกรรมอันแสดงถึงความพยายามมุ�งม่ันของบุคคล
ท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองค�การด�วยความทุ�มเทและเต็มใจ ด�วยตระหนักว�าตนเองเปJนส�วนหนึ่งของ
องค�การ มีความจงรักภักดีต�อองค�การและมีความมุ�งม่ันท่ีจะธํารงสถานะของการเปJนสมาชิกของ
องค�การไว�๓๓ และนักวิชาการท�านหนึ่งได�แบ�งประเภทของความผูกพันต�อองค�กรไว�ว�า เปJนการ
แสดงออกท่ีมากกว�าความจงรักภักดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติเพราะจะเปJนความสัมพันธ�ท่ีแน�นหนา และ
ผลักดันให�บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพ่ือการสร�างสรรค�ให�องค�กรอยู�ในสภาพท่ีดีข้ึน๓๔  
  ความผูกพันต�อองค�กร เปJนความรู�สึกของผู�ปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเปJนอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค�กร มีจุดร�วมท่ีเหมือนกันของสมาชิกในการเข�าร�วมกิจกรรมขององค�กร และเต็มใจท่ีจะทุ�มเท
กําลังกาย กําลังใจ เพ่ือปฏิบัติงานภารกิจขององค�กร ความรู�สึกนี้จะแตกต�างจากความผูกพันต�อ
องค�กรโดยปกติท่ัวไป อันเนื่องมาจากการเปJนสมาชิกขององค�กรโดยปกติตรงท่ีพฤติกรรมของ
ผู�ปฏิบัติงานท่ีมีความรู�สึกผูกพันต�อองค�กรอย�างแท�จริง จะมุ�งเน�นความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให�บรรลุ
เป�าหมายขององค�กรด�วย หรือกล�าวอีกนัยหนึ่ง ความผูกพันต�อองค�กรประกอบด�วยลักษณะสําคัญ
อย�างน�อย ๓ ประการคือ๓๕  
   ๑) ความเชื่อม่ันอย�างแรงกล�าท่ีจะยอมรับเป�าหมายและค�านิยมขององค�กร  
   ๒) ความเต็มใจท่ีจะทุ�มเทความพยายามอย�างมากเพ่ือประโยชน�ต�อองค�กร  

   ๓) ความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะดํารงไว�ซ่ึงความเปJนสมาชิกภาพขององค�กร 
  ความผูกพันต�อองค�กรเปJนการประสานพฤติกรรมของพนักงานกับเป�าหมายขององค�กรท่ี
กําหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไว�แล�ว ในการเสนอแนวทางและการเข�ามามีส�วนร�วม การท่ีพนักงาน
แสดงตนเห็นด�วยกับจุดหมายปลายทางขององค�กรและต้ังใจท่ีจะยอมรับจุดหมายนั้น ก็ยิ่งเปJน
แรงจูงใจให�ใช�ผลงานท่ีมีอยู�เพ่ือสนองตอบวัตถุประสงค�นั้น แม�อาจจะต�องยอมเสียสละผลประโยชน�
ส�วนตัวบางอย�างก็ตาม๓๖  
  ความผูกพันต�อองค�กรว�าหมายถึงระดับความเชื่อและการยอมรับเป�าหมายขององค�กรของ
พนักงานและความต�องการท่ีจะทางานในองค�กร จากผลการวิจัยพบว�าความผูกพันต�อองค�กรและ
ความพึงพอใจในงานมีแนวโน�มท่ีมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน๓๗ เปJนความเต็มใจของพนักงานท่ีจะทางาน

                                                           

 
๓๒สวนีย� แก�วมณี, “ความผูกพันต�อองค�การของพนักงาน”, วารสารการบริหารสําหรับนักบริหารงาน

บุคคลมืออาชีพ, ป�ท่ี ๒๗ ฉบับท่ี ๓, (๒๕๔๙) : ๑๐-๑๖. 
 ๓๓Becker, S. H., “Note on the concept of commitment”, The American Journal of 
Sociology, 66 (1960) : 32-42. 

  ๓๔Steers, R.M. and Porter, L.W., Motivation and Work Behavior, 2nd ed, (New York: 
McGraw-HILL, 1979), p. 27. 
  ๓๕Steers, R.M., Organization Effectiveness, (California: Goodyear Publishers Inc, 1977), 
pp. 46-56. 
  ๓๖Simon, Herbert A., Administrative Behavior, (New York: The Free Press, 1976), pp. 
416-417. 
  ๓๗Mathis, R. L. & Jackson, J. H., Human Resource Management, 2nd ed, (Toronto: 
South-Western College Publishing, 2002), p. 23. 
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ให�กับองค�กรโดยให�ผลงานอยู�ในระดับมาตรฐาน ตามสัญญาท่ีตกลงกันไว�กับองค�กร๓๘ เก่ียวกับ
ทัศนคติของพนักงานท่ีสอดคล�องกันต�องานท่ีทาซ่ึงมีความสัมพันธ�กับความพึงพอใจในงานอย�างมาก๓๙  
  สําหรับนักวิชาการไทยหลายท�านกล�าวว�า ความผูกพันของพนักงานจะนําไปสู�ผลท่ีสัมพันธ�
กับความมีประสิทธิภาพขององค�กร กล�าวคือ พนักงานท่ีมีความรู�สึกผูกพันอย�างแท�จริงจะมีแนวโน�มท่ี
จะมีส�วนรวมในกิจกรรมกรรมขององค�กรในระดับสูง หากพนักงานมีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงมักมี
ความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะอยู�กับองค�กรต�อไปเพ่ือทํางานขององค�กรให�บรรลุเป�าหมาย เม่ือ
บุคคลมีความผูกพันต�อองค�กรและมีความเลื่อมใสศรัทธาในเป�าหมายขององค�กรมักจะมีความผูกพัน
อย�างมากต�องานด�วย๔๐  
  ความผูกพันต�อสิ่งหนึ่งสิ่งใดเปJนพฤติกรรมเชิงบวกท่ีแสดงออกต�อสิ่งนั้นใน ๒ ลักษณะคือ 
เปJนพฤติกรรมท่ีแสดงออกทางจิตใจได�แก� เจตคติ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกทางกายได�แก� การ
กระทํา เม่ือบุคคลมีความผูกพันต�อองค�กร บุคคลนั้นท่ีจะมีพฤติกรรมการกระทําท่ีมีความต�อเนื่อง 
สมํ่าเสมอคงเส�นคงวาในการทํางาน โดยไม�คิดท่ีจะละท้ิงโยกย�ายหรือเปลี่ยนท่ีทํางาน บุคคลท่ีผูกพัน
ต�อองค�กรจะรู�สึกเปJนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค�กร ได�แก� มีความเชื่ออย�างแรงกล�าและยอมรับ
เป�าหมาย ตลอดจนค�านิยมขององค�กร มีเจตนารมณ�และความเต็มใจท่ีจะทุ�มเทความพยายามอย�าง
มากเพ่ือผลประโยชน�ขององค�กร และปรารถนาท่ีจะรักษาไว�ซ่ึงการเปJนสมาชิกขององค�กรนั้น๔๑  
  ความผูกพันกับองค�กรหรือความจงรักภักดีต�อองค�กร (Organization commitment) หมายถึง 
ระดับของความต�องการท่ีจะมีส�วนร�วมในการทํางานให�กับหน�วยงานหรือองค�กรท่ีตนเองเปJนสมาชิก
อยู�อย�างเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพท่ีมีอยู� หรือหมายถึง ระดับท่ีพนักงานเข�ามาเก่ียวข�องกับ
เป�าหมายขององค�กรและต�องการรักษาสภาพความปรารถนาท่ีจะเปJนสมาชิกขององค�กร บุคคลใดมี
ความรู�สึกผูกพันกับองค�กรสูงคนเหล�านั้นจะมีความรู�สึกว�าเขาเปJนส�วนหนึ่งขององค�กร๔๒ 
 ความผูกพันต�อองค�การ คือ ความรู�สึกเปJนพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันท่ีมี
เป�าหมายและค�านิยมขององค�การและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือให�บรรลุเป�าหมาย
และค�านิยมขององค�การซ่ึงความผูกพันต�อองค�การจะประกอบด�วยองค�ประกอบ ๓ ประการคือ๔๓  

                                                           

  ๓๘Schalk, R. and Freese, C., New Facets of Commitment in Response to Organizational 
Change: Research Trend and the Dutch Experience Trends in Organizational Behavior, Cary 
L Cooper and Denise M, Rousseau V. 4, (New York: John Wiley & Sons, 1997), p. 109. 
  ๓๙Spector, E. P., Industrial and Organizational Psychology; Research and Practice, 
(New York: John Wiley & Sons, Inc, 1996), p. 236. 
  ๔๐ภรณี มหานนท�, การประเมินประสิทธิผลขององค9การ, (กรุงเทพมหานคร : O.S. Printing House, 
๒๕๒๙), หน�า ๙๗. 
  ๔๑บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร9, (กรุงเทพมหานคร : คณะ
สังคมศาสตร� และมนุษย�ศาสตร� มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๐), หน�า ๑๔. 
  ๔๒ศิริวรรณ เสรีรัตน� และคณะ, การจัดการและพฤติกรรมองค9การ, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟ�ล�มและ
ไซเท็กซ�, ๒๕๕๐), หน�า ๓๕. 
  ๔๓Buchanan, B., “Building Organization Commitment: The socialization of Managers in 
Work Organizations”, Administrative Science Quarterly, 19, 4 (December, 1974): 533. 
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  ๑. ความเปJนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค�การ (Identifications) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานยอมรับในค�านิยมและวัตถุประสงค�ขององค�การและถือเสมือนหนึ่งว�าเปJนของตนเช�นกัน 
  ๒. การเข�ามามีส�วนร�วมในองค�การ (Involvement) คือการเข�ามามีส�วนร�วมในกิจกรรม
ขององค�การตามบทบาทของตนอย�างเต็มท่ี 
 ๓. ความจงรักภักดีต�อองค�การ (Loyalty) คือความรู�สึกรักและผูกพันต�อองค�การ  
 สรุปความผูกพันต�อองค�กร หมายถึง ทัศนคติหรือความรู�สึกของผู�ปฏิบัติงานท่ีมีต�อ องค�กร
เช�น มีความจงรักภักดีต�อองค�กร ยอมรับเป�าหมาย ค�านิยม และวัฒนธรรมขององค�กรมี ความรู�สึกเปJน
อันหนึ่งอันเดียวกับองค�กรและทุ�มเทความรู�ความสามารถของตนอย�างเต็มท่ี เพ่ือให� องค�กรบรรลุ
เป�าหมาย ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีแน�วแน�อันจะดํารงไว� ซ่ึงความเปJนสมาชิกของ องค�กรนั้นต�อไป 
  ๒.๒.๒ ความสําคัญของความผูกพันตiอองค9กร  
  ความผูกพันต�อองค�กร เปJนสิ่งท่ีมีความสําคัญยิ่งต�อความอยู�รอดและความมีประสิทธิภาพ
ขององค�กร ซ่ึงจะเปJนแรงผลักดันให�บุคคลทุ�มเทความพยายามในการทํางานอย�างเต็มท่ีและสอดคล�อง
กับเป�าหมายตลอดจนค�านิยมขององค�กรท่ีบุคคลเปJนสมาชิกอยู�เปJนผลให�องค�กรเจริญก�าวหน�า 
นอกจากนี้ความผูกพันต�อองค�กรยังมีความสําคัญในเรื่องอ่ืนๆ ดังท่ีนักวิชาการหลายท�านได�กล�าวไว� 
ดังนี้  
  หากสมาชิกในองค�กรไม�มีความผูกพันต�อองค�กรแล�ว จะก�อให�เกิดพฤติกรรมท่ีเปJนป/ญหา
สําคัญดังนี้๔๔  
   ๑. ป/ญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพันธ�สูงสุดกับความผูกพันต�อองค�กรของ
สมาชิก  
   ๒. ป/ญหาการขาดงาน พบว�า คนท่ีมีความผูกพันต�อองค�กรสูงจะมีแรงจูงใจอยากมา
ทํางานมากกว�าคนท่ีมีความผูกพันต�อองค�กรตํ่า  
   ๓. ป/ญหาการมาทํางานสาย พบว�า คนท่ีมีความผูกพันต�อองค�กรสูง จะมาทํางาน
ตรงเวลามากกว�าคนท่ีมีความผูกพันต�อองค�กรตํ่า 
  ความผูกพันต�อองค�กรจะนําไปสู�ผลท่ีสัมพันธ�กับความมีประสิทธิผลขององค�กรดังนี้๔๕  
   ๑. พนักงานท่ีมีความรู�สึกผูกพันอย�างแท�จริงต�อเป�าหมายและค�านิยมขององค�กร มี
แนวโน�มท่ีจะมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กรอยู�ในระดับสูง  
   ๒. พนักงานท่ีมีความรู�สึกผูกพันต�อองค�กรอย�างสูง มักมีความปรารถนาอย�างแรงท่ี
จะคงอยู�กับองค�กรต�อไป เพ่ือทางานขององค�กรให�บรรลุเป�าหมายซ่ึงตนเองเลื่อมใสศรัทธา  
   ๓. เหตุท่ีบุคคลมีความผูกพันต�อองค�กรและเลื่อมใสศรัทธาในเป�าหมายขององค�กร 
บุคคลซ่ึงมีความผูกพันดังกล�าวมักมีความผูกพันอย�างมากต�องาน เพราะเห็นว�างานคือหนทางท่ีตนจะ
สามารถทําประโยชน�ให�กับองค�กรให�บรรลุเป�าหมายได�สําเร็จ  

                                                           

  ๔๔Angle, H. L., & Perry, J. L., An empirical assessment of organizational commitment 
and organizational effectiveness, Administrative Science Quarterly, (26, 1981): 1-14. 
  ๔๕ภรณี กีรติบุตร, การประเมินประสิทธิผลขององค9การ, (กรุงเพทมหานคร : โอเดียนสโตร�, ๒๕๒๙), 
หน�า ๙๗. 
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   ๔. บุคคลซ่ึงมีความรู�สึกผูกพันสูงจะเต็มใจท่ีจะใช�ความพยายามมากพอสมควรใน
การทํางานให�กับองค�กร ทําให�ผลการปฏิบัติงานอยู�ในระดับดีกว�าคนอ่ืน  
  การท่ีผู�บริหารให�ความสนใจความผูกพันต�อองค�กรมาก เพราะความสัมพันธ�ระหว�างความ
ผูกพันต�อองค�กรและการเปลี่ยนงานมีความสําคัญมาก ถ�าสมาชิกในองค�กรมีความผูกพันต�อองค�กร
อย�างเข�มแข็งก็จะลาออกน�อยลง ความผูกพันต�อองค�กรท่ีมีมากจะสัมพันธ�กับการขาดงานน�อยลงและ
ทํางานมีประสิทธิผลมากข้ึน ใส�ใจในงานมากข้ึน นอกจากนี้ความผูกพันต�อองค�กรส�วนบุคคลมี
แนวโน�มท่ีจะไปสู�เป�าหมายขององค�กรโดยตรงและมีผลทางบวกต�อการวัดประสิทธิผลขององค�กร๔๖  
 ความผูกพันท่ีมีต�อองค�การของบุคคลถือว�าเปJนสิ่งท่ีสําคัญอย�างยิ่ง เพราะความผูกพันเปJน
ท่ีสิ่งท่ีแสดงออกหรือเปJนตัวบ�งชี้ถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยึดม่ันในจุดมุ�งหมาย
และอุดมการณ�ขององค�การ อันเปJนผลให�บุคลากรท่ีมีความเต็มใจท่ีจะทํางานเพ่ือความก�าวหน�าและ
ประโยชน�ขององค�การ ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีจะเปJนสมาชิกตลอดไป๔๗ นอกจากนี้นักวิชาการยัง
กล�าวถึงความสําคัญของความผูกพันต�อองค�การในเรื่องอ่ืนๆ อีก คือ 
 ความผูกพันต�อองค�การสามารถใช�ทํานายอัตราการเข�าออกจากงานของสมาชิกในองค�การ
ได�ดีกว�าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ๔๘

 

 ๑. ความผูกพันต�อองค�การเปJนแนวคิดซ่ึงลักษณะครอบคลุมมากกว�าความพึงพอใจในงาน
สะท�อนถึงผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบต�อองค�การในแง�หนึ่งของงานเท�านั้น 
  ๒. ความผูกพันต�อองค�การค�อนข�างจะมีเสถียรภาพมากกว�าความพึงพอใจถึงแม�ว�าจะมี
การพัฒนาไปอย�างช�าๆ แต�ก็อยู�อย�างม่ันคง 
  ๓. ความผูกพันต�อองค�การเปJนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค�การ 

 ความรู�สึกผูกพันต�อองค�การจะนําไปสู�ผลท่ีสัมพันธ�กับความมีประสิทธิผลขององค�การ
ดังนี้คือ๔๙ 
  ๑. พนักงานท่ีมีความรู�สึกผูกพันอย�างแท�จริงต�อเป�าหมายและค�านิยมขององค�การมี
แนวโน�มท่ีจะมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�การอยู�ในระดับสูง 
  ๒. พนักงานซ่ึงมีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงมักมีความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะคงอยู�กับ
องค�การต�อไป เพ่ือทํางานขององค�การให�บรรลุเป�าหมาย 

                                                           

  ๔๖Hellriegel, Don., Jackson Susan E., Slocum, John W., Management: A Competency-
Based Approach, 9th ed. United State of America : Thompson, (South-Western Educational 
Publishing, 2001), p. 54. 
  ๔๗Buchanan, H. B., “building organization commitment the socialization of managers 
in work organization”, Administrative Science Quarterly, 19, (1974) : pp. 533-546. 
  ๔๘Steer, R. M., “antecedents and outcomes of organizational commitment”.  
Administrative Science Quarterly, 22, (1967) : pp. 45-56. 
  ๔๙ภรณี (กีร�ติบุตร) มหานนท�, การประเมินประสิทธิผลขององค9การ, พิมพ�ครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร 
: โอเดียนสโตร�, ๒๕๒๙), หน�า ๑๗. 
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  ๓. เม่ือบุคคลมีความผูกพันต�อองค�การและเลื่อมใสศรัทธาในเป�าหมายขององค�การ บุคคล
ซ่ึงมีความรู�สึกผูกพันดังกล�าวมักจะมีความผูกพันอย�างมากต�องาน เพราะเห็นว�างานคือหนทางซ่ึงตน
สามารถทําประโยชน�ให�กับองค�การให�บรรลุถึงเป�าหมายสําเร็จ 
  ๔. บุคคลซ่ึงมีความรู�สึกผูกพันสูงจะเต็มใจท่ีจะใช�ความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานให�กับองค�การ ทําให�ผลการปฏิบัติงานอยู�ในระดับดี 
 ความผูกพันต�อองค�การท่ีมีผลต�อการบริหารงานสมัยใหม� โดยเห็นว�าความผูกพันต�อ
องค�การนั้นสามารถท่ีจะนําไปสู�การบริหารงานอย�างมีประสิทธิภาพต�อองค�การและเปJนหน�าท่ีของ
ผู�บริหารท่ีจะต�องสร�างความผูกพันและความจงรักภักดีต�อพนักงานเพ่ือลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีค�า
แก�องค�การไป๕๐ 
 ความผูกพันต�อองค�การมีความสําคัญดังนี้๕๑ 
 ๑. สามารถใช�ทํานายอัตราการเข�า-ออกจากงานของสมาชิกขององค�การได�ดีกว�าความพึง
พอใจในงาน 
 ๒. เปJนแรงพลักดันให�ผู�ปฏิบัติงานในองค�การปฏิบัติงานได�ดี เนื่องจากเกิดความรู�สึกว�ามี
ส�วนร�วมเปJนเจ�าขององค�การนั่นเอง 
 ๓. เปJนตัวเชื่อมประสานระหว�างความต�องการของบุคคลให�สอดคล�องกับเป�าหมายของ
องค�การเพราะเห็นว�างานคือหนทางท่ีตนสามารถทําประโยชน�ให�แก�องค�การและบรรลุเป�าหมายได� 
สําเร็จ 
 ๔. เปJนตัวทําให�บุคคลท่ีมีความผูกพันต�อองค�การสูงจะเต็มใจท่ีจะใช�ความพยายามอย�าง
มากในการทํางานให�กับองค�การ 
  ๕. ช�วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปJนผลมาจากการท่ีสมาชิกในองค�การมีความ 
รักและความผูกพันต�อองค�การของตนมากนั่นเอง 
  ๖. เปJนตัวบ�งชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค�การ 
 ๒.๒.๓ ปyจจัยท่ีมีผลตiอความผูกพันตiอองค9กร 

 นักวิชาการกลายท�านให�ความสนใจในการศึกษาถึงป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�การ
และพบว�ายังไม�มีแบบจําลองใดท่ีชี้ชัดว�า อะไรคือตัวแปรท่ีมีอิทธิ พลต�อการก�อให�เกิดความรู�สึกผูกพัน
ต�อองค�การ โดยมองว�าป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�การต�างกันไป ดังนี้ 
 นักวิชาการต�างประเทศท�านหนึ่งได�ศึกษาป/จจัยเบ้ืองต�นของความผูกพันต�อองค�การ 
พบว�ามีองค�ประกอบท่ีเปJนป/จจัยท่ีก�อให�เกิดความผูกพันต�อองค�การดังนี้๕๒ 

                                                           

  ๕๐Fazzil, R. A., Management Plus : Maximizing Productivity through Motivations, 
Performance, and Commitment, (New York: Irwin Profressional, 1994), pp. 17-19. 
  ๕๑Buchanan, H. B., “building organization commitment the socialization of managers 
in work organization”, Administrative Science Quarterly, 19, (1974) : pp. 533-546. 
  ๕๒Steer, R. M., “antecedents and outcomes of organizational commitment”.  
Administrative Science Quarterly, 22, (1967) : pp. 45-56. 



๓๒ 
 

  ๑. ลักษณะส�วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรท่ีเก่ียวกับลักษณะ
ส�วนบุคคลท่ีมีต�อความยึดม่ันผูกพันต�อองค�การ เช�น เพศ อายุ การศึกษา ระดับตําแหน�ง ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ฯลฯ 
  ๒. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต�ละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบัติอยู�ว�ามีลักษณะอย�างไร เช�น ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) งานท่ีมีคุณค�า 
ความประจักษ�ในงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาสพบปะผู�อ่ืน 
(Social Interactions) 
  ๓. ประสบการณ�ในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง ความรู�สึกของผู�ปฏิบัติงาน
แต�ละคนว�ามีความรับรู�ต�อการทํางานในองค�การท่ีผ�านมาอย�างไร เช�น ทัศนคติของกลุ�มต�อองค�การ 
(Group Attitude) การพ่ึงพาได�จากองค�การ (Organization Dependability) ความรู�สึกว�าตนมี
ความสําคัญต�อองค�การ (Personal Importance) 
 นักวิชาการท�านหนึ่งชี้ให�เห็นว�าป/จจัยท่ีก�อให�เกิดความผูกพันทางด�านจิตใจ (Affective 
Commitment) ประกอบด�วย ๔ ป/จจัย คือ๕๓ 
 ๑. คุณลักษณะส�วนบุคคล (Personal Characteristics) 
 ๒. คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 
 ๓. ประสบการณ�การทํางาน (Work Experience) 
 ๔. คุณลักษณะโครงสร�าง (Structural Characteristics) 
 นอกจากนี้ยังพบว�า ป/จจัยท่ีก�อให�เกิดความผูกพันมากท่ีสุดคือ ประสบการณ�การทํางานท่ี
ทําให�พนักงานรู�สึกว�าความต�องการทางสภาวะจิตใจของเขาได�รับการตอบสนอง เช�น การได�รับความ
สะดวกสบายภายในองค�การ 
 การศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันอย�างต�อเนื่องและพบว�าป/จจัยท่ีมีผลต�อองค�การแบ�ง
ออกเปJน ๔ กลุ�ม คือ๕๔ 
  ๑. ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เช�น เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับรายได� สถานภาพสมรส ความต�องการประสบความสําเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ�สัมฤทธิ์ เปJนต�น 
  ๒. โครงสร�างองค�การ (Organization Characteristic) ต�องมีลักษณะท่ีเปJนระบบแบบ
แผน มีหน�าท่ีเด�นชัด มีการรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ การให�ผู�ร�วมงานมีการตัดสินใจ การมี
ส�วนร�วมเปJนเจ�าของ การเปJนส�วนหนึ่งขององค�การ ความเปJนทางการ 
  ๓. ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช�น งานท่ีผู�ปฏิบัติได�รับ
มอบหมายให�รับผิดชอบอยู�มีความท�าทาย ความก�าวหน�าในการทํางาน การป�อนข�อมูลกลับการมี

                                                           

  ๕๓Mowday, R. T., Porter, L. W. & Steers, R. W., Employee - Organizational Linkage:   
The sychology of Commitment Absenteeism and Turnover, (New York: Academic Press, 1982), 
p. 21. 
  ๕๔Steers, R. M. & Porter, L. W., Motivation and Work Behavior, (3rd ed.), (New York: 
McGraw–Hill, 1983), p. 41. 



๓๓ 
 

ความหมายของงานท่ีทําเปJนงานท่ีมีคุณค�า มีบทบาทเด�นชัด ความสัมพันธ�กับผู�ร�วมงานและ
ผู�บังคับบัญชา เปJนต�น 
 ๔. ประสบการณ�ในการทํางาน (Work Experience) เช�น ทัศนคติของกลุ�มการทํางานท่ีมี
ผลต�อองค�การ ความน�าเชื่อถือขององค�การ การรู�สึกว�าตนเปJนบุคคลสําคัญความสามารถในการพ่ึงพา
ได�และการปฏิบัติตัวของผู�บังคับบัญชา เปJนต�น 
 นักวิชาการท�านหนึ่งได�สร�างกรอบแนวคิดความผูกพันต�อองค�การโดยได�พัฒนามาจากงาน 
วิจัยของหลายๆ ท�านโดยสร�างตัวแปรต�นท้ัง ๖ ตัว จากงานวิจัยเชิงประจักษ�ท่ีเก่ียวข�องกับความ
ผูกพันต�อองค�การโดยสร�างแบบจําลองได�ดังนี้๕๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพท่ี ๒.๒ กรอบแนวความคิดความผูกพันต�อองค�การของ Hunt, Chonko and Wood 

(1985) 
 

 จากแผนภาพข�างต�นจะเห็นได�ว�าป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�การได�แก� 
 ๑. คุณลักษณะส�วนบุคคล ได�แก� อายุ การศึกษา รายได� ความสัมพันธ�กับเพ่ือนร�วมงาน 
เปJนต�น 
 ๒. การลงทุนของตัวบุคคล ว�าเกิดจากระดับความคาดหวังของพนักงานในผลตอบแทนท่ี
ได�จากความจงรักภักดีในองค�การ จากเหตุผลดังกล�าวบุคคลจึงทุ�มเทให�กับองค�การเพ่ือแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน�ท่ีจะได� (หรือคาดว�าจะได�) จากองค�การในภายภาคหน�า 

                                                           

  ๕๕พิชิต พิทักษ�เทพสมบัติ, ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตiอองค9การ ความหมายทฤษฎี วิธี
วิจัย การวัดและงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ�เสมาธรรม, ๒๕๕๒), หน�า ๑๙๐-๑๙๔.  

คุณลักษณะส�วนบุคคล 

การลงทุนของตัวบุคคล 

การคาดหวังต�อป/จจัย
ทางสังคม 

พฤติกรรมการทํางาน 

ความสัมพันธ�ในงาน 

คุณลักษณะของงาน 

ความผูกพันตiอ
องค9กร 

ความพึงพอใจ 

การปฏิบัติงาน 

การเข�า-ออกงาน 

การขาดงาน 



๓๔ 
 

 ๓. ความคาดหวังต�อป/จจัยทางสังคม หมายถึง ระดับความคาดหวังท่ีเกิดจากการท่ี
พนักงานเก็บรวบรวมข�อมูลขององค�กรท่ีตนเองทํางานอยู�ในป/จจุบัน เพ่ือเปรียบเทียบกับประสบการณ�
ในท่ีทํางานเดิม ซ่ึงผลจากการเปรียบเทียบนี้มักจะนําไปสู�ความคาดหวังของพนักงานต�อองค�การใหม�
และต�อความผูกพันต�อองค�การตามลําดับ 
 ๔. พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคคลได�ใช�ไปกับการหางานจํานวนของใบ
สมัครท่ีส�ง จํานวนครั้งของการได�รับการสัมภาษณ�เข�าทํางาน จํานวนครั้งท่ีได�รับการชักชวนให�เข�า
ทํางาน 
 ๕. ความสัมพันธ�ในงาน ความสัมพันธ�ท่ีดีระหว�างพนักงานกับเพ่ือนร�วมงานทีมงาน 
หัวหน�างาน ตลอดจนผู�บังคับบัญชาในระดับต�างๆ ท่ีเกิดจากการได�มาทํางานร�วมกัน 
 ๖. คุณลักษณะของงาน โดยท่ัวไปแล�วคุณลักษณะของงานจะถูกกําหนดโดยความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ�ของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน ผล
ป�อนกลับของงาน 
 
ตารางท่ี ๒.๖ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กร  
 

 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

สวนีย� แก�วมณี, (๒๕๔๙) ความผูก พันต�อองค�กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) คือ ระดับของคําม่ันสัญญาและการมี
ส�วนร�วมของพนักงานท่ีมีต�อองค�กร ซ่ึงเปJนกระบวนการ
ท่ีต�องการความสัมพันธ�ท้ังสองฝ�ายระหว�างหัวหน�างาน
และพนักงาน  

Becker, S. H., (1960) ความผูกพันต�อองค�การ เปJนความรู�สึกของบุคคลท่ีมีต�อ
องค�การ ทัศนคติ ค�านิยม ตลอดจนพฤติกรรมอันแสดง
ถึงความพยายามมุ�งม่ันของบุคคลท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือ
องค�การด�วยความทุ�มเทและเต็มใจ ด�วยตระหนักว�า
ตนเองเปJนส�วนหนึ่งขององค�การ มีความจงรักภักดีต�อ
องค�การและมีความมุ�งม่ันท่ีจะธํารงสถานะของการเปJน
สมาชิกขององค�การไว� 

Steers, R.M., (1977) ความผูกพันต�อองค�กรประกอบด�วยลักษณะสําคัญอย�าง
น�อย ๓ ประการคือ ๑) ความเชื่อม่ันอย�างแรงกล�าท่ีจะ
ยอมรับเป�าหมายและค�านิยมขององค�กร ๒) ความเต็มใจ
ท่ีจะทุ�มเทความพยายามอย�างมากเพ่ือประโยชน�ต�อ
องค�กร ๓) ความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะดํารงไว�ซ่ึง
ความเปJนสมาชิกภาพขององค�กร 



๓๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๖ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กร (ต�อ) 
 

 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Simon, Herbert A., (1976) ความผูกพันต�อองค�กรเปJนการประสานพฤติกรรมของ
พนักงานกับเป�าหมายขององค�กรท่ีกําหนดกิจกรรมและ
พฤติกรรมไว�แล�ว ในการเสนอแนวทางและการเข�ามามี
ส�วนร�วม การท่ีพนักงานแสดงตนเห็นด�วยกับจุดหมาย
ปลายทางขององค�กรและต้ังใจท่ีจะยอมรับจุดหมายนั้น 
ก็ยิ่งเปJนแรงจูงใจให�ใช�ผลงานท่ีมีอยู� เ พ่ือสนองตอบ
วัตถุประสงค�นั้น แม�อาจจะต�องยอมเสียสละผลประโยชน�
ส�วนตัวบางอย�างก็ตาม 

Mathis, R. L. & Jackson, J. H.,  
(2002) 

ความผูกพันต�อองค�กรว�าหมายถึงระดับความเชื่อและ
การยอมรับเป�าหมายขององค�กรของพนักงานและความ
ต�องการท่ีจะทางานในองค�กร จากผลการวิจัยพบว�า
ความผูกพันต�อองค�กรและความพึงพอใจในงานมี
แนวโน�มท่ีมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน 

ภรณี มหานนท�, (๒๕๒๙) ความผูกพันของพนักงานจะนําไปสู�ผลท่ีสัมพันธ�กับความ
มีประสิทธิภาพขององค�กร กล�าวคือ พนักงานท่ีมี
ความรู�สึกผูกพันอย�างแท�จริงจะมีแนวโน�มท่ีจะมีส�วนรวม
ในกิจกรรมกรรมขององค�กรในระดับสูง หากพนักงานมี
ความรู�สึกผูกพันอย�างสูงมักมีความปรารถนาอย�างแรง
กล�าท่ีจะอยู�กับองค�กรต�อไปเพ่ือทํางานขององค�กรให�
บรรลุเป�าหมาย เม่ือบุคคลมีความผูกพันต�อองค�กรและมี
ความเลื่อมใสศรัทธาในเป�าหมายขององค�กรมักจะมี
ความผูกพันอย�างมากต�องานด�วย 

บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์,  
(๒๕๔๐) 

ความผูกพันต�อสิ่งหนึ่งสิ่งใดเปJนพฤติกรรมเชิงบวกท่ี
แสดงออกต�อสิ่งนั้นใน ๒ ลักษณะคือ เปJนพฤติกรรมท่ี
แสดงออกทางจิตใจได�แก� เจตคติ และพฤติกรรมท่ี
แสดงออกทางกายได�แก� การกระทํา เม่ือบุคคลมีความ
ผูกพันต�อองค�กร 

ศิริวรรณ เสรีรัตน� และคณะ,  
(๒๕๕๐) 

ความผูกพันกับองค�กรหรือความจงรักภักดีต�อองค�กร 
(Organization commitment) หมายถึง ระดับของ
ความต�องการท่ีจะมีส�วนร�วมในการทํางานให� กับ
หน�วยงานหรือองค�กรท่ีตนเองเปJนสมาชิกอยู�อย�างเต็ม
กําลังความสามารถและศักยภาพท่ีมีอยู� 



๓๖ 
 

ตารางท่ี ๒.๖ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กร (ต�อ) 
 

 
 
 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Buchanan, B., (1974) ความผูกพันต�อองค�การจะประกอบด�วยองค�ประกอบ ๓ 
ประการคือ ๑) ความเปJนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค�การ 
(Identifications) โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานยอมรับ
ในค�านิยมและวัตถุประสงค�ขององค�การและถือเสมือน
หนึ่งว�าเปJนของตนเช�นกัน ๒) การเข�ามามีส�วนร�วมใน
องค�การ (Involvement) คือการเข�ามามีส�วนร�วมใน
กิจกรรมขององค�การตามบทบาทของตนอย�างเต็มท่ี ๓) 
ความจงรักภักดีต�อองค�การ (Loyalty) คือความรู�สึกรัก
และผูกพันต�อองค�การ 

Angle, H. L., & Perry, J. L.,  
(1981) 

หากสมาชิกในองค�กรไม�มีความผูกพันต�อองค�กรแล�ว จะ
ก�อให�เกิดพฤติกรรมท่ีเปJนป/ญหาสําคัญดังนี้ ๑) ป/ญหา
การลาออกจากงาน ๒) ป/ญหาการขาดงาน ๓) ป/ญหา
การมาทํางานสาย  

ภรณี กีรติบุตร, (๒๕๒๙) ความผูกพันต�อองค�กรจะนําไปสู�ผลท่ีสัมพันธ�กับความมี
ประสิทธิผลขององค�กรดังนี้ ๑) พนักงานท่ีมีความรู�สึก
ผูกพันอย�างแท�จริงต�อเป�าหมายและค�านิยมขององค�กร 
๒) พนักงานท่ีมีความรู�สึกผูกพันต�อองค�กรอย�างสูง มักมี
ความปรารถนาอย�างแรงท่ีจะคงอยู�กับองค�กรต�อไป ๓) 
เหตุท่ีบุคคลมีความผูกพันต�อองค�กรและเลื่อมใสศรัทธา
ในเป�าหมายขององค�กร ๔) บุคคลซ่ึงมีความรู�สึกผูกพัน
สูงจะเต็มใจท่ีจะใช�ความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานให�กับองค�กร  

Hellriegel, Don., Jackson Susan 
E., Slocum, John W., (2001) 

การท่ีผู�บริหารให�ความสนใจความผูกพันต�อองค�กรมาก 
เพราะความสัมพันธ�ระหว�างความผูกพันต�อองค�กรและ
การเปลี่ยนงานมีความสําคัญมาก ถ�าสมาชิกในองค�กรมี
ความผูกพันต�อองค�กรอย�างเข�มแข็งก็จะลาออกน�อยลง 
ความผูกพันต�อองค�กรท่ีมีมากจะสัมพันธ�กับการขาดงาน
น�อยลงและทํางานมีประสิทธิผลมากข้ึน ใส�ใจในงานมาก
ข้ึน  



๓๗ 
 

ตารางท่ี ๒.๖ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กร (ต�อ) 
 

 
๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งให�เกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดี
ข้ึนจนเปJนท่ีพึงพอใจ ความหมายดังกล�าวนี้ เปJนท่ีมาของความหมายในภาษาไทยและเปJนแนวทางใน
การกําหนดความหมายอ่ืนๆ๕๖  
 ๒.๓.๑ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
 การพัฒนาการปฏิบัติงาน 
 การพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรจําเปJนต�องได�รับการสนับสนุนจากผู�บริหารและ
หัวหน�างานมีบทบาทสําคัญในการท่ีจะช�วยส�งเสริมให�บุคลากรท่ีอยู�ใต�การบังคับบัญชาได�พัฒนาการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงการพัฒนาการปฏิบัติงาน หรือการพัฒนาวิธีการทํางาน (Improving work methods) 
เปJนหน�าท่ีสําคัญอย�างหนึ่งของหัวหน�างานในองค�กรท่ีจะกระตุ�นให�พนักงานท่ีอยู�ในความดูแลเกิดการ
ปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเอง ซ่ึงการพัฒนาวิธีการทํางานมีเทคนิคดังนี้๕๗ 
 ๑. จัดเตรียมเครื่องมือหรืออุปกรณ�ต�างๆ ให�พร�อม บุคลากรผู�ปฏิบัติงานต�องมีเครื่องมือ
หรืออุปกรณ�เพียงพอท่ีจะปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบหมายได�อย�างมีประสิทธิภาพ 

                                                           

 
๕๖สนธยา พลศรี, ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน, พิมพ�ครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร�, 

๒๕๔๗, หน�า ๒. 
 ๕๗วิฑูรย� สิมะโชคดี, การบริหารงานแบบคุณภาพ, พิมพ�ครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : เอเชียเพรส, 
๒๕๔๑), หน�า ๙-๑๐.   

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Fazzil, R. A., (1994) ความผูกพันต�อองค�การท่ีมีผลต�อการบริหารงานสมัยใหม� 
โดยเห็นว�าความผูกพันต�อองค�การนั้นสามารถท่ีจะ
นําไปสู�การบริหารงานอย�างมีประสิทธิภาพต�อองค�การ
และเปJนหน�าท่ีของผู�บริหารท่ีจะต�องสร�างความผูกพัน
และความจงรักภักดีต�อพนักงานเพ่ือลดการสูญเสีย
บุคลากรท่ีมีค�าแก�องค�การไป 

Mowday, R. T., Porter, L. W. & 
Steers, R. W., (1982) 

ป/ จ จั ย ท่ี ก� อ ใ ห� เ กิ ด ค ว า ม ผู ก พั น ท า ง ด� า น จิ ต ใ จ 
ประกอบด�วย ๔ ป/จจัย คือ ๑) คุณลักษณะส�วนบุคคล 
๒) คุณลักษณะ ๓) ประสบการณ�การทํางาน ๔) 
คุณลักษณะโครงสร�าง  

พิชิต พิทักษ�เทพสมบัติ, (๒๕๕๒) 
 

ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�การได�แก� ๑) 
คุณลักษณะส�วนบุคคล ๒) การลงทุนของตัวบุคคล ๓) 
ความคาดหวังต�อป/จจัยทางสังคม ๔) พฤติกรรมการ
ทํางาน ๕) ความสัมพันธ�ในงาน ๖) คุณลักษณะของงาน  



๓๘ 
 

 ๒. จัดทําการอบรมและสอนงานให�แก�บุคลากร บุคลกรต�องมีความรู�ความสามารถและ
ทักษะท่ีเพียงพอสําหรับงานนั้นๆ โดยเฉพาะการเรียนรู�เพ่ือพัฒนางานการปฏิบัติงานของตนเอง 
 ๓. สร�างแรงจูงใจในการพัฒนางานการปฏิบัติงาน บุคลากรต�องได�รับการกระตุ�นให�มี
แรงจูงใจในการพัฒนางานการปฏิบัติงานอย�างสมํ่าเสมอ และหัวหน�าต�องมีทักษะในการรับฟ/ง
ข�อเสนอแนะต�างๆ ของบุคลากร 
 ๔. มีความเชื่องานทุกอย�างสามารถพัฒนาได� และบุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองได�มีความเชื่อในการปฏิบัติงานและการพัฒนาการทํางาน มีความกระตือรือร�นในการพัฒนา
งาน แก�ไขปรับปรุงและทํางานร�วมกัน 
 นอกจากนี้การทํางานเปJนส�วนหนึ่งของการมีชีวิตอยู�ในสังคมของแต�ละบุคคล ดังนั้นการ
พัฒนาอาชีพควรดา เนินการควบคู�กับการพัฒนาตนเอง เพ่ือให�ตนเองประสบความสําเร็จในการ
ทํางานและอาชีพ การประสบความสําเร็จในการทํางานของแต�ละบุคคลย�อมมีแนวทางหรือวิธีปฏิบัติ
ไม�เหมือนกัน การพัฒนาอาชีพหรือการปฏิบัติงานนอกจากจะกระทา โดยองค�กรแล�วบุคลากร แต�ละ
คนยังสามารถจะกระทําได�ด�วยตนเอง การพัฒนาอาชีพด�วยตนเองดังกล�าวประกอบด�วยข้ันตอนต�างๆ 
ดังนี้๕๘ 
 ๑. รวบรวมข�อมูลเก่ียวกับตนเอง อันได�แก� การประเมินภูมิหลัง ประสบการณ� ความรู�
ความสนใจ ความต�องการ ความถนัดและความสามารถของตนเอง โดยอาจใช�แบบประเมินตนเอง
สําหรับการพัฒนาอาชีพ 
 ๒. รวบรวมข�อมูลเก่ียวกับโอกาสความก�าวหน�าและความเปJนไปได�ในการเลื่อนข้ันไปสู�
ตําแหน�งท่ีสูงข้ึน ภายในองค�กรท่ีสังกัดอยู� 
 ๓. กําหนดเป�าหมายอาชีพ 
 ๔. กําหนดวิธีการท่ีจะนํา ไปสู�เป�าหมาย 
 ๕. ลงมือกระทํา ตามแผนการ 
 ๖. ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการพิจารณาข�อมูลใหม�ๆ เพ่ือใช�ประกอบการปรับปรุง
แผนการให�ดีข้ึน 
 นอกจากนี้การท่ีจะประสบความสําเร็จนั้นประกอบด�วยองค�ประกอบ หรือ คุณลักษณะ
หลายประการท่ีเปJนป/จจัยเอ้ือต�อการประสบความสําเร็จ ดังนั้นองค�ประกอบ ๓ ประการท่ีมีผลต�อ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานดังนี้๕๙ 
 ๑. องค�ประกอบทางสรีระ ได�แก� บุคลิกภาพภายนอก ลักษณะรูปร�าง ส�วนสูงและความ
แข็งแรงของร�างกาย 
 ๒. องค�ประกอบด�านสติป/ญญา หมายถึง ความสามารถในการปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลง
ตนเองให�เข�ากับสภาพแวดล�อมหรือป/ญหาท่ีเผชิญอยู� 

                                                           

 ๕๘ชูชัย สมิทธิไกร, การฝ|กอบรมบุคลากรในองค9การ, พิมพ�ครั้งท่ี ๓.  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ�
แห�งจุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน�า ๓๑๗.   
 ๕๙โสภา (ชูพิกุลชัย) ชป�ลมันน�, “บุคลิกภาพกับการเปJนผู�นําท่ีมีจิตสํานึก”, วารสารราชบัณฑิตยสถาน, 
ป�ท่ี 26 ฉบับท่ี 1, (๒๕๔๔) : ๑๑๗-๑๒๙. 



๓๙ 
 

 ๓. องค�ประกอบทางอารมณ� ได�แก� ความสามารถทางอารมณ� (Emotional intelligence 
competencies) หรือเชาว�อารมณ� (Emotional quotient: EQ) หมายถึง ความสามารถในการ
ตระหนัก รู�ถึงความรู�สึกของตนเอง และของผู�อ่ืน เพ่ือสร�างแรงจูงใจให�กับตนเอง บริหารจัดการ
อารมณ�ของตนเองและของผู�อ่ืน 
 จากข�อมูลดังกล�าวจึงสรุปได�ว�า การท่ีจะประสบความสําเร็จในสายงาน บุคคลต�องเรียนรู�
ท่ีจะพัฒนาและปรับปรุงตัวเอง ซ่ึงต�องเริ่มจากการสํารวจตนเองท้ังสามด�าน คือ ด�านสรีระสติป/ญญา 
และอารมณ� ซ่ึงมีผลต�อการปฏิบัติงานในแต�ละวันของบุคคลท่ีจะนําไปสู�การประสบความสําเร็จในการ
พัฒนางานให�มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 หลักปฏิบัติเพ่ือประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 หลักปฏิบัติเพ่ือประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานข้ึนอยู�กับการอุปนิสัยและทัศนคติของ
แต�ละบุคคล โดยผู�ท่ีจะประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานนั้นควรเริ่มจากการปรับเปลี่ยนทัศนคติ
เก่ียวกับตนเอง๖๐ ได�ให�หลักปฏิบัติเพ่ือประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานนี้ 
 ๑. เปJนผู�ท่ีมอง หรือมีวิธีคิดในทางบวก (Positive thinking) เสมอ ทําให�ไม�ย�อท�อต�อ
อุปสรรคต�างๆ เพราะในสิ่งท่ีไม�ดีก็มักจะมีสิ่งท่ีดีซ�อนไว�เสมอ อยู�ท่ีวิธีการมองของเราเปรียบเสมือนกับ
เหรียญมักจะมีสองด�านเสมอ สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุด คือ ทุกคนไม�ควรประเมินตนเองตํ่าเกินไป ต�องคิดเสมอ
ว�าเราสามารถทําได� 
 ๒. เปJนผู�ท่ีได�รับปลูกฝ/ง อบรมสั่งสอนให�มีระเบียบวินัย และได�รับการวางแผนจาก
ครอบครัว 
 ๓. เปJนผู�ใฝ� รู� และเรียนรู�ท่ีจะปรับปรุงตนเอง พัฒนางาน พัฒนาตนเองตลอดเวลา พร�อม
ท่ีจะเรียนรู�สิ่งใหม�ๆ เสมอ โดยไม�จําเปJนท่ีจะต�องเรียนรู�ให�รอบด�านทุกๆ เรื่อง 
 ๔. เปJนผู�ต้ังใจทํางานทุกอย�างท่ีได�รับมอบหมายอย�างเต็มท่ีเต็มความสามารถ รักงานสนุก
กับการทํางาน ไม�หวังผลประโยชน� มีจิตใจให�บริการ ไม�ใช�ทา เพราะเปJนหน�าท่ีหรือคําสั่งและเชื่อว�าถ�า
ทําให�เต็มท่ีสุด สิ่งดีๆ ในชีวิตจะตามมาเอง 
 ๕. เปJนผู�ท่ีเตรียมความพร�อมให�กับตนเอง พร�อมท่ีรับโอกาสดีๆ ท่ีเข�ามาหาเสมอซ่ึงโอกาส
ดีๆ มักจะเข�ามาน�อยครั้ง 
 ๖. เปJนผู�ท่ีเรียนรู�จากประสบการณ�ของตนเอง และของผู�อ่ืนโดยดึงเอามาแต�สิ่งท่ีเปJน
ตัวอย�างท่ีดี 
 ๗. การประสบความสําเร็จไม�ได�คิดว�ามาจากความเก�งของตนเองเพียงผู�เดียว แต�มาจาก
การมีหัวหน�าท่ีดี เพ่ือนร�วมงานดี ลูกน�องดี จากการทํางานเปJนทีม 
 ๘. เปJนผู�ท่ีไม�ฟุ�งเฟ�อ ไม�สร�างหนี้สิน เพราะเปJนอุปสรรคต�อความก�าวหน�า และสร�างป/ญหา
ตามมาอีกมากมาย 
 ๙. เปJนผู�ท่ีมีความซ่ือสัตย�สุจริตต�อตนเอง ต�อหน�วยงาน และต�อประเทศชาติ 

                                                           

 ๖๐จริยา เรืองเดชสกุล, Story telling เรื่องกุญแจสู�ความสําเร็จในการทํางาน, [ออนไลน�], แหล�งข�อมูล 
: www.km.mut.ac.th/index.php?view=article, [๒๐ มีนาคม ๒๕๖๓].  



๔๐ 
 

 ๑๐. ควรแบ�งเวลาให�เปJน ไม�ทํางานมากจนลืมสุขภาพตนเอง ลืมดูแลเอาใจใส�คนใน
ครอบครัว 
 ข้ันตอนการพัฒนางานและการปฏิบัติงาน 
 ข้ันตอนในการพัฒนางานและการปฏิบัติงาน ดังนี้๖๑ 
 ข้ันตอนท่ี ๑ การเลือกงานท่ีจะพัฒนาหรือปรับปรุง 
 เลือกงานท่ีจะพัฒนาหรือปรับปรุง ควรเริ่มท่ีการสํารวจจุดท่ีควรปรับปรุง หาสาเหตุท่ีทํา
ให�การทํางานบกพร�องหรือตัวชี้วัด แสดงให�เห็นถึงงานท่ีสมควรปรับปรุง ได�แก� งานท่ีใช�บุคลากร
จํานวนมาก งานท่ีมีของเสียเกิดข้ึน งานท่ีใช�แรงงานหนัก งานท่ีต�องใช�วัตถุดิบราคาแพงงานท่ีมี
อันตราย งานท่ีมีต�นทุนการผลิตสูง งานท่ีติดขัดประจํางานท่ีต�องทํางานล�วงเวลา งานท่ีล�าช�าไม�เปJนไป
ตามกําหนด และงานท่ีน�าเบ่ือหน�าย 
 ข้ันตอนท่ี ๒ การรวบรวมข�อมูลเก่ียวกับงาน 
 รวบรวมข�อมูลเก่ียวกับงานท่ีจะปรับปรุงหรือพัฒนาให�มากท่ีสุด ซ่ึงต�องวิเคราะห�งานอย�าง
ละเอียด โดยพิจารณาในผลงานท่ีเกิดข้ึนอย�างรอบคอบ และจดบันทึกสิ่งต�างๆ ท่ีเกิดข้ึนหรือพบเห็น
อย�างครบถ�วน วิเคราะห�ข้ันตอนการปฏิบัติงานร�วมกันว�ามีจุดบกพร�องท่ีใดเพ่ือจะนําไปสู�การ
แก�ป/ญหาร�วมกัน อาจมีการใช�แผนภูมิการเคลื่อนไหวของกระบวนการและแสดงถึง การปฏิบัติงาน
เปJนข้ันตอนอย�างชัดเจนหรือสัญลักษณ� เพ่ือให�มีความเข�าใจไปทางเดียวกัน 
 ข้ันตอนท่ี ๓ การวิเคราะห�ข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
 วิเคราะห�ข้ันตอนการประเมินงานและวิธีการปฏิบัติงานท่ีบกพร�อง วิเคราะห�ความไม�มี
ประสิทธิภาพของวิธีการปฏิบัติงาน ในแต�ละข้ันตอนและพิจารณาตัด ลด หรือเพ่ิมข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานเพ่ือประสิทธิภาพในการทา งานของบุคลากร 
 ข้ันตอนท่ี ๔ การกําหนดวิธีการใหม� 
 เปJนการพิจารณาความเปJนไปได�ของวิธีการปฏิบัติงานให�ดีข้ึนซ่ึงองค�ประกอบสําคัญของ
วิธีการปฏิบัติงาน ได�แก� การกําจัด (Eliminating) การรวม (Combining) การจัดลําดับใหม� (Rearranging) 
และการทําให�ง�าย (Simplifying) ซ่ึงบุคลากรต�องเรียนรู�ว�าควรใช�วิธีการปฏิบัติงานวิธีใดเหมาะสมใน
การแก�ไขปรับปรุงการปฏิบัติงานท่ีบกพร�องและไม�มีประสิทธิภาพ มีการเสนอวิธีการปฏิบัติงานใหม�
เพ่ือแก�ไขป/ญหานั้นๆ 
 ข้ันตอนท่ี ๕ ขอความเห็นชอบ 
 เปJนข้ันตอนบุคลากรขอความเห็นชอบต�อเพ่ือนร�วมงาน หรือเปJนข้ันตอนท่ีหัวหน�างานให�
พนักงานแสดงความคิดเห็นในเชิงเห็นด�วยหรือไม�เห็นด�วยเพ่ือนา ไปสู�การตัดสินใจในการเลือกวิธีการ
ปฏิบัติงานร�วมกัน โดยมีการชี้ให�เห็นถึงผลท่ีจะได�รับ ท้ังข�อดี ข�อเสียและผลกระทบต�าง ๆ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนในอนาคตเม่ือใช�วิธีการนี้ 
 ข้ันตอนท่ี ๖ การปฏิบัติงานตามวิธีการใหม�และติดตามผลการอนุมัติให�ทําตามวิธีการใหม�
ท่ีปรับปรุง และติดตามผลว�าช�วยให�การปฏิบัติงานพัฒนาข้ึนหรือไม�มีการให�ความร�วมมือของบุคลากร 
ปฏิกิริยาของบุคลากร โดยเฉพาะผลกระทบด�านคุณภาพของงาน หรือเวลา การติดตามผลงานจะทํา 
                                                           

 ๖๑วิฑูรย� สิมะโชคดี, การบริหารงานแบบคุณภาพ, พิมพ�ครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : เอเชียเพรส, 
๒๕๔๑), หน�า ๔๘-๕๓.   



๔๑ 
 

ให�สามารถพัฒนาจุดท่ีบกพร�องต�างๆ ของวิธีการใหม�ให�ดีข้ึนตามผลท่ีคาดคิดไว� ดังนั้นผู�ปฏิบัติงานต�อง
มีส�วนร�วมในกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานเพ่ือให�บรรลุวัตถุประสงค� 
 ๒.๓.๒ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของการปฏิบัติงาน 
 สําหรับความหมายท่ีกล�าวถึงเพ่ือทําให�การวิจัยการพัฒนาการปฏิบัติงาน มีความสมบูรณ�
ยิ่งข้ึนผู�ศึกษาเห็นว�าคํานิยามของ คําว�า การปฏิบัติงาน มีความจํา เปJนและได�รับความสนใจอย�าง
กว�างขวางนํามาปรับใช�กําหนดทิศทางการพัฒนาให�สอดคล�องกับการปฏิบัติงานของเจ�าหน�าท่ี
บริหารงานท่ัวไปซ่ึงผู�ศึกษาพบว�ามีผู�ให�ความหมายของคําว�า “การปฏิบัติงาน” ได�มีนักวิชาการต�างๆ 
ให�ความหมายไว�ดังนี้ 
 การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู�สึกในทางท่ีดีมีต�อการปฏิบัติงานในมุมมองหลายมิติ ซ่ึง
เกิดจากการรับรู�และการประเมิน ประสบการณ�ในการทํางานของแต�ละบุคคล ทําให�บุคคลมีความ
กระตือรือร�นท่ีจะทํางานด�วยความเต็มใจและมีความสุขและความรู�สึกดังกล�าวนั้นสามารถ
เปลี่ยนแปลงได�๖๒ 
 จากความหมายของการปฏิบัติงานข�างต�น พอสรุปได�ว�าการปฏิบัติงาน หมายถึงการ
ตอบสนองความต�องการท้ังทางร�างกายและจิตใจเพ่ือให�เกิดความรู�สึกท่ีดี และมีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานในอันท่ีจะทําให�เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 ๒.๓.๓ ความสําคัญตiอการปฏิบัติงาน 
 ในความสําคัญต�อการปฏิบัติงานท่ีจะนําไปสู�การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น มีผลมาจากผู�ปฏิบัติงานได�ปฏิบัติงานในระดับสูง จึงอาจกล�าวได�ว�าการ
ปฏิบัติงานนํามาซ่ึงศักยภาพในการปฏิบัติงาน งานท่ีปฏิบัตินั้นมีความสัมพันธ�กัน โดยต�างก็เปJนเหตุ
และเปJนผลซ่ึงกันและกัน กล�าวคือเม่ือบุคคลมีศักยภาพย�อมนา มาซ่ึงการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ
ในขณะเดียวกัน ถ�าบุคคลได�ปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะสภาพแวดล�อมและการบริหารจัดการท่ีสามารถ
ตอบสนองความต�องการได�ย�อมก�อให�เกิดศักยภาพในการปฏิบัติงาน ศักยภาพนั้นมีความสัมพันธ�ต�อ
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพด�วยในทางตรงกันข�ามหากศักยภาพการปฏิบัติงานตํ่าลง ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติก็จะตํ่าลงด�วย ท้ังนี้ศักยภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธ�กับป/ญหาของการเปลี่ยนแปลงงาน 
การขาดงาน ความเฉ่ือยในการทํางาน และความรู�สึกเปJนทุกข�เปJนต�นในการปฏิบัติงานนั้น จะต�อง
เก่ียวข�องกับความรู�สึกความต�องการของบุคคลในการ๖๓ 
 ทํางานผู�ปฏิบัติงานจะมีศักยภาพน�อยเพียงใด ข้ึนอยู�กับสิ่งจูงใจ ดังนั้นหากหน�วยงานใดมี
สิ่งจูงใจให�บุคลากรได�มากก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก มีความกระตือรือร�นในการทํา 
งานและปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถ อันจะส�งผลให�เกิดประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดี ดังนั้น
ทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับสิ่งจูงใจเปJนทฤษฎีพ้ืนฐาน ในการกําหนดองค�ประกอบความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
                                                           

 ๖๒จํานรรจ� บุญศิริ, ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารย9พยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร�, ๒๕๔๓), หน�า ๑๐.   
 ๖๓สิทธิชัย สุวรรณประทีป, คูiมือการทํากิจกรรมกลุiมสร�างคุณภาพงาน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ�
เจริญผล, ๒๕๕๐), หน�า ๑๓.   



๔๒ 
 

 ๒.๓.๔ ปyจจัยท่ีมีผลตiอการปฏิบัติงาน 
 ในการปฏิบัติงานจําเปJนต�องมีป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานเก่ียวกับมิติต�างๆ ของ
บรรยากาศองค�กร คือ๖๔ 
 ๑. มิติทางด�านขวัญและกําลังใจ เปJนความเข�าใจเก่ียวกับความต�องการทางสังคมซ่ึงได�รับ
ตอบสนองตามความเข�าใจ 
 ๒. มิติทางด�านการบังคับบัญชาอย�างใกล�ชิด ความเข�าใจของฝ�ายบริหารในลักษณะท่ีว�า 
การบังคับบัญชากิจกรรมของผู�บริหารอย�างใกล�ชิด 
 ๓. มิติทางด�านการสนับสนุนหรือช�วยเหลือ ความเข�าใจของผู�บังคับบัญชาในลักษณะท่ีว�า
ปฏิบัติต�อเขาอย�างมีชีวิตจิตใจ 
 ๔. มิติทางด�านความห�างเหินของความรู�สึกทางด�านจิตใจ ความเข�าใจเก่ียวกับพฤติกรรม
ของผู�บังคับบัญชาในลักษณะของความเปJนทางการ และไม�คํานึงถึงตัวบุคคล 
 มิติบรรยากาศองค�กรนักวิชาการได�เสนอมิติบรรยากาศองค�กรไว� ๘ มิติ คือ๖๕ 
 ๑. กระบวนการภาวะผู�นํา 
 ๒. ลักษณะของป/จจัยท่ีเปJนแรงจูงใจ 
 ๓. ลักษณะของกระบวนการติดต�อสื่อสาร 
 ๔. ลักษณะของกระบวนการเสวนาต�อกัน 
 ๕. ลักษณะการวางเป�าหมายหรือการออกคําสั่ง 
 ๖. ลักษณะของกระบวนการตัดสินใจ 
 ๗. ลักษณะของกระบวนการควบคุม 
 ๘. การฝ�กอบรม 
 ส�วนอีกแนวคิดหนึ่งได�แยกมิติขององค�กรไว� ดังนี้๖๖ 
 ๑. โครงสร�าง 
 ๒. ความท�าทาย และความรับผิดชอบ ซ่ึงจะวัดเก่ียวกับความเข�าใจหรือการรับรู�ทางความ
ท�าทายของงานและความรู�สึกท่ีเก่ียวกับความสําเร็จของงาน 
 ๓. ความอบอุ�นและการสนับสนุน ท่ีมีอยู�ในองค�กรจะช�วยลดความกังวลในส�วนท่ีเก่ียวกับ
งานได� 
 ๔. การให�รางวัลและการลงโทษ การเห็นด�วยและไม�เห็นด�วย 
 ๕. ความขัดแย�ง 
 ๖. มาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความหมาย 
 ๗. ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง 

                                                           

 ๖๔ภูมิ วิทย�  เวชกามา,  การระดมประชาชนเพ่ือพัฒนาชนบทในการบริหารงานชนบท , 
(กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร�, ๒๕๔๓), หน�า ๒๖.   
 ๖๕เรื่องเดียวกัน, หน�า ๒๙-๓๕.    
 ๖๖Stringer, E., Action Research, (2nded.), (Califor nia : Sage, 1999), p. 75. 



๔๓ 
 

 ลักษณะโครงสร�างองค�การ มีตัวชี้วัด ๒ ประการ คือโครงสร�างขององค�กรพิจารณาได�จาก
การกระจายอํานาจ การแบ�งงานตามความชํานาญพิเศษ ความเปJนทางการ ขนาดองค�กรขนาดของ
หน�วยงาน และเทคโนโลยีขององค�กรซ่ึงพิจารณาได�จากการปฏิบัติงาน วัสดุ อุปกรณ� ความรู� 
 ลักษณะสภาพแวดล�อม ซ่ึงพิจารณาได�จากสิ่งแวดล�อม ๒ ด�าน คือ สิ่งแวดล�อมภายนอก
ตัวบ�งชี้ คือความสลับซับซ�อนขององค�กร ความม่ันคงของงาน หน�วยงาน ความไม�แน�นอนของ
สภาพแวดล�อม สิ่งแวดล�อมภายในตัวบ�งชี้คือแนวโน�มของความสําเร็จ ความเอาใจใส�ต�อพนักงานของ
ผู�บริหาร แนวทางให�รางวัลและการลงโทษ ความม่ันคงของหน�วยงาน ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน 
ความเป�ดเผยหรือความปกป�ดของระบบสื่อสารภายในท่ีทํางาน 
 ลักษณะของบุคลากรพิจาณาจากความผูกพันต�อองค�กรและการปฏิบัติโดยตัวบ�งชี้ของ
ความผูกพันต�อองค�กรพิจารณาจากความสนใจในการผูกมัดใจ ตัวบ�งชี้ของการปฏิบัติงาน คือการจูงใจ 
เป�าหมาย ความต�องการ ความสามารถในการทํางาน ความชัดเจนของบทบาทพนักงานนโยบายการ
บริหาร พิจารณาจากตัวบงชี้ คือการวางเป�าหมายท่ีแน�นอน การจัดหาและการใช�ทรัพยากร การสร�าง
สภาพแวดล�อมในการปฏิบัติงาน กระบวนการติดต�อสื่อสารภาวะผู�นําและการตัดสินใจ การปรับตัว
ขององค�กรและการริเริ่มสิ่งใหม� 
 จากแนวคิดทฤษฏีในเรื่องป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานท่ีได�เสนอมา สรุปได�ว�า ป/จจัยท่ีมี
ผลต�อการปฏิบัติงานไว� ๓ ลักษณะ คือ 
 ๑. ป/จจัยส�วนบุคคล ประกอบด�วย 
  ๑.๑ ความรู�ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  ๑.๒ ความมีมนุษย�สัมพันธ� 
  ๑.๓ ประสบการณ�ในการปฏิบัติงาน 
  ๑.๔ การได�รับการฝ�กอบรม 
 ๒. ป/จจัยทางด�านสภาพแวดล�อมในการทํางาน 
  ๒.๑ โครงสร�างและการบริหารขององค�กร 
  ๒.๒ รายได� ค�าตอบแทน วัสดุอุปกรณ�สนับสนุน 
  ๒.๓ สภาพแวดล�อมขององค�กร 
  ๒.๔ ระเบียบปฏิบัติงานขององค�กร 
  ๒.๕ สภาพกายภาพของพ้ืนท่ีปฏิบัติงาน 
 ๓. ป/จจัยทางสังคม วัฒนธรรมและจิตวิทยา ประกอบด�วย 
  ๓.๑ ความภูมิใจในหน�วยงาน 
  ๓.๒ ความม่ันคง ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
  ๓.๓ สภาพการยอมรับจากหน�วยงานและผู�บังคับบัญชา 
  ๓.๔ ความต�องการความก�าวหน�าในการปฏิบัติงาน 
  ๓.๕ ภาษา ความเชื่อ วัฒนธรรม ความศรัทธา ความผูกพันในกลุ�มของคน 
 ๕) แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับผลการปฏิบัติงาน 
 ในการปฏิบัติงานนั้นสิ่งท่ีองค�การคาดหวังท่ีจะได�รับจากพนักงานทุกคนก็คือผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในด�านผลผลิตโดยอาจจะเท�ากันหรือสูงกว�าตาม



๔๔ 
 

วัตถุประสงค�ท่ีองค�กรได�ต้ังเป�าหมายไว� ซ่ึงจะเปJนสิ่งท่ีบ�งบอกว�างานท่ีทานั้นได�ผลดีเพียงใดบรรลุ
เป�าหมายท่ีกําหนดไว�หรือไม� คําว�า “ผลการปฏิบัติงาน” นั้นได�มีนักวิชาการให�ความเห็นไว�หลายท�าน
โดยอาจหมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปJนกิจกรรมอย�างหนึ่ง ท่ีมนุษย�ช�วย
เปลี่ยนแปลงป/จจัยนาเข�าทรัพยากรต�างๆ ให�เปJนป/จจัยส�งออก เช�น สินค�าและการบริการให�เกิด
ประโยชน�แก�มนุษย� องค�กร สังคม และประเทศชาติ การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต�ละคนก็
เพ่ือบ�งชี้ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทางานเม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ�มาตรฐาน นั่นคือการ
เปรียบเทียบกับเป�าหมาย นโยบาย วัตถุประสงค�ท่ีกําหนดไว�หรือเทียบกับผลการปฏิบัติงานของตนเอง
และผู�ร�วมงานคนอ่ืนๆ ดังนั้นผลการปฏิบัติงานจึงถือเปJนเรื่องเดียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
กล�าวคือ เม่ือผลการปฏิบัติงานดีย�อมถือว�าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แต�หากผลการ
ปฏิบัติงานไม�ดีถือว�าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตํ่า๖๗ สําหรับความหมายของผลการปฏิบัติงานได�มี
ผู�นิยามไว�ดังต�อไปนี้ 
 ๕.๑) ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณค�าของบุคคลผู�ปฏิบัติงานในด�านต�างๆ ท้ังผลงานและ
คุณค�าต�อการปฏิบัติงาน๖๘ 
 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานท่ีพนักงาน ผู�นั้นปฏิบัติได�ในช�วงระยะเวลาหนึ่ง ท้ังใน
แง�คุณภาพ ปริมาณ และแบบอย�างของการปฏิบัติท่ีแสดงออกมาว�าเปJนอย�างไร๖๙ 
 กิจกรรมทางด�านการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวข�องกับวิธีการท่ีหน�วยงานจัดข้ึนเพ่ือวัดผล
การปฏิบัติงานของผู�ปฏิบัติงานท้ังด�านคุณภาพและงานท่ีได�ปฏิบัติไปแล�ว๗๐ 
 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึงผลท่ีได�จากการประเมินค�าของบุคคลผู�ปฏิบัติงานในด�านต�างๆ 
ท้ังผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณค�าต�อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาท่ีกําหนด๗๑ 
 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ�ท่ีเกิดจากการทางานซ่ึงแสดงให�เห็นถึงศักยภาพ
ประสิทธิภาพของบุคคลในการปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค�และเป�าหมายขององค�กร๗๒ 
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๔๕ 
 

 คํานิยามของผลการปฏิบัติงาน คือ ระดับของผลการผลิตท่ีเก่ียวข�องสัมพันธ�กับพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของแต�ละบุคคลของการประกอบการผลิต หรืออาจอยู�ในรูปของเชิงคุณภาพ เช�น 
ความถูกต�องเท่ียงตรงของรายงานผลทางหนังสือพิมพ� เปJนต�น๗๓ 
 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของความสําเร็จของแต�ละองค�การ ท่ีจะสามารถบรรลุ
เป�าหมาย ด�วยความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๗๔ 
 ผลการปฏิบัติงานหมายถึง ผลการทางานของบุคคลท่ีแสดงให�เห็นถึงความมีศักยภาพ 
ความรู� ความสามารถของเราจากการทางาน๗๕ 
 จากความหมายข�างต�น สามารถสรุปได�ว�า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ�ท่ีเกิดจาก
พฤติกรรมของบุคลากรในองค�กร ท่ีแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติงานท่ีแสดงให�เห็นถึงศักยภาพ
และประสิทธิภาพของบุคลากร โดยวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีองค�กรได�
กําหนดเปJนเกณฑ�มาตรฐานไว� เพ่ือให�การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลุตาม
วัตถุประสงค�ขององค�กร 
 ๕.๒ ปyจจัยท่ีมีผลตiอการปฏิบัติงาน 
 แนวคิดท่ีเก่ียวกับป/จจัยท่ีผลต�อการปฏิบัติงานนั้น ได�มีการอธิบายไว� ดังนี้ 
 แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานคือ การท่ีผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะดีหรือไม�นั้น 
ผู�ปฏิบัติงานจะต�องได�รับการตอบสนองความต�องการท้ังภายในและภายนอก (Internal and 
External Need) ซ่ึงหากได�รับการตอบสนองแล�วย�อมส�งผลถึงผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
ความต�องการภายนอก ได�แก�๗๖ 
 ๑. รายได�หรือค�าตอบแทน 
 ๒. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 ๓. สภาพแวดล�อมทางกายภาพ 
 ๔. ตําแหน�งหน�าท่ี 
 ส�วนความต�องการภายใน ได�แก� 
 ๑. ความต�องการแสดงความจงรักภักดี ความเปJนเพ่ือนและความรักใคร� 
 ๒. ความต�องการมีส�วนร�วมในหมู�คณะ 
 ๓. ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง 
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๔๖ 
 

 ป/จจัยท่ีมีผลต�อผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค�กร เปJนผลมาจากป/จจัยสภาพแวดล�อม 
ได�แก� การออกแบบงานการบริหารงาน เพ่ือนร�วมงาน การตอบแทน สภาพการปฏิบัติงาน การ
ฝ�กอบรมและการประเมินผลงาน ซ่ึงเก่ียวข�องกับนโยบายการบริหารขององค�กรนั้นๆ ส�วนป/จจัย
บุคคลได�แก� ความสามารถของบุคคลนั้นและแรงจูงใจท่ีจะทํางานให�ได�ผลลัพธ�ท่ีต�องการท้ังสองป/จจัย
จะช�วยให�การปฏิบัติงานได�ผลเปJนท่ีน�าพอใจตามแบบจําลองดังนี้๗๗ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๓ แบบจําลองป/จจัยท่ีมีผลต�อผลการปฏิบัติงานของบุคคลของ Cumming and 
Schwab  

 
  และยังได�สรุปแนวคิดของ Schermerhorn (2000) ไว�ว�าผลการปฏิบัติงานของบุคคล
ข้ึนอยู�กับ๗๘ 
  ๑. คุณสมบัติส�วนบุคคล ซ่ึงข้ึนกับป/จจัย ลักษณะชีวภาพ ความสามารถ และสภาพจิตใจ 
ของบุคคล 
  ๒. ความพยายามในการปฏิบัติงาน ซ่ึงข้ึนอยู�กับป/จจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ๓. การสนับสนุนขององค�การซ่ึงข้ึนอยู�กับ ทรัพยากร เครื่องมือ โครงสร�างและขนาดของ
องค�กร เทคโนโลยี วัฒนธรรม การออกแบบการงาน กระบวนการกลุ�ม ความสัมพันธ�ระหว�างบุคคล 
ดังสมการปฏิบัติงานของบุคคลต�อไปนี้ 
 
 
 
แผนภาพท่ี ๒.๔ สมการผลการปฏิบัติงาน 
 
                                                           

 
๗๗Cumming, L.L. and Donald P. Schwab, Performance in Organization: Determinants 

& Appraisal, (Glenview: Scoot, Foresman and Company, 1973), p. 32. 
 

๗๘Schermerhorn, J. R., Management, (7thed), (New York: John Wiley & Sons, 2000), p. 
52. 

ผลการปฏิบัติงาน = คุณสมบัติส�วนบุคคล X ความพยายามในการปฏิบัติงาน X การสนับสนุน
ขององค�กร 

สภาพแวดล�อม บุคคล 

การออกแบบงาน 
การบริหารงาน 
เพ่ือนร�วมงาน 
สภาพการปฏิบัติงาน 
การฝ�กอบรม 
การประเมิน 
 

ความสามารถ 
 
 
 
แรงจูงใจ 
 

ผลการปฏิบัติงาน 



๔๗ 
 

  มีนักวิชาการอธิบายเก่ียวกับการปฏิบัติงานไว�ว�า ป/จจัยท่ีมีผลต�อผลการปฏิบัติงานของ
บุคคล คือ๗๙ 
 ๑. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ๒. ความสามารถและทักษะของบุคคล 
 ๓. ความชัดเจนในบทบาทและการยอมรับในบทบาท 
 ๔.โอกาสในการปฏิบัติงาน และผู�บริหารสามารถส�งเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลได�โดย
การสร�างแรงจูงใจ การมอบหมายงานท่ีชัดเจน และจัดสิ่งแวดล�อมให�เอ้ือต�อการปฏิบัติงาน 
  นักวิชาการต�างประเทศท�านหนึ่งได�เสนอแบบจําลองผลการปฏิบัติงานของบุคคลใน
องค�การว�าได�รับอิทธิพลมาจากท้ังป/จจัยบุคคลและองค�กร คือ๘๐ 
 ๑. ป/จจัยบุคคล ประกอบด�วย ความสามารถ บุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจความ
ชัดเจน ในบทบาท ซ่ึงหากบุคคลมีความคลุมเครือในบทบาทและความขัดแย�งในบทบาท ก็มีอิทธิพล
ต�อความพยายามในการปฏิบัติงาน 
 ๒. ป/จจัยองค�กร ประกอบด�วย โครงสร�างการปฏิบัติงาน บรรยากาศและรูปแบบการ
บริหาร 
 ๕.๓ ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานนับเปJนเครื่องมือหรือองค�ประกอบหนึ่งในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย�ท่ีองค�ประกอบต�างๆ มีความเชื่อมโยงและเปJนอันหนึ่งอันเดียวกัน ท้ังนี้ยังมี
ความสัมพันธ�สอดคล�องกับแผนงานขององค�กร ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีส�วนสําคัญ ท่ีจะ
ช�วยให�การบริหารทรัพยากรบุคคลเปJนไปอย�างมีประสิทธิภาพ๘๑ เพ่ือให�พนักงานมีขีดความสามรถท่ี
จะปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ ในการพิจารณาความมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น 
ได�มีนักวิชาการให�ความหมาย ไว�ดังนี้ 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค�าพฤติกรรมของบุคคล
ผู�ปฏิบัติงานในด�านต�างๆ บนพ้ืนฐานของความเปJนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ�การ
ประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ๘๒ 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการท่ีดําเนินไปอย�างต�อเนื่องในการประเมิน
และบริหารพฤติกรรมและผลท่ีได�จากการปฏิบัติงาน๘๓ 
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๔๘ 
 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบระหว�างผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลกับมาตรฐานท่ีองค�การวางไว� เพ่ือประโยชน�ในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงานและ
คุณภาพของบุคคล ให�สอดคล�องกับวัตถุประสงค�ขององค�การ๘๔ 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือระบบการประเมินผลการทางานของบุคลากร รวมถึง
การประเมินความสามารถเพ่ือพัฒนาบุคคลในอนาคต๘๕ 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปJนวิธีในการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานซ่ึง
ประกอบด�วยการสังเกตุการณ�และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือผลลัพธ�ของการ
ปฏิบัติงานโดยผู�บังคับบัญชา๘๖ 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือกระบวนการท่ีดาเนินภายในระยะ เวลาท่ีกําหนดเพ่ือใช�
ในการประเมินผลการทางานของพนักงานเพ่ือการหาแนวทางการตัดสินใจเก่ียวกับสายอาชีพ๘๗ 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือกระบวนการท่ีองค�การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน๘๘ 
  จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถสรุปได�ว�า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานหมายถึง กระบวนการท่ีใช�ในการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคคลในด�านต�างๆ ตามเกณฑ�
มาตรฐานและวัตถุประสงค�ตามท่ีองค�กรกําหนดไว� เพ่ือให�เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  ๕.๔ วัตถุประสงค9ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การท่ีองค�กรจะทราบว�าพนักงานใดสมควรท่ีจะได�รับรางวัลตอบแทนในรูปเงินเดือน 
สวัสดิการท่ีสูงข้ึนต�องอาศัยแบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความน�าเชื่อถือ (Reliability) มีความ
สอดคล�องตรงกับลักษณะของงาน (Validity) จึงทําให�ทราบว�าพนักงานได�ใช�ความรู�ความสามารถ 
และทักษะในการปฏิบัติงาน ตามความต�องการขององค�การหรือไม� ผลงานท่ีได�คุ�มกับค�าตอบแทนท่ี
หน�วยหรือองค�กรจ�ายให�หรือไม� ในอดีตเชื่อว�าการประเมินผลการปฏิบัติงานเปJนเรื่องเฉพาะตัว
พนักงาน ดังนั้นจึงเน�นการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องคุณลักษณะ (Traits) ความบกพร�องทาง
ร�างกาย (Deficiency) และความสามารถ (Ability) ซ่ึงบางครั้งไม�เก่ียวกับงาน โดยมีความเชื่อว�าคนท่ี
มีการศึกษาดี มีบุคลิกดี หรือไม�พิการน�าจะทํางานได�ดีกว�าคนท่ีมีคุณสมบัติตรงข�าม 
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๔๙ 
 

  ป/จจุบันแนวคิดนี้ได�เปลี่ยนแปลงไป การทํางานจะให�ความสําคัญกับผลงานท่ีเกิดข้ึน และ
ยึดเป�าหมายของงานเปJนหลัก ในอนาคตยิ่งมีความจําเปJนอย�างยิ่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
แนวคิดสมัยใหม�มีองค�ประกอบอย�างน�อย ๓ ประการ คือ๘๙ 
  ๑. เน�นเรื่องผลลัพธ�ของการปฏิบัติงาน (Result Oriented) 
  ๒. ยึดเป�าหมายและวัตถุประสงค�ขององค�กร (Focus on Goal or Objectives) 
  ๓. การมีส�วนร�วมกับผู�บังคับบัญชาในการกําหนดเป�าหมาย (Mutual Goal Setting 
Between Supervisor and Employee) 
  ท้ังนี้เพราะเชื่อว�าเม่ือพนักงานมีส�วนร�วมในการกําหนดเป�าหมายหรือวัตถุประสงค�ของ
งานเพ่ือใช�เปJนเกณฑ�ในการวัดความสําเร็จของการทางานแล�ว วิธีการเช�นนี้จะทําให�พนักงานเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน ทําให�เกิดความกระตือรือร�นท่ีจะทํางานให�บรรลุเป�าหมายช�วยลดความสับสน
ในการทํางาน เพราะพนักงานจะรู�ว�าจะต�องปฏิบัติงานอย�างไรจึงจะบรรลุเป�าหมายและตรงตาม
วัตถุประสงค�ท่ีองค�กรกําหนดไว� 
  ๕.๕ ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญท้ังต�อพนักงาน ผู�บังคับบัญชา และองค�กร 
ดังนี้๙๐ 
  ๑. ความสําคัญต�อพนักงาน พนักงานย�อมต�องการทราบว�าผลการปฏิบัติงานของตนเปJน
อย�างไรมีคุณค�าหรือไม�เพียงใดในสายตาของผู�บังคับบัญชา มีจุดบกพร�องท่ีควรจะต�องปรับปรุงหรือไม� 
เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ�งผลให�พนักงานทราบก็จะได�รับรู�การปฏิบัติงานของตนว�า 
มีส�วนใดควรจะคงไว�และส�วนใดควรจะต�องปรับปรุง พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานอยู�ในระดับดีแล�วก็
จะได�เสริมสร�างให�มีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน 
  ๒. ความสําคัญของผู�บังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต�ละคนย�อมส�งผลต�อ
การปฏิบัติงานโดยส�วนรวมในความรับผิดชอบของผู�บังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานจึงมีความสําคัญต�อผู�บังคับบัญชา เพราะจะทาให�รู�ว�าพนักงานมีคุณค�าต�องานหรือองค�กรมาก
น�อยเท�าใด จะหาวิธีส�งเสริม รักษาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู�ใต�บังคับบัญชาอย�างไร ควรท่ี
จะทาหน�าท่ีเดิมหรือสับเปลี่ยนโอนย�ายหน�าท่ีไปทางานใด จึงจะมีประโยชน�ต�อองค�กรยิ่งข้ึน หากไม�มี
การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไม�สามารถพิจารณาในเรื่องเหล�านี้ได� 
  ๓. ความสําคัญต�อองค�กร เนื่องจากผลสําเร็จขององค�กรมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแต�ละคน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทาให�รู�ว�าพนักงานแต�ละคน
ปฏิบัติหน�าท่ีท่ีได�รับมอบหมายจากองค�กรอยู�ในระดับใด มีจุดเด�น จุดด�อยอะไรบ�าง เพ่ือองค�กรจะได�
หาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานให�เหมาะสมตามความสามารถซ่ึงจะทาให�การดาเนินงานของ
องค�กรเปJนไปอย�างมีประสิทธิภาพ 
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หมู�บ�านจอม : บุ¤คพอยท�, ๒๕๔๘), p. ๒๔. 
 

๙๐นงลักษณ�  เ พ่ิมชาติ ,  การประเมินผลการปฏิ บั ติงาน ,  [ออนไลน� ], แหล�งข�อมูล : 
http://119.46.166.126/digitalschool/technologym1-3/inventionm1_1/lesson5/more/p6.php [๑๐ 
ธันวาคม ๒๕๖๓]. 



๕๐ 
 

  เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และมีประโยชน�ต�อการบริหารงาน
ดังกล�าวมา หน�วยงานต�างๆ จึงกําหนดให�มีการประเมินผลการปฏิบัติงานข้ึนภายในหน�วยงานของตน 
การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงต�องมีการดาเนินการอย�างรอบคอบ และยุติธรรมเพ่ือ
ป�องกันมิให�เกิดป/ญหาต�างๆ ท่ีจะตามมา เช�น การไม�ยอมรับในผลการประเมินของผู�ใต�บังคับบัญชา 
เปJนต�น 
  ๕.๕ กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานประกอบด�วยกระบวนการท่ี สําคัญ ๓ ประการ ดังนี้๙๑ 
  ๑. การวิเคราะห�งาน (Job Analysis) คือ อธิบายรายละเอียดของงาน เป�าหมายท่ี
ต�องการ คุณลักษณะของบุคคล รวมท้ังทรัพยากรท่ีต�องการสาหรับงาน วิธีการจะต�องมีการวิเคราะห�
พิจารณาให�เห็นถึงชนิดของงานต�างๆ ท่ีเก่ียวข�อง และทักษะความชํานาญเฉพาะอย�างต�างๆ ท่ี
จําเปJนต�องมีรวมท้ังแบบของสไตล�การทางาน หรือแง�มุมการพิจารณาท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดท่ีจะนามา
ใช�ด�วย ความสามารถในด�านการทางานอาจได�มาจากความสามารถอุดมคติหลักของธุรกิจ โมเดล
ความสามารถของธุรกิจท่ีมีการประยุกต�ใช�การวิเคราะห� พฤติกรรมด�วยเทคนิค (Behavioral 
Interviews,BEIs) การวิเคราะห�ด�วยเทคนิค Function Analysis (FA) หรือซ้ือจากบริษัทท่ีปรึกษา 
   ๒. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standards) คือ การกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานอย�างเปJนรูปธรรม โดยระบุถึงรายละเอียด ระดับ มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (เช�น ดีเลิศ,  
ดี, พอใช�, ไม�พอใช�) อย�างชัดเจนว�ามีผลการทํางานอย�างไร 
  ๓. มาตรฐานการปฏิบัติงานทําให�การประเมินมีมาตรฐานเท�าเทียมกัน 
  ๔. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปJนข้ันตอนท่ีจะสรุปว�า
บุคคลผู�ถูกประเมิน มีผลการปฏิบัติงานอยู�ในระดับใด สาหรับข้ันตอนนี้มีกระบวนการย�อย ๒ ประการ 
คือ 
  ๔.๑ การสังเกต คือ การค�นหา รวบรวมสิ่งท่ีพบจากการสังเกต และทบทวนเก่ียวกับ
พฤติกรรมและเหตุการณ�ต�างๆ 
  ๔.๒ การประเมินตัดสิน คือ การแยกแยะ วิเคราะห�และประเมินค�าจากข�อมูลท่ีได�รับ 
จากการสังเกตุ 
  ๕.๖ ประโยชน9ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ในการบริหารงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค�มากกว�าเพ่ือจ�าย
ค�าตอบแทน แก�พนักงานเพราะผลท่ีได�จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความคุ�มค�าต�อการพัฒนา
งานและคุณค�าต�อการบริหาร ดังนี้ 
  ๑. ใช�เปJนเครื่องมือในการสรรหาทรัพยากรของหน�วยงานอย�างเปJนธรรม 
  ๒. สร�างแรงจูงใจและให�รางวัลต�อพนักงานท่ีมีผลงานท่ีได�มาตรฐานหรือสูงกว�ามาตรฐาน 
  ๓. รักษาความเปJนธรรมภายใน ท้ังในด�านการบริหารเงินเดือน ค�าตอบแทน และการ
บริหารงานบุคคล กล�าวคือสามารถพิจารณาประสิทธิภาพการบริหารงานขององค�การจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานว�าให�ความสําคัญกับผลงานหรือความสําคัญกับพฤติกรรม 
                                                           

 
๙๑Cascio, W.F., Applied Psychology in Personnel Management, (4thed), (New Jersey: 

Prentice-Hall, Inc., 1991), p. 77.  



๕๑ 
 

  ๔. ใช�เปJนเครื่องมือสอนงานและพัฒนาบุคลากร กล�าวคือการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปJนกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร 
  ๕. ใช�เปJนเครื่องมือให�พนักงานยึดถือระเบียบ ข�อบังคับร�วมกันอย�างเท�าเทียม 
  ๖. ให�พนักงานได�ทราบถึงความรู�ความสามารถของตนเองในสายตาของผู�บังคับบัญชา 
และเพ่ือนร�วมงาน ตลอดจนผู�ท่ีเก่ียวข�อง 
  ๗. เปJนการทดสอบความยุติธรรมของผู�บังคับบัญชา 
  ๘. ช�วยวิเคราะห�ป/ญหาขององค�กรในด�านต�างๆ ท่ีองค�กรจะต�องพัฒนาพนักงานให�ได�ตาม
วัตถุประสงค�ขององค�กร 
  ๙. ใช�เปJนข�อมูลในการป�องกันป/ญหาทางการบริหาร เพ่ือให�เกิดความยุติธรรมภายใน
องค�กร 
  สรุปได�ว�า กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ๓ ข้ันตอน คือ การวิเคราะห�
งาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให�ทราบถึงผลลัพธ�ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�การ ดังนั้นควรท่ีจะต�องนาการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเปJนมี
มาตรฐาน มาช�วยในการวิเคราะห�และประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือพัฒนาบุคลากรให�เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และเม่ือบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานท่ีตรงตามวัตถุประสงค�ของ
องค�การ ก็จะส�งผลถึงองค�การในด�านการดาเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
ตารางท่ี ๒.๗ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน  
 

 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

วิฑูรย� สิมะโชคดี, (๒๕๔๑) การพัฒนาวิธีการทํางานมีเทคนิคดังนี้ ๑. จัดเตรียม
เครื่องมือหรืออุปกรณ�ต�างๆ ให�พร�อม ๒. จัดทําการ
อบรมและสอนงานให�แก�บุคลากร ๓. สร�างแรงจูงใจใน
การพัฒนางานการปฏิบัติงาน ๔. มีความเชื่องานทุก
อย�างสามารถพัฒนาได�  

ชูชัย สมิทธิไกร, (๒๕๔๔) การพัฒนาอาชีพด�วยตนเองดังกล�าวประกอบด�วย
ข้ันตอนต�างๆ ดังนี้ ๑. รวบรวมข�อมูลเก่ียวกับตนเอง ๒. 
รวบรวมข�อมูลเก่ียวกับโอกาสความก�าวหน�าและความ
เปJนไปได�ในการเลื่อนข้ันไปสู�ตําแหน�งท่ีสูงข้ึน ๓. กําหนด
เป�าหมายอาชีพ ๔. กําหนดวิธีการท่ีจะนําไปสู�เป�าหมาย 
๕. ลงมือกระทําตามแผนการ ๖. ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  

โสภา (ชูพิกุลชัย) ชป�ลมันน�, (๒๕๔๔)  องค�ประกอบ ๓ ประการท่ีมีผลต�อความสําเร็จในการ
ปฏิ บั ติ ง าน ดั งนี้  ๑ .  องค� ประกอบทางสรี ร ะ  ๒ . 
องค�ประกอบด�านสติป/ญญา ๓. องค�ประกอบทางอารมณ�  



๕๒ 
 

ตารางท่ี ๒.๗ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (ต�อ)  
 

 
 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

จริยา เรืองเดชสกุล, (๒๕๖๓) หลักปฏิบัติเพ่ือประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานนี้ ๑. 
เปJนผู�ท่ีมองหรือมีวิธีคิดในทางบวก ๒ .  เ ปJ น ผู� ท่ี ไ ด� รั บ
ปลูกฝ/ง อบรมสั่งสอนให�มีระเบียบวินัย และได�รับการ
วางแผนจากครอบครัว ๓. เปJนผู�ใฝ�รู� และเรียนรู�ท่ีจะ
ปรับปรุงตนเอง พัฒนางาน พัฒนาตนเองตลอดเวลา ๔. 
เปJนผู�ต้ังใจทํางานทุกอย�างท่ีได�รับมอบหมายอย�างเต็มท่ี
เต็มความสามารถ ๕. เปJนผู�ท่ีเตรียมความพร�อมให�กับ
ตนเอง ๖. เปJนผู�ท่ีเรียนรู�จากประสบการณ�ของตนเอง ๗. 
การประสบความสําเร็จไม�ได�คิดว�ามาจากความเก�งของ
ตนเองเพียงผู�เดียว ๘. เปJนผู�ท่ีไม�ฟุ�งเฟ�อ ๙. เปJนผู�ท่ีมี
ความซ่ือสัตย�สุจริตต�อตนเอง ต�อหน�วยงาน และต�อ
ประเทศชาติ ๑๐. ควรแบ�งเวลาให�เปJน 

วิฑูรย� สิมะโชคดี, (๒๕๔๑) ข้ันตอนในการพัฒนางานและการปฏิ บั ติงานดังนี้ 
ข้ันตอนท่ี ๑ การเลือกงานท่ีจะพัฒนาหรือปรับปรุง
ข้ันตอนท่ี ๒ การรวบรวมข�อมูลเก่ียวกับงาน ข้ันตอนท่ี ๓ 
การวิเคราะห�ข้ันตอนการปฏิบัติงาน ข้ันตอนท่ี ๔ การ
กําหนดวิธีการใหม� ข้ันตอนท่ี ๕ ขอความเห็นชอบ 
ข้ันตอนท่ี ๖ การปฏิบัติงานตามวิธีการใหม�และติดตาม
ผลการอนุมัติให�ทําตามวิธีการใหม�ท่ีปรับปรุง  

จํานรรจ� บุญศิริ, (๒๕๔๓) การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู�สึกในทางท่ีดีมีต�อการ
ปฏิบัติงานในมุมมองหลายมิติ ซ่ึงเกิดจากการรับรู�และ
การประเมิน ประสบการณ�ในการทํางานของแต�ละบุคคล 
ทําให�บุคคลมีความกระตือรือร�นท่ีจะทํางานด�วยความ
เต็มใจและมีความสุขและความรู�สึกดังกล�าวนั้นสามารถ
เปลี่ยนแปลงได� 

สิทธิชัย สุวรรณประทีป, (๒๕๕๐) ศักยภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธ�กับป/ญหาของการ
เปลี่ยนแปลงงาน การขาดงาน ความเฉ่ือยในการทํางาน 
และความรู�สึกเปJนทุกข�เปJนต�นในการปฏิบัติงานนั้น 
จะต�องเก่ียวข�องกับความรู�สึกความต�องการของบุคคลใน
การ 



๕๓ 
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นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

ภูมิวิทย� เวชกามา, (๒๕๔๓) ในการปฏิ บั ติงานจํา เปJนต�องมีป/จจัยท่ีมีผลต�อการ
ปฏิบัติงานเก่ียวกับมิติต�างๆ ของบรรยากาศองค�กร คือ 
๑. มิติทางด�านขวัญและกําลังใจ ๒. มิติทางด�านการ
บังคับบัญชาอย�างใกล�ชิด ๓. มิติทางด�านการสนับสนุน
หรือช�วยเหลือ ๔. มิติทางด�านความห�างเหินของ
ความรู�สึกทางด�านจิตใจ  

Stringer, E., (1999) แยกมิติขององค�กรไว� ดังนี้ ๑. โครงสร�าง ๒. ความท�า
ทายและความรับผิดชอบ ๓. ความอบอุ�นและการ
สนับสนุน ๔. การให�รางวัลและการลงโทษ การเห็นด�วย
และไม�เห็นด�วย ๕. ความขัดแย�ง ๖. มาตรฐานผลการ
ปฏิบัติงานและความหมาย ๗. ความเสี่ยงและการรับ
ความเสี่ยง 

วีระวัฒน� ป/นนิตามัย, (๒๕๔๐) เม่ือผลการปฏิบัติงานดีย�อมถือว�าประสิทธิภาพในการ
ปฏิ บั ติงานสูง แต�หากผลการปฏิ บั ติงานไม� ดี ถือว�า
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตํ่า 

ชูศักด์ิ เท่ียงตรง, (๒๕๒๗) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณค�าของบุคคลผู�ปฏิบัติงาน
ในด�านต�างๆ ท้ังผลงานและคุณค�าต�อการปฏิบัติงาน 

จําเนียร จวงตระกูล, (๒๕๓๑) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานท่ีพนักงาน ผู�นั้น
ปฏิบัติได�ในช�วงระยะเวลาหนึ่ง ท้ังในแง�คุณภาพ ปริมาณ 
และแบบอย�างของการปฏิบัติ ท่ีแสดงออกมาว�าเปJน
อย�างไร 

อลงกรณ� มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร,  
(๒๕๕๑) 

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึงผลท่ีได�จากการประเมินค�า
ของบุคคลผู�ปฏิบัติงานในด�านต�างๆ ท้ังผลงานและ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณค�าต�อการปฏิบัติงานภายใน
ระยะเวลาท่ีกําหนด 

Bryant & White, (1982) ผลการปฏิบัติงาน คือ ระดับของผลการผลิตท่ีเก่ียวข�อง
สัมพันธ�กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแต�ละบุคคลของ
การประกอบการผลิต หรืออาจอยู�ในรูปของเชิงคุณภาพ  

ชาริณี จันทร�แสงศรี, (๒๕๔๐) ป/จจัยท่ีผลต�อการปฏิบัติงานนั้น ได�แก� ๑. รายได�หรือ
ค�าตอบแทน ๒. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
๓. สภาพแวดล�อมทางกายภาพ ๔. ตําแหน�งหน�าท่ี 



๕๔ 
 

ตารางท่ี ๒.๗ สรุปสาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (ต�อ)  
 

 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Cumming, L.L. and Donald P. 
Schwab, (1973) 

ป/จจัยท่ีมีผลต�อผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค�กร 
เปJนผลมาจากป/จจัยสภาพแวดล�อม ได�แก� การออกแบบ
งานการบริหารงาน เพ่ือนร�วมงาน การตอบแทน สภาพ
การปฏิบัติงาน การฝ�กอบรมและการประเมินผลงาน ซ่ึง
เก่ียวข�องกับนโยบายการบริหารขององค�กรนั้นๆ ส�วน
ป/จจัยบุคคลได�แก� ความสามารถของบุคคลนั้นและ
แรงจูงใจท่ีจะทํางานให�ได�ผลลัพธ�ท่ีต�องการท้ังสองป/จจัย
จะช�วยให�การปฏิบัติงานได�ผลเปJนท่ีน�าพอใจ 

Schermerhorn, J. R., (2000) ผลการปฏิบัติงานของบุคคลข้ึนอยู�กับ ๑. คุณสมบัติส�วน
บุคคล ซ่ึงข้ึนกับป/จจัย ลักษณะชีวภาพ ความสามารถ 
และสภาพจิตใจของบุคคล ๒. ความพยายามในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงข้ึนอยู�กับป/จจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
๓. การสนับสนุนขององค�การซ่ึงข้ึนอยู�กับ ทรัพยากร 
เครื่องมือ โครงสร�างและขนาดขององค�กร เทคโนโลยี 
วัฒนธรรม การออกแบบการงาน กระบวนการกลุ�ม 
ความสัมพันธ�ระหว�างบุคคล 

Porter, L. W., & Lawler, E. E.,  
(1968) 

ป/จจัยท่ีมีผลต�อผลการปฏิบัติงานของบุคคล คือ ๑. 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ๒. ความสามารถและทักษะ
ของบุคคล ๓. ความชัดเจนในบทบาทและการยอมรับใน
บทบาท ๔.โอกาสในการปฏิบัติงาน และผู�บริหาร
สามารถส�งเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลได�โดยการสร�าง
แรงจูงใจ การมอบหมายงานท่ีชัดเจน และจัดสิ่งแวดล�อม
ให�เอ้ือต�อการปฏิบัติงาน 

นงลักษณ� เพ่ิมชาติ, (๒๕๖๓) การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญท้ังต�อ
พนักงาน ผู�บังคับบัญชา และองค�กร  

Cascio, W.F., (1991) การประเมินผลการปฏิบัติงานประกอบด�วยกระบวนการ
ท่ี สําคัญ ๓ ประการ ดังนี้ ๑. การวิเคราะห�งาน (Job 
Analysis) ๒. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance 
Standards) ๓. มาตรฐานการปฏิบัติงานทําให�การ
ประเมินมีมาตรฐานเท�าเทียมกัน ๔. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 



๕๕ 
 

๒.๔ หลักสาราณียธรรม ๖ 
 ๒.๔.๑ หลักสาราณียธรรม ๖ 

 พระไตรป�ฎกภาษาไทย ฉบับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๓๙ 
กล�าวถึง หลักสาราณียธรรม ๖ ไว�ว�า สารณียธรรม ๖ ธรรมเปJนท่ีต้ังแห�งความให�ระลึกถึง, ธรรมเปJน
เหตุท่ีระลึกถึงกัน, หลักการอยู�ร�วมกัน สาราณียธรรม ๖ คือ 

 ๑. เมตตากายกรรม ต้ังเมตตากายกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย�ท้ังต�อหน�าและลับหลัง คือ
ช�วยเหลือกิจธุระของผู�ร�วมคณะด�วยความเต็มใจ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน ท้ังต�อหน�า
และลับหลัง 

 ๒. เมตตาวจีกรรม ต้ังเมตตาวจีกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย�ท้ังต�อหน�าและลับหลัง คือช�วย
บอกแจ�งสิ่งท่ีเปJนประโยชน สั่งสอน แนะนําตักเตือนด�วยความหวังดีกล�าววาจาสุภาพ แสดงความ
เคารพนับถือกัน ท้ังต�อหน�าและลับหลัง 

  ๓. เมตตามโนกรรม ต้ังเมตตามโนกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย�ท้ังต�อหน�าและลับหลังคือ 
ต้ังจิตปรารถนาดีคิดทําสิ่งท่ีเปJนประโยชน�แกกัน มองกันในแงดีมีหน�าตายิ้มแย�ม แจ�มใสต�อกัน 

  ๔. สาธารณโภคีได�ของสิ่งใดมาก็แบ�งป/นกัน คือ เม่ือไดสิ่งใดมาโดยชอบธรรม แม�เปJน
ของเล็กน�อย ก็ไม�หวงไวผู�เดียวนํามาแบ�งป/นเฉลี่ยเจือจาน ให�ได�มีส�วนร�วม ใช�สอย บริโภคท่ัวกัน ข�อนี้
ใช�อัปปฏิวัตตโภคีก็ได� 
  ๕. สีลสามัญญตา มีศีลบริสุทธิ์เสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรย�ท้ังต�อหน�าและลับหลังคือ มี
ความประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต�องตามระเบียบวินัย ไม�ทําตนให�เปJนผู�น�ารังเกียจของหมูคณะ 

  ๖. ทิฏฐิสามัญญตา มีทิฏฐิงามเสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรย�ท้ังต�อหน�าและลับหลัง คือ 
มีความเห็นชอบร�วมกัน ในข�อท่ีเปJนหลักการสําคัญท่ีจะนําไปสู�ความหลุดพ�น สิ้นทุกข�หรือขจัดป/ญหา 

 ธรรม ๖ ประการนี้มีคุณ คือ เปJนสารณียะ ทําให�เปJนท่ีระลึกถึง เปJนปยกรณทําให�เปJนท่ี
รัก เปJนความกรุณา ทําให�เปJนท่ีระลึกเคารพ เปJนไปเพ่ือความสงเคราะห�ความกลมกลืนเข�าหากัน เพ่ือ
ความไมวิวาท เพ่ือความสามัคคีและเอกภาพ ความเปJนอันหนึ่งอันเดียวกัน๙๒

 

 ในหนังสือ “พจนานุกรมพุทธศาสตร�ฉบับประมวลธรรม” สารณียธรรม ๖ แปลว�า ธรรม
เปJนท่ีตั้งแห�งความระลึกถึง, ธรรมเปJนเหตุท่ีระลึกถึงกันหลักการอยู�ร�วมกัน ได�แก� 
 (๑) เมตตากายกรรม : ต้ังเมตตากายกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย� ท้ังต�อหน�าและลับหลัง 
คือ ช�วยเหลือกิจธุระของผู�ร�วมคณะด�วยความเต็มใจ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับ ถือกันท้ังต�อ
หน�าและลับหลัง 

 (๒) เมตตาวจีกรรม : ต้ังเมตตาวจีกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย�ท้ังต�อหน�าและลับหลัง คือ 
ช�วยบอกแจ�งสิ่งท่ีเปJนประโยชน�สั่งสอน แนะนําตักเตือนด�วยความหวังดีกล�าววาจา สุภาพ แสดงความ
เคารพนับถือกัน ท้ังต�อหน�าและลับหลัง 

 (๓) เมตตามโนกรรม : ต้ังเมตตามโนกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย�ท้ังต�อหน�าและลับ หลัง 
คือ ต้ังจิตปรารถนาดีคิดทําสิ่งท่ีเปJนประโยชน�แกกันมองกันในแงดีมีหน�าตายิ้มแย�มแจ�มใสต�อกัน 

                                                           
๙๒ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๑๗/๒๕๗. 



๕๖ 
 

 (๔) สาธารณโภคี : ไดของสิ่งใดมาก็แบ�งป/นกัน คือ เม่ือไดสิ่งใดมาโดยชอบ ธรรมแม�เปJน
ของเล็กน�อย ก็ไมหวงไว�ผู�เดียว นํามาแบ�งป/นเฉลี่ยเจือจาน ให�ได�มีส�วนร�วมใช�สอย บริโภคท่ัวกัน ข�อนี้
ใช�อัปปฏิวิภัตตโภคีก็ได 

 (๕) สีลสามัญญตา : มีศีลบริสุทธิ์เสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรย� ท้ังหลาย ท้ังต�อหน�าและ
ลับหลัง คือ มีความประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต�องตามระเบียบวินัย ไม�ทําตนให�เปJนท่ีน�ารังเกียจของหมู�
คณะ 

 (๖) ทิฏฐิสามัญญตา : มีทิฏฐิดีงามเสมอกันเพ่ือนพรหมจรรย�ท้ังหลายท้ังต�อหน�าและลับ
หลังคือมีความเห็นชอบร�วมกันในข�อท่ีเปJนหลักการสําคัญท่ีจะนําไปสู�ความหลุดพ�นสิ้นทุกข� หรือขจัด
ป/ญหา 

 ในหนังสือปรัชญา ๒๐๑ พุทธศาสตร� สาราณียธรรม แปลว�า ธรรมเปJนเหตุให�ระลึกถึง
กัน หมายถึง คุณธรรมท่ีทําให�คนเราไม�เห็นแก�ตัว เอ้ือเฟ¦§อเผื่อแผ�แก�ผู�อ่ืน เข�าใจคนอ่ืนมากข้ึน สา
ราณียธรรม มี ๖ คือ๙๓

  

 ๑. เมตตากายกรรม คือ ทําต�อกันด�วยเมตตา หมายถึง ทําสิ่งใดก็ทําด�วยความปรารถนา
ดีต�อกัน เช�น แสดงไมตรีและหวังดีต�อเพ่ือนร�วมงานร�วมกิจการร�วมชุมชนโดย ช�วยเหลือธุระต�างๆ 
ด�วยความเต็มใจ แสดงอากัปกิริยาสุภาพ เคารพนับถือท้ังต�อหน�าและลับหลัง 

 ๒. เมตตาวจีกรรม คือ พูดกันด�วยเมตตา หมายถึง จะพูดอะไรก็พูดด�วยความปรารถนา
ดีต�อกันเช�น แนะนํา สั่งสอนตักเตือนกันด�วยความหวังดี กล�าววาจาสุภาพ พูดจริงไม� พูดเพ่ือ
ผลประโยชน� ท่ีจะเกิดข้ึนแก�ตนเองฝ�ายเดียว 

 ๓. เมตตามโนกรรม คือ คิดต�อกันด�วยเมตตา หมายถึงจะคิดอะไรก็คิดด�วยความ
ปรารถนาดีต�อกัน เช�นต้ังจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเปJนประโยชน�แก�กัน มองกันในแง�ดี 
 ๔. สาธารณโภคีคือ แบ�งป/นสิ่งท่ีได�มาโดยชอบธรรม หมายถึง แบ�งป/นลาภท่ีร�วมกันหา
ร�วมกันทําโดยยุติธรรม แม�สิ่งของท่ีได�มาจะน�อย แต�ก็แจกจ�ายให�ได�มีส�วนร�วมใช�สอยบริโภคท่ังถึงกัน
นั่นคือ การร�วมสุข ร�วมทุกข�กัน 

 ๕. สีลสามัญญตา คือ มีความประพฤติเสมอภาคกัน หมายถึง ประพฤติสุจริตดีงาม
เหมือนๆ กัน มีระเบียบวินัยเปJนแบบเดียวกัน ไม�ประพฤติให�เปJนท่ีรังเกียจหรือเสื่อมเสียแก�หมู�คณะ 

 ๖. ทิฏฐิสามัญญตา คือมีความเสมอภาคกัน ทางความคิด หมายถึง ปรับความคิด
ความเห็นให�มีเหตุมีผลถูกต�องเหมือนๆ กัน นั่นคือ การเคารพเหตุผล ยึดหลักความดีงามเปJน อุดมคติ
อย�างเดียวกัน 

 ดังนั้น สาราณียธรรม ธรรมอันเปJนไปเพ่ือความระลึกถึงกันและกัน หมายถึง ธรรมอัน
เปJนไปเพ่ือเสริมสร�างความรู�สึกท่ีดีให�เกิดข้ึนต�อกันจนก�อเกิดเปJนความสามัคคีมีน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
ดังนั้นสาราณียธรรม ก็คือ วิธีสร�างความสามัคคีนั่นเอง การท่ีหมู�คณะหรือสังคมใดเกิดความแตกแยก 
มีป/ญหาวุ�นวาย ก็เปJนเพราะว�าคนในหมู�คณะหรือสังคมเหล�านั้นละเลยหลักธรรมเรื่องความสามัคคี จึง
ทําให�เกิดสิ่งเหล�านี้ข้ึนมาคือขาดความรัก ขาดความเมตตา อิจฉาริษยา นินทาว�าร�ายกัน เบียดเบียน
และรังแกกัน เห็นแก�ตัวถืออภิสิทธิ์ อ�างอํานาจบาตรใหญ� และมีความคิดเห็นท่ีไม�ตรงกัน ต�างคนต�างก็
                                                           

 ๙๓ทองหล�อ วงษ�ธรรมา, ปรัชญา ๒๐๑ พุทธศาสตร9, (กรุงเทพมหานคร : โอ เอส. พริ้นติ้ง เฮ�าส�, 
๒๕๓๘), หน�า ๒๙๔- ๒๙๕. 



๕๗ 
 

ถือความคิดของตนเปJนใหญ�อยู�ตลอดเวลา ถ�าหากทุกคนในสังคมเรียนรู�ท่ีจะอยู�ร�วมกันอย�างสันติ 
เข�าอกเข�าใจซ่ึงกันและกัน ยอมรับในความแตกต�างของกันและกัน เคารพในกฎกติกาเดียวกัน รู�จัก
แบ�งป/นช�วยเหลือกัน ให�กําลังใจซ่ึงกันและกัน และรู�จักการให�อภัยกันอยู�ตลอดเวลาสังคมของเราก็จะ
มีความอบอุ�นและน�าอยู�เต็มเป�ยมไปด�วยความสุขสิ่งดังกล�าวมานี้สามารถทําให�เกิดข้ึนได�โดยการ
เสริมสร�างความสามัคคีเปJนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของคนในสังคม 
 

ตารางท่ี ๒.๘ สรุปสาระสําคัญของหลักสาราณียธรรม ๖  
 

 
๒.๕ ข�อมูลบริบทเร่ืองที่วิจัย 

 รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
ผู�วิจัยได�สํารวจข�อมูลจากมหาวิทยาลัยสงฆ� ๒ แห�งคือ  
 ๒.๕.๑ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
 ความรุ�งเรืองของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สามารถประเมินการเติบโต
และเพ่ิมข้ึนข้ึนงบประมาณ หลักสูตร จํานวนนิสิต จํานวนผู�จบการศึกษา จํานวนของส�วนงานจัด
การศึกษาและสนับสนุนการศึกษา จํานวนการผลิตผลงานทางวิชาการ ท้ังคัมภีร� ตํารา หนังสือ และ
งานเขียนต�างๆ จํานวนมาก สําหรับตัวแปรสําคัญท่ีนําไปสู�ความรุ�งเรืองนั้นเกิดจากการท่ีมหาวิทยาลัย
มีพระราชบัญญัติเปJนกรอบในการบริหารจัดการในฐานะเปJนมหาวิทยาลัยของรัฐ การมีวิสัยทัศน�ท่ี
ชัดเจนในการบริหาร การมีทรัพยากรท้ังงบประมาณ และบุคลากรท่ีพร�อมพลัน การนําเทคโนโลยีมา
ปรับใช�เ พ่ือการบริหารและการจัดการเรียนการสอนการสร�างเครือข�ายของชาวพุทธท้ังใน

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๑๗/๒๕๗. ๑.  เมตตากายกรรม ต้ังเมตตากายกรรมในเ พ่ือน
พรหมจรรย�ท้ังต�อหน�าและลับหลัง ๒.  เมตตาวจีกรรม 
ต้ังเมตตา วจีกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย� ท้ังต�อหน�าและ
ลับหลัง ๓. เมตตามโนกรรม ต้ังเมตตามโนกรรมในเพ่ือน
พรหมจรรย�ท้ังต�อหน�าและลับหลังคือ ๔. สาธารณโภคีได
ของสิ่งใดมาก็แบ�งป/นกัน ๕. สีลสามัญญตา มีศีลบริสุทธิ์
เสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรย�ท้ังต�อหน�าและลับหลัง ๖. 
ทิฏฐิสามัญญตา มีทิฏฐิงามเสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรย�
ท้ังต�อหน�าและลับหลัง  

ทองหล�อ วงษ�ธรรมา, (๒๕๓๘) ๑. เมตตากายกรรม คือ ทําต�อกันด�วยเมตตา ๒. เมตตา
วจีกรรม คือ พูดกันด�วยเมตตา ๓. เมตตามโนกรรม คือ 
คิดต�อกันด�วยเมตตา ๔. สาธารณโภคีคือ แบ�งป/นสิ่งท่ี
ได�มาโดยชอบธรรม ๕. สีลสามัญญตา คือ มีความ
ประพฤติเสมอภาคกัน ๖. ทิฏฐิสามัญญตา คือมีความ
เสมอภาคกัน ทางความคิด  



๕๘ 
 

ระดับประเทศและต�างประเทศจนทําให�เกิดการยอมรับและร�วมมือกันสร�างนวัตกรรมทางการศึกษา 
และจัดงานนานาชาติร�วมกัน ดังจะเห็นได�จากการจัดงานเฉลิมฉลองวันวิสาขบูชาโลก และการจัด
สัมมนานานาชาติอย�างต�อเนื่อง 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีพันธกิจ คือ 
  ๑. ผลิตบัณฑิตให�มีคุณภาพ        
 ผลิตบัณฑิตให�มีคุณภาพ เปJนไปตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห�งชาติ 
(TQF : HEd) โดยใช�หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาบูรณาการในกระบวนการจัดการเรียนสอน เพ่ือให�
ได�บัณฑิตท่ีมีคุณภาพ เปJนไปตามจุดมุ�งหมายของแผนพัฒนาการศึกษาแห�งชาติท่ีให�การศึกษาเปJน
เครื่องมือกลไกในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให�มีความเปJนพลเมือง (มีองค�ประกอบ ๔ ด�าน คือ มี
คุณลักษณะนิสัยและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค� มีองค�ความรู�ท่ีสําคัญในศตวรรษท่ี ๒๑ มีทักษะการ
เรียนรู�ในศตวรรษท่ี ๒๑ และมีทักษะการดํารงชีวิต) และมีคุณลักษณะบัณฑิตท่ีพึงประสงค�ตามนว
ลักษณ�ของบัณฑิต ๙ ประการ คือ 
  ๑) มีปฏิปทาน�าเลื่อมใส      M = Morality 
 ๒) รู�เท�าทันความเปลี่ยนแปลงของสังคม      A = Awareness 
  ๓) มีศรัทธาอุทิศตนเพ่ือพระพุทธศาสนา           H = Helpfulness 
  ๔) มีความสามารถและทักษะด�านภาษา           A = Ability 
 ๕) ใฝ�รู�ใฝ�คิด                                                C = Curiosity 
  ๖) รู�จักเสียสละเพ่ือส�วนรวม                    H = Hospitality 
  ๗) มีโลกทัศน�กว�างไกล                   U = Universality 
  ๘) เปJนผู�นํา ด�านจิตใจและป/ญญา                    L = Leadership 
  ๙) มีศักยภาพพร�อมท่ีจะใช�และพัฒนานวัตกรรม  A = Aspiration    
  ๒. วิจัยและพัฒนา         
 วิจัยและพัฒนา หมายถึง การวิจัยและค�นคว�า เพ่ือสร�างองค�ความรู�และนวัตกรรมควบคู�
ไปกับกระบวนการเรียนการสอน เน�นการพัฒนาองค�ความรู�ในพระไตรป�ฎก โดยวิธีสหวิทยาการแล�ว
นําองค�ความรู� ท่ีค�นพบมาประยุกต�ใช�แก�ป/ญหาศีลธรรม และจริยธรรมของสังคม รวมท้ังพัฒนา
คุณภาพงานวิชาการด�านพระพุทธศาสนาโดยความร�วมมือกับสถาบันการศึกษาท่ีมีชื่อเสียงท้ัง
ภายในประเทศและต�างประเทศเพ่ือพัฒนาคุณภาพนักวิจัยและงานวิจัยให�มีคุณภาพและความเปJน
สากลได�อย�างมีประสิทธิภาพ การวิจัยและค�นคว�า เพ่ือสร�างองค�ความรู�ควบคู�ไปกับกระบวนการเรียน
การสอน เน�นการพัฒนาองค�ความรู�ในพระไตรป�ฎก โดยวิธีสหวิทยาการแล�วนําองค�ความรู�ท่ีค�นพบมา
ประยุกต�ใช�แก�ป/ญหา ศีลธรรม และจริยธรรมของสังคม รวมท้ังพัฒนาคุณภาพงานวิชาการด�าน
พระพุทธศาสนา     
  ๓. ส�งเสริมพระพุทธศาสนาและบริการวิชาการแก�สังคม 
 ส�งเสริมพระพุทธศาสนาและบริการวิชาการแก�สังคม หมายถึง การส�งเสริมพระพุทธศาสนา
และบริการวิชาการแก�สังคม ตามปณิธานการจัดต้ังมหาวิทยาลัย ด�วยการปรับปรุงกิจกรรมต�างๆ ให�
ประสานสอดคล�อง เอ้ือต�อการส�งเสริม สนับสนุนกิจการคณะสงฆ�สร�างความรู�ความเข�าใจหลักคําสอน
ทางพระพุทธศาสนาสร�างจิตสํา นึกด�านคุณธรรม จริยธรรมแก�ประชาชน โดยการจัดประชุม สัมมนา



๕๙ 
 

และฝ�กอบรม เพ่ือพัฒนาพระสงฆ�และบุคลากรทางศาสนา ให�มีศักยภาพในการธํารงรักษา เผยแผ�
หลักคําสอน และเปJนแกนหลักในการพัฒนาจิตใจในวงกว�าง ส�งเสริมพระพุทธศาสนาและบริการ
วิชาการแก�สังคม ตามปณิธานการจัดต้ังมหาวิทยาลัย ด�วยการปรับปรุงกิจกรรมต�างๆ ให�ประสาน
สอดคล�อง เอ้ือต�อการส�งเสริม สนับสนุนกิจการคณะสงฆ� สร�างความรู� ความเข�าใจหลักคําสอนทาง
พระพุทธศาสนา สร�างจิตสํานึกด�านคุณธรรม จริยธรรมแก�ประชาชน จัดประชุม สัมมนา และ
ฝ�กอบรม เพ่ือพัฒนาพระสงฆ�และบุคลากรทางศาสนา ให�มีศักยภาพในการธํารงรักษา เผยแผ�หลักคํา
สอน และเปJนแกนหลักในการพัฒนาจิตใจในวงกว�าง     
  ๔. ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม       
 ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม หมายถึง การเสริมสร�างและพัฒนาแหล�งการเรียนรู�ด�าน
การทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ให�เอ้ือต�อการศึกษาโดยใช�พระพุทธศาสนาเปJนกลไกเพ่ือสร�างจิต
สํา นึกและความภาคภูมิใจในความเปJนไทย รวมท้ังส�งเสริม สนับสนุนให�มีการนําภูมิป/ญญาท�องถ่ิน 
มาเปJนรากฐานของการพัฒนาอย�างมีดุลยภาพและยั่งยืน เสริมสร�างและพัฒนาแหล�งการเรียนรู�ด�าน
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ให�เอ้ือต�อการศึกษา เพ่ือสร�างจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเปJน
ไทย สนับสนุนให�มีการนําภูมิป/ญญาท�องถ่ิน มาเปJนรากฐานของการพัฒนาอย�างมีดุลยภาพ 
 
  ๒.๕.๒ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย มีพันธกิจด�านการผลิตบัณฑิต งานวิจัย งานบริการ 
วิชาการแก�ชุมชน และงานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย เม่ือวันท่ี ๑ ตุลาคม 
พุทธศักราช ๒๔๓๖ พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล�าเจ�าอยู�หัว รัชกาลท่ี ๕ ทรงพระกรุณาโปรดเกล�า
ฯ พระราชทานพระบรมราชานุญาตให�ตั้งวิทยาลัยข้ึนในบริเวณวัดบวรนิเวศวิหาร พระราชทานนามว�า 
“มหามกุฏราชวิทยาลัย” โดยมีพระราชประสงค�เพ่ือเปJนท่ีศึกษาเล�าเรียนของพระภิกษุสามเณร ทรง
อุทิศพระราชทรัพย�บํารุงประจําป�และก�อสร�างสถานศึกษาวิทยาลัยแห�งนี้ ข้ึน ครั้นเม่ือวันท่ี ๒๖ 
ตุลาคม พุทธศักราช ๒๔๓๙ พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล�าเจ�าอยู�หัวได�เสด็จมาเป�ดมหามกุฏราช
วิทยาลัย พระองค�ทรงรับมหามกุฏราชวิทยาลัยอยู�ในพระบรมราชูปถัมภ�และพระราชทานพระราช
ทรัพย�ส�วนพระองค�บํารุงประจําป� อาศัยพระราชประสงค�ดังกล�าว สมเด็จพระมหาสมณเจ�า กรมพระ
ยาวชิรญาณวโรรส จึงทรงต้ังวัตถุประสงค� เพ่ือดําเนินกิจการของมหามกุฏราชวิทยาลัยข้ึน ๓ ประการ 
คือ 
       (๑) เพ่ือเปJนสถานศึกษาของพระภิกษุสามเณร  
        (๒) เพ่ือเปJนสถานศึกษาวิทยาการอันเปJนของชาติภูมิและของต�างประเทศ  
        (๓) เพ่ือเปJนสถานท่ีเผยแผ�พระพุทธศาสนา 
        เม่ือกิจการของมหามกุฏราชวิทยาลัยได�เป�ดดําเนินการแล�ว ปรากฏว�าพระวัตถุประสงค�
เหล�านั้นได�รับผลเปJนท่ีน�าพอใจตลอดมา เพ่ือจะให�พระวัตถุประสงค�เหล�านั้นได�ผลดียิ่งข้ึน ดังนั้น ใน
วันท่ี ๓๐ ธันวาคม พ.ศ. ๒๔๘๘ สมเด็จพระสังฆราชเจ�า กรมหลวงวชิรญาณวงศ� ในฐานะท่ีทรงเปJน
นายกกรรมการ มหามกุฏราชวิทยาลัยพร�อมด�วยพระเถระนุ เถระ จึ งได�ทรงประกาศต้ัง
สถาบันการศึกษาชั้นสูงในรูปมหาวิทยาลัยพระพุทธศาสนาข้ึน โดยอาศัยนามว�า สภาการศึกษามหาม
กุฏราชวิทยาลัย โดยมีจุดมุ�งหมายดังนี้ 
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        (๑) เพ่ือให�เปJนสถานศึกษาพระปริยัติธรรม 
        (๒) เพ่ือให�เปJนสถานศึกษาวิทยาการอันเปJนของชาติภูมิและต�างประเทศ  
       (๓) เพ่ือให�เปJนสถานเผยแผ�พระพุทธศาสนาท้ังในและนอกประเทศ 
        (๔) เพ่ือให�ภิกษุสามเณรมีความรู�และความสามารถในการบําเพ็ญประโยชน�แก�ประชาชน 
         (๕) เพ่ือให�ภิกษุสามเณรมีความรู� และความสามารถในการค�นคว�า โต�ตอบ หรืออภิปราย
ธรรมได�อย�างกว�างขวางแก�ชาวไทยและชาวต�างประเทศ  
        (๖) เพ่ือให�ภิกษุสามเณรได�เปJนกําลังสําคัญในการจรรโลงพระพุทธศาสนา และเปJนศาสน
ทายาทท่ีเหมาะแก�กาลสมัย  
        (๗) เพ่ือความเจริญก�าวหน�า และคงอยู�ตลอดกาลนานของพระพุทธศาสนา ท้ังนี้ 
        ภายใต�การบริหารของคณะกรรมการคณะหนึ่ง เรียกว�า กรรมการสภาการศึกษามหามกุฏ
ราชวิทยาลัย สถาบันการศึกษาแห�งนี้ ได�เริ่มเป�ดให�การอบรมศึกษาแก�ภิกษุสามเณร ต้ังแต�วันท่ี ๑๖ 
กันยายน พ.ศ. ๒๔๘๙ จนถึงป/จจุบัน 
   ส�วนการเรียนพระปริยัติธรรมนั้นเปJน ๒ ชั้น คือชั้นตํ่า ๑ ชั้นสูง ๑ การให�โอวาทสั่งสอน 
แลให�ศึกษาในตํารับภาษาไทยจัดเปJนชั้นตํ่า สําหรับภิกษุสามเณรบวชใหม� ตลอดไปจนถึงผู�ไม�ได�เรียน
มคธภาษา การอ�านการทรงภาษาบาลีไตรป�ฎกจัดเปJนชั้นสูง สําหรับผู�รู�ภาษามคธ การฝ�กสอนชั้นตํ่าไม�
เจริญได� เพราะผู�ท่ีเข�ามาบวชไม�ชํานาญในภาษาของตนท่ัวทุกคน ฟ/งคําสอนก็จําไม�ได� อ�านหนังสือก็
ไม�ค�อยเข�าใจ แลการฝ�กสอนชั้นสูงไม�เจริญได� โดยเหตุท่ีหลักสูตรสําหรับมคธภาษาเปJนอย�างหนึ่ง พระ
ปริยัติธรรมท่ีจําเปJนจะต�องรู�เปJนอย�างหนึ่ง ผู�เล�าเรียนๆ มคธภาษาสอบความรู�ได�แล�ว ยังต�องวกมาดู
บาลีไตรป�ฎกอีกเปJนสองซํ้าอยู� จะหาผู�สมัครเรียนแต�ภาษามคธก็ได�โดยยากแล�ว จะหาผู�รู�ภาษามคธ
แล�วศึกษาพระปริยัติธรรมต�อไป ก็ต�องได�โดยยากเปJนธรรมดา 
 ส�วนการเล�าเรียนมคธภาษานั้นแต�เดิมไม�บังคับ แล�วแต�ใครสมัครจะเรียน ในทุกวันนี้ความ
นิยมในการเล�าเรียนมคธภาษาน�อยลง ด�วยผู�ท่ีมาบวชเปJนภิกษุสามเณรจะหาผู�ท่ีมีศรัทธาแท�เปJนอัน
ยาก ท้ังพ้ืนเดิมก็เปJนคนขัดสน ต�องการแต�ความรู�ท่ีจะให�ผลเปJนเครื่องเลี้ยงชีพได�โดยประจักษ�ตา ไม�
ต�องการความรู�ท่ีเปJนอาภรณ�ของบุรุษ หรือความรู�ท่ีเปJนเครื่องเจริญผล โดยเพ่ิมสติป/ญญาสามารถ แล
วิธีฝ�กสอนเด็กก็เปJนการเนิ่นช�า หากจะมีผู�อุตสาหะเรียนบ�าง จะหาอาจารย�ผู�บอกให�รู�จริงเห็นจริงก็ได�
ยาก ท้ังผู�เรียนจะชํานาญในภาษาของตนมาก�อนก็ได�โดยยาก หลักสูตรก็มากชั้น แลการสอบความรู�ก็
ห�าง ต�อล�วงหลายป�จึงสอบครั้งหนึ่ง ด�วยอาศัยเหตุเหล�านี้ จึงมีอาจารย�สอนให�รู�จริงเห็นจริงได�น�อยตัว 
เรียนไม�ทันรู�ละท้ิงไปเสียก็มี บางทีเรียนรู�พอจะสอบความรู�ได� อยู�ไม�ถึงกาลสอบก็มี เข�าสอบจนเปJน
บาเรียนแล�วก็มี แต�จะหาผู�สอบได�จนจบหลักสูตรได�น�อยถึงนับตัวถ�วน เพราะหลักสูตรท่ีต้ังไว�มากเกิน 
เม่ือความเล�าเรียนเสื่อมทรามไป ผู�เปJนบาเรียนเพียง ๔ ประโยค ๕ ประโยค ก็กว�างขวางมีผู�นับหน�า
ถือตาแสวงหาลาภผลเลี้ยงตัว พอต้ังตัวได�แล�ว ก็ไม�คิดท่ีจะเปJนนักเรียนต�อไป บางรูปก็รับตําแหน�ง
พระราชาคณะปกครองหมู�คณะเสีย ในระหว�างยังไม�ทันได�แปลจบหลักสูตร อาศัยเหตุนี้ การเรียนมคธ
ภาษาจึงไม�เจริญทันเวลาท่ีเปJนอยู�บัดนี้ 
 วิธีท่ีสมเด็จพระมหาสมณเจ�าฯ ทรงพระดําริข้ึนเพ่ือแก�ไขการศึกษาของภิกษุสามเณรให�
เจริญทันกาลสมัย ดังท่ีได�จัดข้ึนในมหามกุฏราชวิทยาลัย ก็คือในด�านการสอนนั้นจัดหลักสูตรให�มีน�อย
ชั้น สามารถเรียนให�จบได�ในเวลาอันสั้น เรียนได�ง�ายข้ึน แต�ได�ความรู�พอเพียงแก�ความต�องการ ส�วน



๖๑ 
 

การสอบนั้น ให�มีการสอบทุกป�และสอบด�วยวิธีเขียน กล�าวโดยสรุปก็คือจัดหลักสูตรให�เหมาะสม ใช�
เวลาเรียนสั้น เรียนง�ายได�ความรู�มาก และวัดผลได�แม�นยํา 
 บุคลากร๙๔ 

คณะกรรมการสภาวิชาการ 
กรรมการโดยตําแหนiง 

  ๑) พระราชปฏิภาณโกคล, ผศ.ดร.  อริการบดี 
  ๒) พระมหาฉัตรชัย สุฉตฺตชโย, ผศ.ดร. รองอธิการบดี และเลขานุการสภาวิชาการ 
  ๓) พระเทพศากยวงศ�บัณฑิต, ดร. รองอริการบดี 
  ๔) พระมงคลธรรมวิธาน, ผด.ดร. รองอธิการบดี 
  ๕) พระมหามฆวินทร� ปุริสุตฺตโม, ผศ.ดร. รองอธิการบดี 
  ๖) พระครูปลัดสุวัทฒนพรหมจริยคุณ  รองอธิการบดี 
 ๗) พระกิตติสารสุธี  รองอธิการมดี วิทยาเขต 
   มหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๘) พระปริยัติธรรมเมธี  รองอธิการบดี วิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัย 
  ๙) พระครูสุรีจริยวัฒน�, ผศ.ดร. รองอธิการบดี วิทยาเขตอีสาน 
  ๑๐) พระครูสุนทรมหาเจติยานุรักษ�, ผศ.ดร. รองอธิการบดี วิทยาเขตล�านนา 
  ๑๑) พระครูสิริธรรมาภิรัต, ผศ.ดร. รองอธิการบดี วิทยาเขตศรีธรรมาโศกราช 
 ๑๒) พระครูวิจิตรป/ญญาภรณ�, ผศ.ดร. รองอธิการบดี วิทยาเขตร�อยเอ็ด 
  ๑๓) พระมหาวิเชียร ธมฺมวชิโร, ดร. รองอธิการบดี วิทยาเขตศรีล�านช�าง 
 ๑๔) พระครูวิบูลศีลขันธ� หัวหน�าสํานักงานอธิการบดี 
  ๑๕) พระศรีวินยาภรณ�, ดร. คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
  ๑๖) พระสุทธิสารเมธี, ดร. คณบดีคณะศาสนาและปรัชญา 
  ๑๗) พระมหาสมัคร มหาวีโร คณบดีคณะมนุษยศาสตร� 
  ๑๘) พระมหาอรุณ ป�ฺญารุโณ คณบดีคณะสังคมศาสตร� 
  ๑๙) พระมหาบุญนา ฐานวีโร, ผศ.ดร. คณบดีคณะศึกษาศาสตร� 
  ๒๐) พระมหาบุญนา ฐานวีโร, ผศ.ดร.  รักษาการผู�อํานวยการศูนย�บริการวิชาการ 
  ๒๑) พระมหาฉัตรชัย สุฉตฺตชโย, ผศ.ดร.  รักษาการผู�อํานวยการสถาบันวิจัย 
   ญาณสังวร 
 ๒๒) พระมหาโชควรรชน� อาภากโร ผู�อํานวยการสํานักงานวิทยาเขตในวิทยาเขต 
   มหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย 
 ๒๓) พระครูวิภัชธรรมวิจิตร ผู�อํานวยการวิทยาลัยศาสนศาสตร� 
  มหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย 
                                                           

 ๙๔มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, รายงานประจําป� พุทธศักราช ๒๕๖๓, [ออนไลน� ], 
แหล�งข�อมูล : https://www.mbu.ac.th/index.php/2014-09-12-03-44-53/1923-2021-04-16-02-57-
19#.YQ5jKPc_wlQ [๘ สิงหาคม ๒๕๖๔].   
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  ๒๔) พระครูพิศิษฎ�ธรรมนิเทศ ผู�อํานวยการศูนย�บริการวิชาการ 
  มหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย 
 ๒๕) พระครูสิริธรรมนิเทศ, ผศ.ดร. ผู�อํานวยการสํานักงานวิทยาเขต 
  ในวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัย 
 ๒๖) พระครูครีปริยัติอุณาภรณ�, ผศ.ดร. ผู�อํานวยการวิทยาลัยศาสนศาสตร�สิรินธร 
  ราชวิทยาลัย 
  ๒๗) พระครูศรีปริยัติวิธาน, ดร. ผู�อํานวยการศูนย�บริการวิชาการ สิรินธร 
  ราชวิทยาลัย 
  ๒๘) พระมหาวีรศักด์ิ สุรเมธี, ผศ.ดร. ผู�อํานวยการวิทยาลัยศาสนศาสตร�ล�านนา 
  ๒๙) พระมหาปุณณ�สมบัติ ปภากโร, ดร. ผู�อํานวยการศูนย�บริการวิชาการ ล�านนา 

  ๓๐) พระมหาสกุล มหาวีโร, ดร. รักษาการผู�อํานวยการสํานักงานวิทยาเขต 
  ในวิทยาเขตล�านนา 

  ๓๑) พระครูพิสุทธิธรรมาภรณ� ผู�อํานวยการวิทยาลัยศาสนศาสตร�ศรีล�าน 
  ช�าง 
  ๓๒) พระมหาวัฒนา สุรจิตฺโต ผู�อํานวยการศูนย�บริการวิชาการศรีล�านช�าง 
  ๓๓) พระมหาจิณกมล อภิรตโน รักษาการผู�อํานวยการสํานักงานวิทยาเขต 
  ในวิทยาเขตศรีล�านช�าง 
  ๓๔) พระมหาวิศักด์ิ ชาตสุโภ ผู�อํานวยการสํานักงานวิทยาเขตใน 
  วิทยาเขตอีสาน 
  ๓๕) พระมหาศุภชัย สุภกิจฺโจ, ผศ.ดร. ผู�อํานวยการวิทยาลัยศาสนศาสตร�อีสาน 
  ๓๖) พระครูธรรมาภิสมัย, ผศ.ดร. ผู�อํานวยการศูนย�บริการวิชาการ อีสาน 
 ๓๗) พระครูปลัดทองใบ สุปภาโส รักษาการผู�อํานวยการสํานักงานวิทยาเขต 
  ในวิทยาเขตร�อยเอ็ด 

 ๓๘) พระมหาอํานวย มหาวีโร. ดร. รักษาการผู�อํานวยการวิทยาลัยศาสนศาสตร� 
  ร�อยเอ็ด 

 ๓๙) พระศิลาศักด์ิ สุเมโธ รักษาการผู�อํานวยการศูนย�บริการวิชาการ 
   ร�อยเอ็ด 
  ๔๐) พระมหาวิชาญ กนฺตสีโล ผู�อํานวยการสํานักงานวิทยาเขตในวิทยาเขต 
  ศรีธรรมาโศกราช 
  ๔๑) พระครูสิริธรรมาภิรัต, ผศ.ดร. รักษาการผู�อํานวยการวิทยาลัยศาสนศาสตร� 
  ศรีธรรมาโศกราช 
  ๔๒) พระครูธรรมจักรเจติยาภิบาล รักษาการผู�อํานวยการศูนย�บริการวิชาการ 
  ศรีธรรมาโศกราช 
  ๔๓) พระอุดมธีรคุณ ผู�อํานวยการมหาปชาบดีเถรีวิทยาลัยใน 
  พระสังฆรารูปถัมภ� 
  ๔๔) พระมหาจิรายุทธ ปโยโด, ผศ. ผู�อํานวยการวิทยาลัยศาสนศาสตร�ยโสธร 
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  ๔๕) พระครสชีวรสาร, ดร.  ผู�อํานวยการวิทยาลัยศาสนสาสตร� 
  เฉลิมพระเกียรติกาฬสินธุ� 

กรรมการโดยแตiงตั้ง 
 ๑) พระมหาวิโรจน� คุตฺตวีโร, ผศ.ดร. ผู�แทนคณาจารย�ประจําบัณฑิตวิทยาลัย 
  ๒) พระมหาสันติราษฎร� ฌานสนฺติ, ดร. ผู�แทนคณาจารย�ประจําบัณฑิตวิทยาลัย 
  ๓) รศ.ดร.สุวิญ รักสัตย� ผู�แทนคณาจารย�ประจําบัณฑิตวิทยาลัย 
  ๔) พระศรีรัชมงคลบัณฑิต. รศ. ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะศาสนาและ  
  ปรัชญา 
  ๕) พระมหาเอกชัย สุชโย ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะศาสนาและ 
  ปรัชญา 
  ๖) พระมหาวิชิต อคฺคชิโต ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะศาสนาและ 
  ปรัชญา 
  ๗) พระมหาไมตรี ปุญญามรินฺโท ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะมนุษยศาสตร� 
  ๘) นายสานิตย� สีนาค ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะมนุษยศาสตร� 
  ๙) นางสาวอรรชนิดา หวานคง ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะมนุษยศาสตร� 
  ๑๐) พระมหาสุรไกร ชินพุทฺธิสิริ ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะสังคมศาสตร� 
  ๑๑) พระครูธรรมคุด ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะสังคมศาสตร� 
  ๑๒) ดร.นภารัตน� กิตติรัตนมงคล ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะสังคมศาสตร� 
  ๑๓) พระสุขุม สุขวทฺฒโก, ผศ. ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะศึกษาศาสตร� 
  ๑๔. พระมหาเกรียงไกร สิริวทฺฒโน ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะศึกษาศาสตร� 
  ๑๕. พระมหาพิเชษฐ� อตฺตานุรกฺขี ผู�แทนคณาจารย�ประจําคณะศึกษาศาสตร� 
 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข�อง    
 งานวิจัยเรื่อง รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย ผู�วิจัยได�ด้ําเนินการตามวัตถุประสงค� ๓ ประการ คือ ๑) เพ่ือศึกษาความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ๒) เพ่ือศึกษาป/จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต�อความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย และ ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการสร�าง
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ในส�วนของงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง
สามารถจําแนกงานวิจัยในแต�ละประเภทต�อไปนี้   
 ๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับความผูกพันตiอองค9กร 

การทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับความผูกพันต�อองค�กรผู�วิจัยได�ทําการทบทวนว�ามีใคร
ทําการวิจัยท่ีใกล�เคียงท่ีผู�วิจัยทําการวิจัยหรือไม�และได�ผลการวิจัยเปJนอย�างไร เพ่ือนํามาเปรียบเทียบ
กับงานวิจัยเพ่ือให�สามารถอธิบายงานวิจัยท่ีทําได�อย�างเหมาะสมกับงานของผู�วิจัยดังนี้ 
 ลดาพร เอกพานิช ได�ศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเปJนสมาชิกท่ีดีขององค�กรและความ
ผูกพันต�อองค�กรท่ีส�งผลต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร 
ผลการศึกษาพบว�า ๑) พฤติกรรมการเปJนสมาชิกท่ีดีขององค�กรในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู�ใน



๖๔ 
 

ระดับสูง ได�แก� ด�านการให�ความช�วยเหลือผู�อ่ืน ด�านการให�ความร�วมมือ ด�านการคํานึงถึงผู�อ่ืน ด�าน
ความอดทนอดกลั้น และด�านความสํานึกในหน�าท่ี ตามลําดับ และความผูกพันต�อองค�กรโดยภาพรวม
มีความคิดเห็นอยู�ในระดับปานกลาง ได�แก� ด�านความต�อเนื่อง ด�านบรรทัดฐานทางสังคม และด�าน
ความรู�สึก ตามลําดับ ๒) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจําแนกตามป/จจัยส�วน
บุคคล พบว�า รายได�ต�อเดือนท่ีแตกต�างกันมีผลต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
บริการมหาวิทยาลัยนเรศวร อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ๓) พฤติกรรมการเปJนสมาชิกท่ีดี
ขององค�กรและความผูกพันต�อองค�กร ส�งผลต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ
มหาวิทยาลัยนเรศวรอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๙๕ 
 จุฑารัตน9 เกิดเจริญ ได�ศึกษาเรื่องการพัฒนาองค�ประกอบความผูกพันต�อองค�กรของ
พยาบาลในโรงพยาบาลศูนย� เขตสุขภาพท่ี ๖ กระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบว�า ความผูกพัน
ด�านพฤติกรรม ความผูกพันด�านจิตใจและความผูกพันด�านความต�อเนื่อง เปJนองค�ประกอบสําคัญของ
รูปแบบความผูกพันต�อองค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย� เขตสุขภาพท่ี ๖ กระทรวงสาธารณสุข
พบว�า องค�ประกอบของโมเดลความผูกพันต�อองค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย� สอดคล�องกับ
ข�อมูลเชิงประจักษ� โดยมีค�าไค-สแควร� เท�ากับ ๒๓.๖๘ และไม�มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ (p-
value=.20886) ค�าไค-สแควร�สัมพัทธ� เท�ากับ ๑.๒๔๖ ค�าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท�ากับ  
๐.๙๘ ส�วนค�ามาตรฐานดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของค�าความแตกต�างโดยประมาณ (RMSEA) เท�ากับ 
๐.๐๒๗ เม่ือพิจารณาค�าสัมประสิทธิ์องค�ประกอบความผูกพันต�อองค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาล
ศูนย� มีค�าเปJนบวกทุกค�า และมีนัยสําคัญท่ีระดับ ๐.๐๑ ทุกค�า แสดงว�าตัวบ�งชี้ทุกตัวมีความสัมพันธ�
กับองค�ประกอบอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ สรุปได�ว�าโมเดลมีความกลมกลืนกับข�อมูลประจักษ�ระดับดี
ผลการวิจัยทําให�ได�องค�ประกอบความผูกพันต�อองค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย� เขตสุขภาพท่ี 
๖ กระทรวงสาธารณสุขจํานวน ๓ องค�ประกอบหลัก ๙ องค�ประกอบย�อยและ ๔๐ ตัวบ�งชี้๙๖ 
 สิทธิพันธ9 พุทธหุน และคณะ ได�ศึกษาเรื่องความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานองค�กร
ปกครองส�วนท�องถ่ิน : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว�า ความ
ผูกพันต�อองค�กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมีระดับความผูกพันต�อองค�กรของ
พนักงานกรุงเทพมหานครอยู�ในระดับสูง เพศ อายุ ตําแหน�ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม�มี
ความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร ส�วนสถานภาพสมรสและระดับ
การศึกษามีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร๙๗ 
                                                           

 ๙๕ลดาพร เอกพานิช, “พฤติกรรมการเปJนสมาชิกท่ีดีขององค�กรและความผูกพันต�อองค�กรท่ีส�งผลต�อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร”, วารสารมนุษยศาสตร9และ
สังคมศาสตร9 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม, ป�ท่ี ๑๔ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๖๓) 
: ๑๗๕.   
 ๙๖จุฑารัตน� เกิดเจริญ, “การพัฒนาองค�ประกอบความผูกพันต�อองค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาล
ศูนย� เขตสุขภาพท่ี ๖ กระทรวงสาธารณสุข”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเพ่ือการพัฒนา, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร�, ๒๕๖๑) หน�า (๒). 
 ๙๗สิทธิพันธ� พุทธหุน และคณะ, “ความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานองค�กรปกครองส�วนท�องถ่ิน : 
ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน9 มจร, ป�ท่ี ๖ ฉบับท่ี ๓ 
(กรกฎาคม-กันยายน ๒๕๖๑) : ๘๗๔.  



๖๕ 
 

 ยุพเรศ จังพานิช ได�ศึกษาเรื่องสันตินวัตกรรมการเสริมสร�างความผูกพันในองค�กร ผล
การศึกษาพบว�า พนักงานการประปานครหลวงภาพรวมมีความผูกพันในองค�กรในระดับมากทุกด�าน 
ได�แก� ความรู�สึกมีความหมาย ความรู�สึกปลอดภัยและความพร�อมท่ีจะผูกพัน ซ่ึงสามารถเสริมสร�าง
ความผูกพันได�โดยหลักพุทธสันติวิธีเชิงรุก คือ การสร�างความสัมพันธ�ท่ีดีต�อบุคคลหรือกลุ�มบุคคลใน
สังคม สร�างความไว�วางใจ ความเชื่อม่ันแก�คนอ่ืน สร�างการมีส�วนร�วมสร�างความเปJนธรรมให�ผู�มีส�วน
ได�ส�วนเสียทุกคน หม่ันประชุมเพ่ือปรึกษาหารือซ่ึงกันและกัน และแบ�งป/นทรัพยากรและสิ่งอ่ืนแก�
เพ่ือนมนุษย� ผู�วิจัยรวบรวมข�อมูลจากการสัมภาษณ�เชิงลึกและการวิเคราะห�องค�ประกอบกําหนดเปJน
ป/จจัยความผูกพันองค�กรและนําหลักพุทธสันติวิธีมาสนับสนุนการกําหนดกลยุทธ�นโยบายสันติสุข ๔ 
ประการ คือ การจัดสภาพแวดล�อมท่ีเอ้ือต�อการสร�างความผูกพัน การจัดส�งเสริมสุขภาพทางกายทาง
การเงินและทางใจเพ่ือเสริมสร�างความม่ันคงในระดับบุคคล การส�งเสริมการสร�างความผูกพันใน
องค�กรอย�างเอาใจใส�และต�อเนื่องพร�อมท้ังการให�เวลาและโอกาสในการสร�างวัฒนธรรมยกย�องคนดี๙๘ 
 
ตารางท่ี ๒.๙ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับความผูกพันต�อองค�กร  
 

 
 
                                                           

 ๙๘ยุพเรศ จังพานิช, “สันตินวัตกรรมการเสริมสร�างความผูกพันในองค�กร”, วารสารสันติศึกษา
ปริทรรศน9 มจร, ป�ท่ี ๗ ฉบับเพ่ิมเติม (พฤษภาคม ๒๕๖๒) : ๔๙.  

นักวิชาการ ผลการวิจัย 

ลดาพร เอกพานิช, (๒๕๖๓) ๑) พฤติกรรมการเปJนสมาชิกท่ีดีขององค�กรในภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยู� ในระดับสูง ได�แก�  ด�านการให�ความ
ช�วยเหลือผู�อ่ืน ด�านการให�ความร�วมมือ ด�านการคํานึงถึง
ผู� อ่ืน ด�านความอดทนอดกลั้น และด�านความสํานึกใน
หน�าท่ี ตามลําดับ และความผูกพันต�อองค�กรโดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยู� ในระดับปานกลาง ได�แก� ด�านความ
ต�อเนื่อง ด�านบรรทัดฐานทางสังคม และด�านความรู�สึก 
ตามลําดับ  

จุฑารัตน� เกิดเจริญ, (๒๕๖๑) ค�าสัมประสิทธิ์องค�ประกอบความผูกพันต�อองค�กรของ
พยาบาลในโรงพยาบาลศูนย� มีค�าเปJนบวกทุกค�า และมี
นัยสําคัญท่ีระดับ ๐.๐๑ ทุกค�า แสดงว�าตัวบ�งชี้ทุกตัวมี
ความสัมพันธ�กับองค�ประกอบอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ  

สิทธิพันธ� พุทธหุน และคณะ, 
(๒๕๖๑) 

ความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร โดย
ภาพรวมมีระดับความผูกพันต�อองค�กรของพนักงาน
กรุงเทพมหานครอยู�ในระดับสูง เพศ อายุ ตําแหน�ง และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม�มีความสัมพันธ�กับความ
ผูกพันต�อองค�กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร 
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ตารางท่ี ๒.๙ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับความผูกพันต�อองค�กร (ต�อ) 
 

 
 ๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับปyจจัยท่ีมีผลตiอการปฏิบัติงาน 

การทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานผู�วิจัยได�ทําการทบทวน
ว�ามีใครทําการวิจัยท่ีใกล�เคียงท่ีผู�วิจัยทําการวิจัยหรือไม�และได�ผลการวิจัยเปJนอย�างไร เพ่ือนํามา
เปรียบเทียบกับงานวิจัยเพ่ือให�สามารถอธิบายงานวิจัยท่ีทําได�อย�างเหมาะสมกับงานของผู�วิจัยดังนี้ 
  อัครเดช ไม�จันทร9 ได�ศึกษาเรื่องป/จจัยท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ�มอุตสาหกรรมติดต้ังเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบว�า (๑) ผล
การวิเคราะห�ป/จจัยท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ�มอุตสาหกรรมติดต้ัง
เครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว�า ท้ัง ๕ ด�านอยู�ในระดับความคิดเห็นมาก เม่ือพิจารณา
แต�ละด�าน พบว�า อยู�ในระดับมากท่ีสุด ๑ ด�าน ได�แก�สภาพแวดล�อมในการทํางานอยู�ในระดับมาก ๔ 
ด�าน ได�แก� ความรู�และความเข�าใจในงานท่ีทํา ความม่ันคงก�าวหน�าในงาน ขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน และความสัมพันธ�กับบุคคลในท่ีทํางาน (๒) ผลการวิเคราะห�ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
พบว�า ท้ัง ๓ ด�านอยู�ในระดับการปฏิบัติมาก เม่ือพิจารณาแต�ละด�าน พบว�า อยู�ในระดับมากทุกด�าน 
ได�แก� ความรวดเร็วในการทํางาน รองลงมาคือคุณภาพงาน และปริมาณการผลิต (๓) ผลการ
เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจําแนกตามป/จจัยส�วนบุคคล พบว�า ตําแหน�งงานแตกต�าง
กัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ส�วนเพศ อายุสถานภาพ ระดับการศึกษา รายได�เฉลี่ยต�อ
เดือน และอายุงานไม�แตกต�างกัน (๔) ความสัมพันธ�ระหว�างป/จจัยในการทํางานกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานได�ค�าประสิทธิภาพของการทํานาย R2 เท�ากับ ๐.๐๕๔ กล�าวได�ว�า ความเปJนได�ของการ
ต้ังสมมติฐานว�าป/จจัยท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท้ัง ๕ ด�านมีความสัมพันธ�กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได�ร�อยละ ๕.๔๐ ซ่ึงความสามารถในการทํานายมีค�าน�อยโดยป/จจัยท่ีมี
อิทธิพลส�วนท่ีเหลืออีก ร�อยละ ๙๔.๖๐ เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนโดยพบว�า ป/จจัยด�านความ

นักวิชาการ ผลการวิจัย 

ยุพเรศ จังพานิช, (๒๕๖๒) พนักงานการประปานครหลวงภาพรวมมีความผูกพันใน
องค�กรในระดับมากทุกด�าน ได�แก� ความรู�สึกมีความหมาย 
ความรู�สึกปลอดภัยและความพร�อมท่ีจะผูกพัน ซ่ึงสามารถ
เสริมสร�างความผูกพันได�โดยหลักพุทธสันติวิธีเชิงรุก คือ 
การสร�างความสัมพันธ�ท่ีดีต�อบุคคลหรือกลุ�มบุคคลในสังคม 
สร�างความไว�วางใจ ความเชื่อม่ันแก�คนอ่ืน สร�างการมีส�วน
ร�วมสร�างความเปJนธรรมให�ผู�มีส�วนได�ส�วนเสียทุกคน หม่ัน
ประชุมเพ่ือปรึกษาหารือซ่ึงกันและกัน และแบ�งป/น
ทรัพยากรและสิ่งอ่ืนแก�เพ่ือนมนุษย� 



๖๗ 
 

ม่ันคงก�าวหน�าในงาน สามารถพยากรณ�ผลท่ีมีต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได�อย�างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๙๙    
 สาธิต สุวรรณประกร (พลเอก) ได�ศึกษาเรื่องป/จจัยท่ีส�งผลต�อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานรักษาความปลอดภัย ผลการศึกษาพบว�า ตัวแบบความสัมพันธ�เชิงสาเหตุของป/จจัยท่ีมี
อิทธิพลต�อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยท่ีพัฒนาข้ึน มีความสอดคล�องกับข�อมูล
เชิงประจักษ�ในระดับดีมาก ท้ังนี้พบว�าผลการปฏิบัติงาน ได�รับอิทธิพลรวมจากป/จจัยการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความผูกพันต�อองค�การ สุขภาพจิตพนักงาน บรรยากาศ
องค�การ และพฤติกรรมการเปJนสมาชิกท่ีดีขององค�การ ตามลาดับ อย�างมีนัยสาคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๑ โดยท้ัง ๕ ป/จจัย สามารถร�วมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยได�ร�อยละ ๗๒๑๐๐    
 เกรียงไกรยศ พันธุ9ไทย ได�ศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของพฤติกรรมผู�นําวัฒนธรรมการ
ทํางานในองค�การ และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีต�อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ ผลการศึกษาวิจัยพบว�า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� จําเปJนต�องมีกิจกรรมการฝ�กอบรม 
พัฒนาพนักงาน เพ่ือให�พนักงานได�เรียนรู� พัฒนาท่ีตรงกับป/ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน๑๐๑   
 ฐนันดร9ศักดิ์ บวรนันทกุล ได�ศึกษาวิจัยเรื่องการเสริมสร�างศักยภาพการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย� ผลการศึกษาวิจัยพบว�า การเสริมสร�างศักยภาพเปJนส�วนหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
โดยผ�านการดําเนินการต�างๆ เช�น การฝ�กอบรมหรือการเรียนรู�ในรูปแบบอ่ืนๆ ท้ังนี้เพ่ือจูงใจให�
ผู�ปฏิบัติงานยอมรับตนเอง ยอมรับผลการประเมินและยินยอม ท่ีจะปรับปรุงแก�ผลการปฏิบัติงานของ
ตน นอกจากนี้ การเสริมสร�างศักยภาพจะทําให�พนักงานเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน (Job 
satisfaction) เนื่องจากวิธีนี้เปJนการให�รางวัลภายใน (Intrinsic reward) แก�พนักงานโดยใช�ตัวงาน
เอง (Work itself) เปJนรางวัลจูงใจ เพราะเปJนการท่ีบุคลากรมีความรู�ความสามารถเพ่ิมข้ึนและรับรู�
ตนเองรวมท้ังสามารถเข�ามามีส�วนร�วมในการแก�ป/ญหาในการทํางานจะช�วยทําให�พนักงานรู�สึกตนเอง
มีคุณค�า และมีส�วนควบคุมการทํางานด�วยตนเอง พนักงานจะเกิดความภูมิใจและประสบความสําเร็จ
ในการทํางาน ซ่ึงการตอบสนองด�วยรางวัลภายในนี้จะจูงใจให�ผู�ปฏิบัติงานทํางานมีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน๑๐๒  
 กุลชลี พวงเพ็ชร ได�ศึกษาวิจัยเรื่องกลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของธุรกิจ 

ประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษาเฉพาะกรณีการฝ�กอบรม ผลการศึกษาวิจัยพบว�า ๑) ตัวแปรขาดมี
                                                           

 ๙๙อัครเดช ไม�จันทร�, “ป/จจัยท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ�มอุตสาหกรรม
ติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา”, วารสารราชภัฏสุราษฎร9ธานี, ป�ท่ี ๕ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน 
๒๕๖๑) : ๙๕-๙๖.    
 ๑๐๐สาธิต สุวรรณประกร (พลเอก), “ป/จจัยท่ีส�งผลต�อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัย”, วารสารเกษมบัณฑิต, ป�ท่ี ๑๗ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๕๙) : ๕๖.     
 ๑๐๑เกรียงไกรยศ พันธุ�ไทย, "อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา วัฒนธรรมการทํางานในองค�การ และกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีต�อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ", รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, 
(คณะรัฐประศาสนศาสตร�: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร�, ๒๕๕๒). 
 ๑๐๒ฐนันดร�ศักดิ์ บวรนันทกุล, "การเสริมสร�างศักยภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�",วารสารวิชาการ
มหาวิทยาลัยปทุมธานี, เล�มท่ี ๑๘๖ ป�ท่ี ๖ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม - สิงหาคม ๒๕๕๗): ๑๙๒.      



๖๘ 
 

อิทธิพล ต�อนโยบายด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของบริษัทประกันภัย ๒) ตัวแปรขาดมีอิทธิพล ต�อ
การสนับสนุนของผู�บริหารระดับสูงของบริษัทประกันภัย ๓) ตัวแปรขาดมีอิทธิพลต�องบประมาณ ด�าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของบริษัทประกันภัย ๔) ตัวแปรลักษณะความเปJนเจ�าของ นโยบาย ด�าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�การสนับสนุนของผู�บริหารระดับสูงและงบประมาณด�านการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย�มีอิทธิพลต�อกลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของบริษัทประกันภัย ๕) ผลจากการ
สัมภาษณ�เชิงลึกของผู�บริหาร พบว�า พนักงานขาดแรงจูงใจในการฝ�กอบรมและไม�ยอมรับสิ่งใหม� 
บริษัทประสบป/ญหาสมองไหล ระบบการบริหารไม�เอ้ือต�อการพัฒนาและการพัฒนาขาดความต�อเนื่อง 

จึงทําให�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของบริษัทประกันภัยไม�ได�ผลเท�าท่ีควร๑๐๓  
 ฌาน ตรรกวิจารณ9 ได�ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธ” ผลการ
ศึกษาวิจัยพบว�า เชิงพุทธแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�จะมีพุทธธรรมเปJนฐานในการ
พัฒนา โดยมีพุทธเศรษฐศาสตร� ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรู�และอริยมรรคมีองค� ๘ เปJน
แนว ทฤษฎีท่ีใช�ในการพัฒนาโดยมีเป�าหมายการพัฒนา ๒ ระดับ คือระดับโลกียธรรมและระดับ 

โลกุตรธรรมส�วนปรัชญาในการพัฒนานั้นต้ังอยู�บนความเชื่อท่ีว�ามนุษย�สามารถพัฒนาได� พุทธธรรม มี
เป�าหมายท่ีการพัฒนาปรับปรุงมนุษย�ใช�ป/ญหาของมนุษย� คือ “ทุกข�” เปJนตัวต้ัง ใช�หลักธรรม อริยสัจ 
๔ เปJนหลักคิดในการพัฒนาและมีการคิดเชิงระบบ๑๐๔  
 สมชาย สรรประเสริฐ ได�ศึกษาวิจัยเรื่องกลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของ กอง
บังคับการตํารวจท�องเท่ียว สํานักงานตํารวจแห�งชาติ ผลการศึกษาวิจัยพบว�า ๑) สภาพในการพัฒนา
ทรัพยากร มนุษย�ของกองบังคับการตํารวจท�องเท่ียวในภาพรวมและรายด�านอยู�ในระดับปานกลาง ๒) 
การวิเคราะห�ความจําเปJนทางกลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของกองบังคับการตํารวจท�องเท่ียว 

เหตุผลความจําเปJนประการแรกคือ ตํารวจท�องเท่ียวบางส�วนยังไม�สามารถทํางานให�เกิดประสิทธิผล 

ได�อย�างเต็มท่ี โดยมีความรู�ความเข�าใจในการปฏิบัติงานค�อนข�างน�อย ๓) กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�ของกองบังคับการตํารวจท�องเท่ียวประกอบด�วย ๖ ประเด็นกลยุทธ� ได�แก� (๑) สนับสนุนและ 

เป�ดโอกาสให�ข�าราชการตํารวจท�องเท่ียวมีบทบาทและมีส�วนร�วมในการพัฒนา (๒) พัฒนาระบบ
ประเมินผลการพัฒนาข�าราชการตํารวจท�องเท่ียวให�มีประสิทธิภาพและเกิดผลอย�างเปJนรูปธรรม (๓) 
พัฒนาระบบสร�างขวัญกําลังใจเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพไว� (๔) พัฒนาเครือข�ายและส�งเสริม 

ความร�วมมือกับหน�วยงานภาครัฐ เอกชน ท้ังในและต�างประเทศในการแรกเปลี่ยนและช�วยเหลือ ทาง
วิชาการในการพัฒนาข�าราชการตํารวจท�องเท่ียว (๕) สร�างบรรยากาศการจัดการความรู�ภายใน 

หน�วยงานและ (๖) พัฒนาข�าราชการตํารวจท�องเท่ียวบนพ้ืนฐานของความสามารถท่ีพึงประสงค� ของ
กองบังคับการตํารวจท�องเท่ียว๑๐๕ 

                                                           

 ๑๐๓กุลชลี พวงเพ็ชร�, “กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษา 
เฉพาะกรณีการฝ�กอบรม”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (บริหารธุรกิจ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 
๒๕๕๐).  
  ๑๐๔ฌาน ตรรกวิจารณ�, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธ”,ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิต วิทยาลัย 
: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐).  
   ๑๐๕สมชาย สรรประเสริฐ, “กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของกองบังคับการตํารวจท�องเท่ียว 
สํานักงานตํารวจแห�งชาติ”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๒).  



๖๙ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๐ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน  
 

 
 
 
 
 

นักวิชาการ ผลการวิจัย 

อัครเดช ไม�จันทร�, (๒๕๖๑) ค ว า มสั ม พั น ธ� ร ะห ว� า ง ป/ จ จั ย ใ น ก า ร ทํ า ง า น กั บ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได�ค�าประสิทธิภาพของ
การทํานาย R2 เท�ากับ ๐.๐๕๔ กล�าวได�ว�า ความเปJนได�
ของการต้ังสมมติฐานว�าป/จจัยท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ท้ั ง  ๕  ด� า น มี ค ว า ม สั ม พั น ธ� กั บ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได�ร�อยละ ๕.๔๐ ซ่ึง
ความสามารถในการทํานายมีค�าน�อยโดยป/จจัยท่ีมี
อิทธิพลส�วนท่ีเหลืออีก ร�อยละ ๙๔.๖๐ เกิดจากอิทธิพล
ของตัวแปรอ่ืนโดยพบว�า ป/จจัยด�านความม่ันคงก�าวหน�า
ในงาน สามารถพยากรณ�ผลท่ีมีต�อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานได�อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

สาธิต สุวรรณประกร (พลเอก), 
(๒๕๕๙) 

ตัวแบบความสัมพันธ�เชิงสาเหตุของป/จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยท่ี
พัฒนาข้ึน มีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�ใน
ระดับดีมาก ท้ังนี้พบว�าผลการปฏิบัติงาน ได�รับอิทธิพล
รวมจากป/จจัยการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ความผูกพันต�อองค�การ สุขภาพจิต
พนักงาน บรรยากาศองค�การ และพฤติกรรมการเปJน
สมาชิกท่ีดีขององค�การ ตามลําดับ อย�างมีนัยสาคัญทาง
สถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 

เกรียงไกรยศ พันธุ�ไทย, (๒๕๕๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� จําเปJนต�องมีกิจกรรมการ
ฝ�กอบรม พัฒนาพนักงาน เพ่ือให�พนักงานได�เรียนรู� 
พัฒนาท่ีตรงกับป/ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน 

ฐนันดร�ศักด์ิ บวรนันทกุล, (๒๕๕๗) การเสริมสร�างศักยภาพเปJนส�วนหนึ่งในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย� โดยผ�านการดําเนินการต�างๆ เช�น การ
ฝ�กอบรมหรือการเรียนรู�ในรูปแบบอ่ืนๆ ท้ังนี้เพ่ือจูงใจให�
ผู�ปฏิบัติงานยอมรับตนเอง ยอมรับผลการประเมินและ
ยินยอม ท่ีจะปรับปรุงแก�ผลการปฏิบัติงานของตน 



๗๐ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๐ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน (ต�อ) 
 

 
 ๒.๗.๓ งานวิจัยท่ีเก่ียวกับปyจจัยท่ีมีผลตiอความผูกพัน   

การทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันผู�วิจัยได�ทําการทบทวนว�ามี
ใครทําการวิจัยท่ีใกล�เคียงท่ีผู�วิจัยทําการวิจัยหรือไม�และได�ผลการวิจัยเปJนอย�างไร เพ่ือนํามา
เปรียบเทียบกับงานวิจัยเพ่ือให�สามารถอธิบายงานวิจัยท่ีทําได�อย�างเหมาะสมกับงานของผู�วิจัยดังนี้ 
  สมบัติ นามบุรี ได�ศึกษาเรื่องโมเดลความสัมพันธ�เชิงสาเหตุแบบพุทธบูรณาการของภาวะ
ผู�นําการ เปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ ของผู�บริหารการท�องเท่ียวแห�งประเทศไทย ผลการศึกษา
พบว�า ๑) ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ โดยภาพรวมอยู�ในระดับมาก (Χ= ๓.๕๔, 
S.D.= ๐.๖๘๘) เม่ือพิจารณาเปJนรายด�านพบว�า อยู�ในระดับมากทุกด�าน ประกอบด�วย ยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง พร�อมเปJนผู�นําการเปลี่ยนแปลง วิสัยทัศน�ก�าวไกล ใส�ใจในการสื่อสาร ให�ความสําคัญ

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

กุลชลี พวงเพ็ชร, (๒๕๕๐) ๑) ตัวแปรขาดมีอิทธิพล ต�อนโยบายด�านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ของบริษัทประกันภัย ๒) ตัวแปรขาดมี
อิทธิพล ต�อการสนับสนุนของผู�บริหารระดับสูงของบริษัท
ประกันภัย ๓) ตัวแปรขาดมีอิทธิพลต�องบประมาณ ด�าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของบริษัทประกันภัย ๔) ตัว
แปรลักษณะความเปJนเจ�าของ นโยบาย ด�านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�การสนับสนุนของผู�บริหารระดับสูงและ
งบประมาณด�านการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย�มีอิทธิพลต�อ
กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของบริษัทประกันภัย 

ฌาน ตรรกวิจารณ�, (๒๕๕๐) เชิงพุทธแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�จะมี
พุทธธรรมเปJนฐานในการพัฒนา โดยมีพุทธเศรษฐศาสตร� 
ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรู�และอริยมรรคมี
องค� ๘ เปJนแนว ทฤษฎีท่ีใช�ในการพัฒนาโดยมีเป�าหมาย
การพัฒนา ๒ ระดับ คือระดับโลกียธรรมและระดับ 

โลกุตรธรรม 
สมชาย สรรประเสริฐ, (๒๕๕๒) ๑) สภาพในการพัฒนาทรัพยากร มนุษย�ของกองบังคับ

การตํารวจท�องเท่ียวในภาพรวมและรายด�านอยู�ในระดับ
ปานกลาง ๒) การวิเคราะห�ความจําเปJนทางกลยุทธ�การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของกองบังคับการตํารวจ
ท�องเท่ียว เหตุผลความจําเปJนประการแรกคือ ตํารวจ
ท�องเท่ียวบางส�วนยังไม�สามารถทํางานให�เกิดประสิทธิผล 

ได�อย�างเต็มท่ี โดยมีความรู�ความเข�าใจในการปฏิบัติงาน
ค�อนข�างน�อย 



๗๑ 
 

ด�านเทคโนโลยี มีทักษะการประสานงาน และรู�จักประมาณตน ๒) ความตรงของโมเดลความสัมพันธ�
เชิงสาเหตุแบบพุทธบูรณาการของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ ของผู�บริหารการ
ท�องเท่ียวแห�งประเทศไทย ผลการตรวจสอบสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ� (p-value = ๐.๐๕๑, 2χ = 
๑๓๗.๕๖, df. = ๑๑๒, 2χ /df = ๑.๒๒๘, GFI = ๐.๙๗, AGFI = ๐.๙๕, CFI = ๑.๐๐, SRMR = 
๐.๐๓๙, RMSEA = ๐.๐๒๒) ผลการศึกษาพบว�า ค�าสัมประสิทธิ์การพยากรณ� (R2) ของสมการ
โครงสร�างตัวแปรภายในแฝงพบว�ามีค�าเท�ากับ ๐.๗๓ แสดงว�าตัวแปรในโมเดลคือ บรรยากาศองค�การ 
และแรงกดดันภายนอก สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม ได�ร�อย
ละ ๗๓ และยังพบว�าสมการโครงสร�างตัวแปรภายในแฝงมีค�าเท�ากับ ๐.๖๖ แสดงว�าตัวแปรในโมเดล
คือ บรรยากาศองค�การ แรงกดดันภายนอก และการปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ ได�ร�อยละ ๖๖ เม่ือพิจารณาอิทธิพล
ทางตรงและทางอ�อมระหว�างตัวแปรในโมเดลพบว�า ความสัมพันธ�ระหว�างบรรยากาศองค�การกับ
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ ขนาดความสัมพันธ�เท�ากับ ๐.๘๑ แยกเปJนอิทธิพล
ทางตรง ๐.๒๘ และอิทธิพลทางอ�อม ๐.๕๔ เปJนอิทธิพลรวม ๐.๘๒ โดยตัวแปรท่ีส�งผลเรียงตามลําดับ
ได�แก� มาตรฐานในการทํางาน ความรู�สึกผูกพันต�อองค�กร การสร�างแรงจูงใจ การสนับสนุนจากคน
รอบข�าง โครงสร�างองค�กร ความท�าทายและความรับผิดชอบในการทํางาน ส�งผลต�อภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ นอกจากนั้นยังพบว�าตัวแปรการ
ปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม ประกอบด�วย จักขุมา (วิสัยทัศน�) วิธูโร (จัดการดี) และนิสสยสัมป/นโน 
(มีมนุษยสัมพันธ�) ยังมีขนาดอิทธิพลทางตรงส�งผลต�อภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ 
เท�ากับ ๐.๖๖ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑๑๐๖ 
 พัชร9หทัย จารุทวีผลนุกูล ได�ศึกษาเรื่องป/จจัยท่ีส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�การของ
พนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส� จํากัด ผลการศึกษาพบว�า (๑) ป/จจัยส�วนบุคคล ได�แก� เพศ 
ตําแหน�งงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ�ทํางาน และรายได�เฉลี่ยต�อเดือนท่ี
แตกต�างกันส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�การของพนักงานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส� จํากัด แตกต�าง
กันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ (๒) ป/จจัยจูงใจ ได�แก� ด�านความสําเร็จในการทํางาน และ
ด�านความรับผิดชอบ ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส� จํากัด 
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ โดยมีอํานาจในการพยากรณ�ร�อยละ ๒๙.๐ และ (๓) ป/จจัยคํ้า
จุน ได�แก� ด�านสภาพแวดล�อมในการทํางาน ด�านความสัมพันธ�ระหว�างเพ่ือนร�วมงาน และด�านชีวิต
ส�วนตัว ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส� จํากัด อย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ โดยมีอํานาจในการพยากรณ�ร�อยละ ๔๖๑๐๗ 

                                                           

 
๑๐๖สมบัติ นามบุรี, “โมเดลความสัมพันธ�เชิงสาเหตุแบบพุทธบูรณาการของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง

ในศตวรรษท่ี ๒๑ ของผู�บริหารการท�องเท่ียวแห�งประเทศไทย”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร9, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒).    
 ๑๐๗พัชร�หทัย จารุทวีผลนุกูล, “ป/จจัยท่ีส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�การของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค 
โลจิสติกส� จํากัด”, วารสารวิชาการสังคมศาสตร9เครือขiายวิจัยประชาชื่น, ป�ท่ี ๒ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน-ธันวาคม 
๒๕๖๓) : ๒๗.   



๗๒ 
 

  ธารวิทย9 เสวกดรุณทร ได�ศึกษาเรื่องการพัฒนาแบบจําลองความสัมพันธ�เชิงเหตุผลของ
ป/จจัยท่ีส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�การของอาจารย�ภายในหน�วยงานสังกัดส�วนการศึกษา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ผลการวิจัยพบว�า แบบจําลองความสัมพันธ�เชิงสาเหตุของความผูกพันต�อ
องค�การ มีความสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิงประจักษ� (Chi-square =๑๙๖.๙๓; df = ๑๗๙; p = 
.๑๗๐; GFI = .๙๖๐; AGFI = .๙๔๐; RMR = ๐.๐๐๖) โดยตัวแปรในแบบจําลองความสัมพันธ�เชิง
สาเหตุอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต�อองค�การได�ร�อยละ ๗๖ ซ่ึงตัวแปรการรับรู� พฤติกรรม
ผู�นําของผู�บริหาร วัฒนธรรมองค�การ บรรยากาศองค�การ ความไว�วางใจต�อองค�การ ความพึงพอใจใน
งาน และแรงจูงใจในการทํางานตามการประเมินของผู�ตามมีอิทธิพลท้ังทางตรงในเชิงบวกต�อความ
ผูกพันต�อองค�การของอาจารย�โดยมีระดับอิทธิพล ๐.๓๙, ๐.๑๗, ๐.๘๘, ๐.๗๗, ๐.๓๒ และ ๐.๔๕ 
ตามลําดับ นอกจากนี้ ตัวแปรการรับรู�  พฤติกรรมผู�นําของผู�บริหาร วัฒนธรรมองค�การ และ 
บรรยากาศองค�การ ยังมีอิทธิพลทางอ�อมในเชิงบวกต�อความผูกพันต�อองค�การของอาจารย�ผ�านความ
พึงพอใจในงานและแรงจูงใจในการทํางานอีกด�วย๑๐๘  
 ยุภาวรรณ เผือกรักษา ได�ศึกษาเรื่องความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานสายสนับสนุน
คณะวิทยาศาสตร� จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย ผลการศึกษาพบว�า ลักษณะส�วนบุคคลของพนักงานสาย
สนับสนุนส�วนใหญ�เปJนเพศหญิง มีอายุระหว�าง ๒๑-๔๐ ป� สมรสแล�ว จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ๑-๑๐ ป� ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู�ในระดับปานกลาง ประสบการณ�จากการ
ทํางานและความผูกพันต�อองค�กรอยู�ในระดับสูง ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กร ได�แก� อายุ 
สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติและลักษณะประสบการณ�
จากการทํางาน  มีความสัมพันธ�ในทางบวกกับความผูกพันต�อองค�กร พนักงานสายสนับสนุนให�
ข�อเสนอแนะในการเสริมสร�างความผูกพันต�อองค�กร คือ ให�มีการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหว�างพนักงานภายในคณะวิทยาศาสตร� การจัดกิจกรรมสัมมนาผสานความร�วมมือ การเพ่ิมความ
ม่ันใจ ในสวัสดิภาพส�วนบุคคลและการเป�ดโอกาสให�พนักงานระดับต�างๆ มีส�วนร�วมในการบริหารงาน
ขององค�กร๑๐๙ 
 สุพิชฌาย9 ล้ิมตระกูลไทย ได�ศึกษาเรื่องป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของครูใน
โรงเรียนเอกชนแห�งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว�า ระดับความผูกพันต�อองค�กรของครูในโรงเรียนเอกชน
แห�งหนึ่งโดยรวมอยู�ในระดับมาก ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของครู คือ ความท�าทายของ
งาน ความก�าวหน�าของงาน ความยากง�ายของงาน การตอบสนองจากองค�กร และความรู�สึกว�าตนมี

                                                           

 ๑๐๘ธารวิทย� เสวกดรุณทร, “พัฒนาแบบจําลองความสัมพันธ�เชิงเหตุผลของป/จจัยท่ีส�งผลต�อความ
ผูกพันต�อ องค�การของอาจารย�ภายในหน�วยงานสังกัดส�วนการศึกษา กองบัญชาการกองทัพไทย”, ดุษฎีนิพนธ9 
หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษาและภาวะผู�นํา, (มหาวิทยาลัยเซนต�จอห�น, ๒๕๕๗),  
หน�า บทคัดย�อ. 
 ๑๐๙ยุภาวรรณ เผือกรักษา, “ความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานสายสนับสนุน คณะวิทยาศาสตร� 
จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย”, วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย9, ป�ท่ี ๑ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม 
๒๕๕๒) : ๒๙. 



๗๓ 
 

ความสําคัญในองค�กร จากผลการวิจัยพบว�า ความยากง�ายของงาน และการตอบสนองจากองค�กร มี
ผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของครู๑๑๐ 
 สุดารัตน9 พิมลรัตนกานต9 ได�ศึกษาเรื่องอิทธิพลของการรับรู�บรรยากาศองค�การผ�านความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันต�อองค�การท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน�าท่ี ผลการศึกษา
พบว�า การรับรู�บรรยากาศองค�การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต�อองค�การและผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน�าท่ี ในภาพรวมอยู�ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว�า การรับรู�
บรรยากาศในองค�การมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในงาน การรับรู�บรรยากาศในองค�การมี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต�อองค�การ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน�าท่ี ความผูกพันต�อองค�การมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน�าท่ี การรับรู�บรรยากาศในองค�การมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน�าท่ี และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต�อองค�การ ซ่ึงผลท่ีได�จากการวิจัยนี้
ทาให�ทราบถึง ความสัมพันธ�ทางการรับรู�บรรยากาศในองค�การอย�างแท�จริงต�อความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต�อองค�การมีอิทธิพลต�อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน�าท่ี อีกท้ังยังเปJนแนวทางให�
ผู�บริหารในด�านการวางแผนกาหนดนโยบายเพ่ือพัฒนาด�านการรับรู�บรรยากาศองค�การ ด�านความพึง
พอใจในงานในการสร�างความผูกพันต�อองค�การซ่ึงจะส�งผลให�ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน�าท่ีของ
บุคลากรปฏิบัติงานอย�างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในองค�การ๑๑๑ 
 นําชัย ศุภฤกษ9ชัยสกุล ได�ศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธ�โครงสร�างเชิงเส�นพหุระดับ
ป/จจัยภาวะผู�นํา ป/จจัยกลุ�มสาระการเรียนรู� และป/จจัยส�วนบุคคลท่ีส�งผลต�อเครือข�ายการแลกเลี่ยน
ทางสังคมในท่ีทํางานและตัวแปรผลทางด�านจิตพิสัยของหัวหน�ากลุ�มสาระการเรียนรู�และครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว�า ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู�นําการ
แลกเปลี่ยนเปJนลักษณะภาวะผู�นําท่ีเกิดจากการประมวลสารสนเทศ ตัวแปรป/จจัยหัวหน�ากลุ�มและ
กลุ�มสาระการเรียนรู�มีระดับการวิเคราะห�เปJนรายบุคคล การวิเคราะห�แบบจําลอง จึงแยกออกเปJน
แบบจําลองของครูและหัวหน�ากลุ�มโดยใช�คะแนนตัวแปรป/จจัยท้ังสองตามการรับรู�ของครูและหัวหน�า
กลุ�มความสัมพันธ�ระหว�างตัวแปรในแบบจําลองท้ัง ๒ แตกต�างกัน แต�ความสัมพันธ�ท่ีเหมือนกันท่ี
สําคัญคือ ประสบการณ�การได�รับการพัฒนาเปJนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต�อเครือข�ายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมท้ัง ๓ ประเภท ซ่ึงการแลกเปลี่ยนทางสังคมนี้มีอิทธิพลต�อตัวแปรผลทางด�านจิตพิสัยท้ังสามตัว
แปร ความพึงพอใจในงานมีบทบาทช�วยลดความเหนื่อยหน�ายของครูและของหัวหน�ากลุ�ม ความ
เหนียวแน�นของกลุ�มมีอิทธิพลต�อเครือข�ายการแลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางด�านจิตพิสัย 
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพทางบวกเหนือกว�าภาวะผู�นําการแลกเปลี่ยน ผู�นําท่ีมีภาวะ

                                                           

 ๑๑๐สุพิชฌาย� ลิ้มตระกูลไทย, “ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของครูในโรงเรียนเอกชนแห�ง
หน่ึง”, วารสารสาขามนุษยศาสตร9 สังคมศาสตร9 และศิลปะ, ป�ท่ี ๑๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–เมษายน ๒๕๖๑) : 
๒๔๓๗. 
 ๑๑๑สุดารัตน� พิมลรัตนกานต�, “อิทธิพลของการรับรู�บรรยากาศองค�การผ�านความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต�อองค�การท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน�าท่ี”, วารสารสาขามนุษยศาสตร9 สังคมศาสตร9 และ
ศิลปะ, ป�ท่ี ๑๐ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม–สิงหาคม ๒๕๖๐) : ๑๖๑๑.  



๗๔ 
 

ผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน�มท่ีจะใช�ฐานอํานาจส�วนบุคคลและไม�ใช�กลวิธีการใช�อิทธิพลแบบ
แข็ง๑๑๒ 
 พระครูปริยัติเจติยคุณ (อภิวณฺโณ) ได�ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาท
สี่ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษากลุ�มท่ี ๗ จังหวัดเลย ผลการศึกษาพบว�า ๑) ผลการ
เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาทสี่ ในโรงเรียนดังกล�าว พบว�า ผู�บริหาร ครูผู�สอนท่ี
มีเพศ อายุ ขนาดโรงเรียนต�างกัน มีการบริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาทสี่ โดยรวมไม�แตกต�างกัน 
ส�วนผู�บริหาร ครูผู�สอนท่ีมีประสบการแตกต�างกัน มีการบริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาท ๔ 
โดยรวมแตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕ ๒) แนวทางการส�งเสริมการบริหารงานบุคคล
ตามหลักอิทธิบาทสี่ในสถานศึกษาดังกล�าวใน ๔ ด�าน (๑) ด�านการบริหารงานวิชาการควรจัดบุคลากร
เข�าปฏิบัติงานโดยยึดระเบียบกฎเกณฑ�อย�างเปJนธรรม ส�งเสริมบุคลากรด�วยความปรารถนาดีต�อทุก
ฝ�าย ให�บุคลากรมีส�วนร�วมวางแผนปฏิบัติงานในโรงเรียน กําหนดหน�าท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากร
แต�ละคนอย�างชัดเจน (๒) ด�านการบริหารงานงบประมาณ จัดทําข�อมูลประวัติบุคลากรท่ีจะใช�
ประโยชน�ในการบริหารงานบุคลากรอย�างเปJนระบบและถูกต�อง บุคลากรปฏิบัติงานด�วยความ
ขยันหม่ันเพียรไม�ท�อถอยไม�ย�อท�อต�ออุปสรรคและความยากลําบาก นําผลการประเมินการปฏิบัติงาน
บุคลากรมาใช�เปJนแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากรอย�างต�อเนื่อง (๓) ด�านการบริหารงานบุคคล 
การให�ความช�วยเหลือเพ่ือนร�วมงานเม่ือเกิดป/ญหาในการดํารงชีวิตประจําวันโดยการให�คําปรึกษา 
บุคลากรมีการเสียสละความสุขส�วนตัวเพ่ือติดตามงานและให�กําลังใจแก�เพ่ือนร�วมงาน ให�ความสนใจ
ชีวิตความเปJนอยู�ของบุคลากร ให�ความช�วยเหลือด�านกําลังกาย กําลังสติป/ญญา กําลังทรัพย� มีการ
สนับสนุนบุคลากรในเรื่องการศึกษาต�อ (๔) ด�านการบริหารงานท่ัวไป ให�คําปรึกษาข�อเสนอแนะ
วิธีการปฏิบัติงานท่ีถูกต�องและให�คําปรึกษาเม่ือเกิดป/ญหากับเพ่ือนร�วมงาน ประเมินบุคลากรด�วย
ผลงานทางวิชาการและการปฏิบัติงานด�วยความเปJนกลาง ส�งเสริมให�บุคลากรได�รับความก�าวหน�าใน
ตําแหน�งท่ีสูงข้ึนอย�างเสมอภาคเท�าเทียมกัน๑๑๓ 
 กุษลินน9 ปรีชา ได�ศึกษาเรื่องการพัฒนาการบริหารตามหลักอิทธิบาทธรรมของวิทยาลัย
ชุมชนสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบว�า การพัฒนาการบริหารตามหลักอิทธิบาทธรรมของวิทยาลัย
ชุมชนสมุทรสาคร โดยรวมอยู�ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาในแต�ละด�าน คือ ด�านฉันทะ ด�านวิริยะ 
ด�านจิตตะ ด�านวิมังสา พบว�าอยู�ในระดับมากท่ีสุดทุกด�าน ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
นักศึกษาบุคลากรต�อการพัฒนาการบริหารตามหลักอิทธิบาทธรรมของวิทยาลัยชุมชนสมุทรสาคร โดย
จําแนกตามสถานภาพส�วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับชั้นป� และสาขาวิชา พบว�า นักศึกษาท่ีมีเพศ
ต�างกัน มีความคิดเห็นไม�แตกต�างกัน นักศึกษาท่ีมีอายุต�างกัน มีความคิดเห็น ไม�แตกต�างกัน นักศึกษา

                                                           

 ๑๑๒นําชัย ศุภฤกษ�ชัยสกุล, “การศึกษาความสัมพันธ�โครงสร�างเชิงเส�นพหุระดับป/จจัยภาวะผู�นํา ป/จจัย
กลุ�มสาระการเรียนรู�และ ป/จจัยส�วนบุคคลท่ีส�งผลต�อเครือข�ายการแลกเลี่ยนทางสังคมในท่ีทํางานและ ตัวแปรผล
ทางด�านจิตพิสัยของหัวหน�ากลุ�มสาระการเรียนรู�และครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร”, วารสาร
พฤติกรรมศาสตร9, ป�ท่ี ๑๓ ฉบับท่ี ๑ (กันยายน ๒๕๕๐) : ๕๐. 
 ๑๑๓พระครูปริยัติเจติยคุณ (อภิวณฺโณ), “การบริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาทสี่ในโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษากลุ�มท่ี ๗ จังหวัดเลย”, Journal of Modern Learning Development, ป�ท่ี ๖ 
ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–กุมภาพันธ� ๒๕๖๔) : ๓๒๕-๓๒๖.    



๗๕ 
 

ท่ีมีชั้นป�การศึกษาต�างกัน มีความคิดเห็นไม�แตกต�างกัน นักศึกษาท่ีมีสาขาวิชาแตกต�างกัน มีความ
คิดเห็นแตกต�างกัน ในด�านวิมังสา อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ป/ญหาและอุปสรรคต�อการ
พัฒนาการบริหารตามหลักอิทธิบาทธรรมของวิทยาลัยชุมชนสมุทรสาคร พบว�า ๑) นักศึกษาขาด
ความรู�ความเข�าใจ เก่ียวกับเรื่องนโยบายของวิทยาลัยชุมชน ๒) ขาดการปฏิบัติงานท่ีเข�าถึงชุมชน
อย�างแท�จริง ๓) การใช�หลักธรรมาภิบาลยังไม�ท่ัวถึงและต�อเนื่อง ๔) การตรวจสอบและติดตามผลการ
ปฏิบัติงานการจัดการศึกษายังขาดความต�อเนื่อง ๕) การอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพสาหรับบุคลากรยังไม�
ครอบคลุมทุกด�าน ๖) กระบวนการของการนาข�อเสนอแนะไปสู�แผนพัฒนาการบริหารจัดการศึกษา
เกิดความล�าช�า เนื่องจากบุคลากรมีภาระงานมาก ข�อเสนอแนะได�แก� ควรมีการบริหารจัดการองค�
ความรู�ของวิทยาลัยชุมชน ควรจัดอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพสาหรับบุคลากรให�ครอบคลุมทุกด�าน และ
พัฒนาแผนบริหารจัดการศึกษาอย�างต�อเนื่อง๑๑๔  
 พระมหาจิตนเรศ วุฑฺฒิธมฺโม ได�ศึกษาเรื่องความสัมพันธ�ระหว�างความพึงพอใจกับความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตอุบลราชธานี ผล
การศึกษาพบว�า ๑. ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร โดยรวมทุกด�าน มีความผูกพันต�อองค�กร อยู�
ในระดับปานกลาง เปJนรายด�าน ดังนี้คือ ด�านความสัมพันธ�กับผู�บังคับบัญชา มีความผูกพันอยู�ใน
ระดับปานกลาง ความสัมพันธ�กับเพ่ือนร�วมงาน มีความผูกพันอยู�ในระดับปานกลาง ความสัมพันธ�ต�อ
สถาบัน มีความผูกพันอยู�ในระดับมาก ๒. ความสัมพันธ�ระหว�างความพึงพอใจกับความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตอุบลราชธานี โดยรวมทุก
ด�านพบว�า ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรอย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๑๑๕   
 ถาวร อiอนลออ ได�ศึกษาเรื่องความผูกพันต�อองค�กรและคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผลการศึกษาพบว�า บุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ความผูกพันต�อองค�การของบุคลากรในภาพรวมอยู�ในระดับดี ป/จจัย
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติในภาพรวมอยู�ในระดับดี และคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู�ในระดับดี นอกจากนี้ 
ยังพบว�าระดับความผูกพันต�อองค�การของบุคลากรท่ีมีอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน มีความแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ นอกจากนี้ยังพบว�า
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติในภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกและมีความสัมพันธ�ในระดับสูงกับความผูกพัน
ต�อองค�การในภาพรวมและประสบการณ�ในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกและมี
ความสัมพันธ�ในระดับสูงกับความผูกพันต�อองค�การในภาพรวม๑๑๖ 

                                                           

 ๑๑๔กุษลินน� ปรีชา, “การพัฒนาการบริหารตามหลักอิทธิบาทธรรมของวิทยาลัยชุมชนสมุทรสาคร”, 
วารสาร มจร สังคมศาสตร9ปริทรรศน9, ป�ท่ี ๖ ฉบับท่ี ๒ (ฉบับพิเศษ) (พฤษภาคม ๒๕๖๐) : ๖๕๑-๖๕๒.    
 

๑๑๕พระมหาจิตนเรศ วุฑฺฒิธมฺโม, “ความสัมพันธ�ระหว�างความพึงพอใจกับความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตอุบลราชธานี”, บทความวิชาการ ๒๕๕๖, [ออนไลน�], 
แหล�งข�อมูล : https://www.mcu.ac.th/article/detail/293 [๑๗ มิถุนายน ๒๕๖๔).     
 ๑๑๖ถาวร อ�อนลออ, “ความผูกพันต�อองค�กรและคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร”, วารสารนวัตกรรมการศึกษาและการวิจัย, ป�ท่ี ๒ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม–สิงหาคม 
๒๕๖๑) : ๑๐๑.    



๗๖ 
 

 Woods ได�ศึกษาเรื่องการพัฒนาโมเดลความสัมพันธ�เชิงสาเหตุของความผูกพันต�อ
องค�การของครูเพ่ือความเปJนเลิศทางการศึกษาภายในสภาบันอุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา โดย
ศึกษากับอาจารย�จํานวน ๑,๒๖๒ คน จากมหาวิทยาลัยจํานวน ๑๐๒ แห�ง ผลการวิจัยพบว�า ตัวแปร
ท่ีมีอิทธิพลทางตรงต�อความผูกพันต�อองค�การอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติได�แก�ความพึงพอใจในการ
ทํางาน๑๑๗ 
  Mak and Sockel ท่ีได�ทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการทํางาน 
วัฒนธรรมองค�การท่ีมีผลต�อการรักษาบุคลากรให� คงอยู�ในองค�การผลการวิจัยพบว�า ป/จจัยต�างๆ ท่ีได� 
กล�าวมาข�างต�นมีความสัมพันธ�อย�างมากต�อการรักษาบุคลากรให�คงอยู�ในองค�การ๑๑๘ 
  Yeh ได�ศึกษาเรื่องป/จจัยท่ีมีผลต�อการดํารงอยู�ภายในองค�การและการสร�างความสัมพันธ� 
อันดีระหว�างบริษัทกับพนักงานของเจ�าหน�าท่ีท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับธุรกิจด�านการประกอบรถยนต�ใน
ประเทศไต�หวัน จํานวน ๒๔๑ คน โดยงานวิจัยท้ัง ๒ เรื่องได�ผลการศึกษาท่ีคล�ายคลึงกันคือ ความ
ไว�วางใจต�อองค�การจะมีอิทธิพลทางตรงท่ีเปJนบวกต�อความผูกพันต�อองค�การทําให�พนักงานมี
เจตจํานงท่ีจะเปJนส�วนหนึ่งขององค�การไปเปJนระยะเวลานาน๑๑๙ 
 
ตารางท่ี ๒.๑๑ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวกับป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน   
 

 
 
 

                                                           

  ๑๑๗Woods, A. P., Leadership Factors That Influence Educational Excellence, 
(Education Research, 21, 2008) : 685. 
  ๑๑๘Mak, L. B., & Sockel, H. A, “Confirmatory Factors Analysis of Employee Motivationand 
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นักวิชาการ ผลการวิจัย 

สมบัติ นามบุรี, (๒๕๖๒) ความสัมพันธ�ระหว�างบรรยากาศองค�การกับภาวะผู�นํา
การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ ขนาดความสัมพันธ�
เท�ากับ ๐.๘๑ แยกเปJนอิทธิพลทางตรง ๐.๒๘ และ
อิทธิพลทางอ�อม ๐.๕๔ เปJนอิทธิพลรวม ๐.๘๒ โดยตัว
แปรท่ีส�งผลเรียงตามลําดับได�แก� มาตรฐานในการทํางาน 
ความรู�สึกผูกพันต�อองค�กร การสร�างแรงจูงใจ การ
สนับสนุนจากคนรอบข�าง โครงสร�างองค�กร ความท�า
ทายและความรับผิดชอบในการทํางาน ส�งผลต�อภาวะ
ผู�นําการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ อย�างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 



๗๗ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๑ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวกับป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน (ต�อ) 
 

 
 
 
 
 

นักวิชาการ ผลการวิจัย 

พัชร�หทัย จารุทวีผลนุกูล, (๒๕๖๓) ป/จจัยจูงใจ ได�แก� ด�านความสําเร็จในการทํางาน และ
ด�านความรับผิดชอบ ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของ
พนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส� จํากัด อย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ โดยมีอํานาจในการ
พยากรณ�ร�อยละ ๒๙.๐ และป/จจัยคํ้าจุน ได�แก� ด�าน
สภาพแวดล�อมในการทํางาน ด�านความสัมพันธ�ระหว�าง
เพ่ือนร�วมงาน และด�านชีวิตส�วนตัว ส�งผลต�อความผูกพัน
ต�อองค�กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส� 
จํากัด อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ โดยมี
อํานาจในการพยากรณ�ร�อยละ ๔๖ 

ธารวิทย� เสวกดรุณทร, (๒๕๕๗) แบบจําลองความสัมพันธ� เชิ งสาเหตุอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันต�อองค�การได�ร�อยละ ๗๖ ซ่ึง
ตัวแปรการรับรู� พฤติกรรมผู�นําของผู�บริหาร วัฒนธรรม
องค�การ บรรยากาศองค�การ ความไว�วางใจต�อองค�การ 
ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการทํางานตามการ
ประเมินของผู�ตามมีอิทธิพลท้ังทางตรงในเชิงบวกต�อ
ความผูกพันต�อองค�การของอาจารย� 

ยุภาวรรณ เผือกรักษา, (๒๕๕๒) ป/จจัย ท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กร ได�แก�  อายุ 
สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติและลักษณะประสบการณ�จากการ
ทํางาน  มีความสัมพันธ�ในทางบวกกับความผูกพันต�อ
องค�กร 

สุพิชฌาย� ลิ้มตระกูลไทย, (๒๕๖๑) ระดับความผูกพันต�อองค�กรของครูในโรงเรียนเอกชน
แห�งหนึ่งโดยรวมอยู�ในระดับมาก ป/จจัยท่ีมีผลต�อความ
ผูกพันต�อองค�กรของครู คือ ความท�าทายของงาน 
ความก�าวหน�าของงาน ความยากง�ายของงาน การ
ตอบสนองจากองค�กร และความรู�สึกว�าตนมีความสําคัญ
ในองค�กร 



๗๘ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๑ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวกับป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน (ต�อ) 
 

 
 
 

นักวิชาการ ผลการวิจัย 

สุดารัตน� พิมลรัตนกานต�, (๒๕๖๐) การรับรู�บรรยากาศในองค�การมีอิทธิพลทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน การรับรู�บรรยากาศในองค�การมี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต�อองค�การ ความพึง
พอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน�าท่ี ความผูกพันต�อองค�การมีอิทธิพลทางบวก
กับผลการปฏิ บั ติงานตามบทบาทหน�า ท่ี  การรับรู�
บรรยากาศในองค�การมีอิทธิพลทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน�าท่ี และความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต�อองค�การ 

นําชัย ศุภฤกษ�ชัยสกุล, (๒๕๕๐) ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู�นําการแลกเปลี่ยน
เปJนลักษณะภาวะผู�นําท่ีเกิดจากการประมวลสารสนเทศ 
ตัวแปรป/จจัยหัวหน�ากลุ�มและกลุ�มสาระการเรียนรู� มี
ระดับการวิ เคราะห� เปJนรายบุคคล การวิ เคราะห�
แบบจําลอง จึงแยกออกเปJนแบบจําลองของครูและ
หัวหน�ากลุ�มโดยใช�คะแนนตัวแปรป/จจัยท้ังสองตามการ
รับรู�ของครูและหัวหน�ากลุ�มความสัมพันธ�ระหว�างตัวแปร
ในแบบจําลองท้ัง ๒ แตกต�างกัน 

พระครูปริยัติเจติยคุณ (อภิวณฺโณ), 
(๒๕๖๔) 

๑) ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลัก
อิทธิบาทสี่  ในโรงเรียนดังกล� าว พบว� า  ผู� บริหาร 
ครูผู�สอนท่ีมีเพศ อายุ ขนาดโรงเรียนต�างกัน มีการ
บริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาทสี่  โดยรวมไม�
แตกต�างกัน ส�วนผู�บริหาร ครูผู�สอนท่ีมีประสบการ
แตกต�างกัน มีการบริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาท ๔ 
โดยรวมแตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕ 

กุษลินน� ปรีชา, (๒๕๖๐) นักศึกษาท่ีมีเพศต�างกัน มีความคิดเห็นไม�แตกต�างกัน 
นักศึกษาท่ีมีอายุต�างกัน มีความคิดเห็น ไม�แตกต�างกัน 
นักศึกษาท่ีมีชั้นป�การศึกษาต�างกัน มีความคิดเห็นไม�
แตกต�างกัน นักศึกษาท่ีมีสาขาวิชาแตกต�างกัน มีความ
คิดเห็นแตกต�างกัน ในด�านวิมังสา อย�างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 



๗๙ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๑ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวกับป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน (ต�อ) 
 

 
 ๒.๖.๔ งานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ 

การทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับหลักสาราณียธรรม ๖ ผู�วิจัยได�ทําการทบทวนว�ามีใคร
ทําการวิจัยท่ีใกล�เคียงท่ีผู�วิจัยทําการวิจัยหรือไม�และได�ผลการวิจัยเปJนอย�างไร เพ่ือนํามาเปรียบเทียบ
กับงานวิจัยเพ่ือให�สามารถอธิบายงานวิจัยท่ีทําได�อย�างเหมาะสมกับงานของผู�วิจัยดังนี้ 

ณฐา แย�มสรวล ได�ศึกษาเรื่องการประยุกต�หลักสาราณียธรรมเพ่ือเสริมสร�างความ
ปรองดองในการปฏิบัติงานวิชาชีพพยาบาลในโรงพยาบาลบางไทร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผล
การศึกษาพบว�า ป/ญหาการทํางานร�วมกันของบุคลากรทางการแพทย�ของโรงพยาบาล มีสาเหตุความ
ขัดแย�งมาจากป/จจัยภายในอันได�แก�ตัวบุคคลท่ีทํางานปราศจากความรัก ความเมตตา ให�อภัยต�อกัน 
ทําให�บรรยากาศการทํางานของพยาบาลขาดความสามัคคีปรองดองในหน�วยงาน ส�งผลกระทบต�อตัว
ผู�ปฏิบัติงาน ผู�ป�วยท่ีมารับบริการ และองค�กรท่ีต�องคอยจัดหาบุคลากรมาทดแทน และการจะ
เสริมสร�างให�พยาบาลเกิดความปรองดองต�อกันนั้น พบว�าหลักสาราณียธรรม ๖ เปJนพุทธวิธีท่ีสามารถ
นํามาใช�ในการอยู�ร�วมกันให�เกิดความรัก ความสามัคคี ความเห็นอก เห็นใจซ่ึงกันและกันและพร�อมท่ี
จะให�อภัยกัน การนําหลักสาราณียธรรมมาประยุกต�ใช�ในการเสริมสร�างความปรองดอง ในการ
ปฏิบัติงานของวิชาชีพพยาบาล แล�วยังสามารถนํามาใช�ในชีวิตประจําวัน ในแต�ละด�านดังนี้ ๑) ด�าน
ชีวิตครอบครัว ทําให�เกิดความรักความอบอุ�นเปJนพ้ืนฐาน ๒) ด�านการเรียนรู�ในการพัฒนาตนเอง 
เพ่ือให�จิตใจของพยาบาลเกิดความเข�มแข็งและมีสันติสุขในตนเอง ๓) ด�านการทํางานในองค�กรจะช�วย

นักวิชาการ ผลการวิจัย 

พระมหาจิตนเรศ วุฑฺฒิธมฺโม, (๒๕๖๔) ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร โดยรวมทุกด�าน มี
ความผูกพันต�อองค�กร อยู�ในระดับปานกลาง เปJนราย
ด�าน ดังนี้คือ ด�านความสัมพันธ�กับผู�บังคับบัญชา มีความ
ผูกพันอยู�ในระดับปานกลาง ความสัมพันธ�กับเพ่ือน
ร� ว ม ง า น  มี ค ว า ม ผู ก พั นอ ยู� ใ น ร ะ ดั บ ป า น กล า ง 
ความสัมพันธ�ต�อสถาบัน มีความผูกพันอยู�ในระดับมาก 

ถาวร อ�อนลออ, (๒๕๖๑) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติในภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวก
และมีความสัมพันธ� ในระดับสูง กับความผูกพันต�อ
องค�การในภาพรวมและประสบการณ�ในการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกและมีความสัมพันธ�
ในระดับสูงกับความผูกพันต�อองค�การในภาพรวม 

Woods, (2008) ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต�อความผูกพันต�อองค�การ
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติได�แก�ความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

Yeh, Y. P., (2005) ความไว�วางใจต�อองค�การจะมีอิทธิพลทางตรงท่ีเปJนบวก
ต�อความผูกพันต�อองค�การทําให�พนักงานมีเจตจํานงท่ีจะ
เปJนส�วนหนึ่งขององค�การไปเปJนระยะเวลานาน 



๘๐ 
 

ให�เสริมสร�างความปรองดองในการทํางานและลดป/ญหาความขัดแย�งในองค�กร ทําให�องค�กรเกิดสันติ
สุข๑๒๐ 

ธรรมนูญ มูณีเกิด และคณะ ได�ศึกษาเรื่องการใช�หลักสาราณียธรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค�การบริหารส�วน ตําบลเสาธง อําเภอร�อนพิบูลย� จังหวัดนครศรีธรรมราช ผลการศึกษา
พบว�า ๑) การใช�หลักสาราณียธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�การบริหารส�วนตําบล เสาธง 
อําเภอร�อนพิบูลย� จังหวัดนครศรีธรรมราช ในภาพรวม อยู�ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปJนราย
ด�าน ด�านเมตตากายกรรม อยู�ในระดับปานกลาง ๒) ผลการเปรียบเทียบ การใช�หลักสาราณียธรรมใน
การปฏิบั ติงานของบุคลากรในองค�การบริหารส�วนตําบลเสาธง อําเภอร�อนพิบูลย�  จังหวัด
นครศรีธรรมราชท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพและรายได�ต�อเดือนต�างกัน พบว�า โดยรวมท้ัง ๔ 
ด�าน ไม�แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ ๓) ข�อเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางส�งเสริมการใช�หลักสา
ราณียธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�การบริหารส�วนตําบลเสาธง อําเภอร�อนพิบูลย� 
จังหวัดนครศรีธรรมราชมากท่ีสุด คือด�านทิฏฐิสามัญญตา ควรมีความสามัคคีปรองดองกัน หากมี
ความคิดเห็นขัดแย�งกันก็ควรใช�เหตุผล ไม�ใช�อารมณ�และยึดม่ันในความคิดของตนเองมากเกินไป๑๒๑  

พระธนบูลย9 สุวณฺโณ (หันมนตรี) ได�ศึกษาเรื่องการนําหลักสาราณียธรรมมาส�งเสริมการ
อยู�ร�วมกันของชุมชนทุ�งละออง ตําบลบางวัน อําเภอคุระบุรี จังหวัดพังงา ผลการศึกษาพบว�า ๑) การ
อยู�ร�วมกัน มีสารัตถะท่ีสําคัญนั่นคือ การอยู�ร�วมกันเปJนหน�วยเดียวกันของคนหรือกลุ�มคน โดยมีการ
สร�างสรรค�วัฒนธรรมและส�งผ�านวัฒนธรรมไปสู�คนรุ�นหลังให�ได�รับรู�  เ พ่ือนําไปใช�ในทักษะ
ชีวิตประจําวัน อาทิ การยอมรับวิถีชีวิตร�วมกันได� ๒) หลักสาราณียธรรม ธรรมเปJนท่ีต้ังแห�งความให�
ระลึกถึง ธรรมเปJนเหตุท่ีระลึกถึงกัน หรือหลักของการอยู�ร�วมกัน ทําให�เปJนท่ีรัก เพ่ือความเก้ือกูล เพ่ือ
ความสามัคคี เพ่ือความไม�วิวาท สร�างความตระหนักปลุกเตือนสติให�เกิดความสํานึก เห็นคุณค�า ๓) 
หลักการอยู�ร�วมกัน จึงจําเปJนอย�างยิ่งยวดท่ีต�องนําหลักสาราณียธรรมมาส�งเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิต
ทุกๆ ระบบแห�งอินทรีย� ด�วยการนําหลักธรรมท่ีตนปฏิบัติ ได�ผลดีแล�ว ไปเผยแผ� แบ�งป/น ถ�ายทอดให�
คนใกล�ชิด และชักชวนเพ่ือนมนุษย� ในระดับครอบครัว ชุมชน สังคมให�ปฏิบัติตาม สร�างภูมิคุ�มกันให�
ตนเอง และสังคมดํารงชีวิตอยู�ได�ภายใต�พหุวัฒนธรรมหลังนวยุค และควรแสดงท�าทีต�อส�วนรวม เช�น 
เม่ือได�ทรัพย�มาด�วยความสุจริต ควรแบ�งป/นทรัพย�นั้นอย�างเหมาะสม ควรเว�นจากการคบบุคคลท่ีจะ
นําความเสื่อมมาให� มีความเห็นชอบร�วมกัน ในข�อท่ีเปJนหลักการสําคัญ ควรท่ีจะทํากิจหน�าท่ีให�
ถูกต�องและเหมาะสมเพ่ือให�สําเร็จประโยชน�สุขแก�บุคคลและส�วนรวมอย�างสูงสุด๑๒๒ 

พระสมุห9อมร อมโร (สีดา) ได�ศึกษาเรื่องแนวทางการประยุกต�ใช�หลักสาราณียธรรมใน
การมีส�วนร�วมของชุมชนบ�านช�อง ตําบลช�อง อําเภอนาโยง จังหวัดตรัง ผลการศึกษาพบว�า หลักสา
                                                           

  ๑๒๐ณฐา แย�มสรวล, “การประยุกต�หลักสาราณียธรรมเพ่ือเสริมสร�างความปรองดองในการปฏิบัติงาน
วิชาชีพพยาบาลในโรงพยาบาลบางไทร”, วารสาร มจร พุทธปyญญาปริทรรศน9, ป�ท่ี ๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม - 
เมษายน ๒๕๕๙) : ๔๙-๕๐. 
  ๑๒๑ธรรมนูญ มูณีเกิด และคณะ, “การใช�หลักสาราณียธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�การ
บริหารส�วน ตําบลเสาธง อําเภอร�อนพิบูลย� จังหวัดนครศรีธรรมราช”, วารสารสังคมศาสตร9และมานุษยวิทยาเชิง
พุทธ, ป�ท่ี ๕ ฉบับท่ี ๒ (กุมภาพันธ� ๒๕๖๓) : ๑๙. 
  ๑๒๒พระธนบูลย� สุวณฺโณ (หันมนตรี), “การนําหลักสาราณียธรรมมาส�งเสริมการอยู�ร�วมกันของชุมชน
ทุ�งละออง ตําบลบางวัน อําเภอคุระบุรี จังหวัดพังงา”, วารสารมหาจุฬานาครทรรศน9, ป�ท่ี ๗ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม 
๒๕๖๓) : ๕๗-๕๘. 



๘๑ 
 

ราณียธรรมท่ีปรากฏในคัมภีร�พระพุทธศาสนาเถรวาท พระพุทธเจ�าตรัสถึงธรรมเปJนเหตุให�ระลึกถึงกัน 
ทําให�เปJนท่ีเคารพกันกัน เพ่ือสงเคราะห�กัน เพ่ือความสามัคคี เพ่ือความไม�ทะเลาะวิวาท สามารถสรุป
ได� เปJน ๔ ประการ ได�แก� ประการแรก คิด พูด ทํา ด�วยเมตตา มาจาก สาราณียธรรม ๓ ข�อ คือ 
เมตตากายกรรม (ทําด�วยเมตตา) เมตตาวจีกรรม (พูดด�วยเมตตา) และเมตตามโนกรรม (คิดด�วย
เมตตา) ประการท่ีสอง ในการมีส�วนร�วมของชุมชนท่ีแต�ละคนต�างช�วยเหลือเก้ือกูลกัน ตรงกับสาราณีย
ธรรมข�อ สาธารณโภคิตา (แบ�งป/นให�เท�าเทียมกัน) ประการท่ีสาม ในการมีส�วนร�วมของชุมชนนั้น ท่ีว�า 
“การท่ีทุกคนประพฤติตนอยู�ในกรอบกติกาโดยเท�าเทียมกัน” ตรงกับ สาราณียธรรมข�อ สีลสามัญญ
ตา (มีศีลเสมอกัน) ประการท่ีสี่ ในการมีส�วนร�วมของชุมชน นั้นท่ีว�า “การท่ีต�างคนต�างพยายามปรับ
ความคิดความเห็นของตนให�ถูกต�องลงรอยเดียวกัน” ตรงกับสาราณียธรรมข�อทิฏฐิสามัญญตา (มี
ความเห็นลงรอยกัน) การมีส�วนร�วมของชุมชนบ�านช�อง ตําบลช�อง อําเภอนาโยง จังหวัดตรัง สรุปผล
ว�า การมีส�วนร�วม คือ การท่ีประชาชนได�เข�าไปมีส�วนเก่ียวพันกับกิจกรรมต�างๆ ท่ีชุมชนคิดริเริ่มจัดทํา
เปJนกิจกรรมหรือโครงการ เช�น กิจกรรมพัฒนาวัด โรงเรียน โครงการชุมชนรักษ�ป�าต�นน้ํา เปJนต�น 
ท้ังนี้ เพราะคนในชุมชนเห็นความสําคัญของการมีส�วนร�วม เพราะว�าประชาชนในชุมชนเปJนผู�รู�ถึง
สภาพป/ญหาและความต�องการต�างๆ ของชุมชนตนเองเปJนอย�างดี แนวทางการประยุกต�ใช�หลักสา
ราณียธรรมในการมีส�วนร�วมของชุมชนบ�านช�อง นั้นเริ่มมาจากสถาบันทางสังคม คือ ครอบครัวท่ีช�วย
อบรมให�เรียนรู�ระเบียบของสังคม รวมท้ังถ�ายทอดวัฒนธรรมให�แก�สมาชิกใหม�ท่ีถือกําเนิดข้ึนมา เช�น 
การพูด การแต�งกาย การดํารงชีวิต การรู�จักพิจารณาว�าสิ่งใดถูกสิ่งใดผิด ตลอดจนการเรียนรู�แบบ
แผนและวิธีปฏิบัติตนตามระเบียบของสังคม สถาบันศาสนา ทําหน�าท่ีช�วยสนองความต�องการด�าน
จิตใจ เสริมสร�างกําลังใจให�สมาชิกในสังคมศาสนาเปJนสิ่งยึดถือและใช�เปJนแนวปฏิบัติในการดําเนิน
ชีวิตโดยเฉพาะผู�นําทางศาสนา เปJนตัวเชื่อมหลักระหว�างผู�คนในชุมชนและศาสนา ผู�นําของสงฆ� เปJนผู�
ท่ีมีบทบาทอย�างมากในการเผยแผ�หลักธรรมคําสอนขององค�สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ�าต�อสมาชิกใน
ชุมชน ให�เข�ามามีส�วนร�วมกับวัดหรืองค�กรต�างๆ ผ�านวิธีการเผยแผ�๑๒๓  
  สมเกียรติ สําลีพันธ9 ได�ศึกษาแนวทางการประยุกต�หลักสาราณียธรรมเพ่ือการจัดการ
ความขัดแย�งระหว�างการท�าเรือแห�งประเทศไทยกับพนักงาน ผลการศึกษาพบว�า ๑) ความขัดแย�งใน
กรณีท่ีพนักงานเรียกร�องในเรื่องการจ�ายค�าตอบแทนค�าทํางานล�วงเวลา ซ่ึงมูลเหตุของความขัดแย�งมี 
๓ ประการ คือ ทัศนคติ ผลประโยชน�และข�อมูล การจัดการความขัดแย�งดําเนินมาสู�การฟ�องร�อง ซ่ึง
ทําให�สถานการณ�ความสัมพันธ�ระหว�างพนักงานกับผู�บริหารองค�กรขาดความปรองดองสมานฉันท� ๒) 
หลักสาราณียธรรม ๖ เปJนหลักธรรมท่ีสามารถนํามาใช�จัดการป/ญหาความขัดแย�ง และทําให�เกิดความ
รักความสามัคคี ความเปJนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในองค�กร ๓) การแก�ป/ญหาความขัดแย�งระหว�างการ
ท�าเรือแห�งประเทศไทยกับพนักงานด�วยหลัก สาราณียธรรม ๖ เริ่มต�นจากความเห็นท่ีตรงกัน การมี
ส�วนร�วมในการกําหนดกติกาในองค�กรร�วมกัน ความมีจิตคิดเมตตาต�อกันนํามาซ่ึงการแสดงออกด�วย
ความเคารพ ให�เกียรติและเห็นอกเห็นใจกัน พร�อมท่ีจะแบ�งป/นผลประโยชน�ด�วยความเปJนธรรม องค�
ความรู�ใหม�จากงานวิจัย คือ IP-OP Model คือ IPหมายถึง การพัฒนาสันติภายในตน (Inner Peace) 

                                                           

  ๑๒๓พระสมุห�อมร อมโร (สีดา), “แนวทางการประยุกต�ใช�หลักสาราณียธรรมในการมีส�วนร�วมของ
ชุมชนบ�านช�อง ตําบลช�อง อําเภอนาโยง จังหวัดตรัง”, วารสารมหาจุฬานาครทรรศน9, ป�ท่ี ๖ ฉบับท่ี ๔ (มิถุนายน 
๒๕๖๒) : ๑๗๒๗. 



๘๒ 
 

นําไปสู�การพัฒนาสันติภายนอก OP (Outer Peace) ซ่ึงจะนําไปสู�องค�กรสังคม อันอุดมด�วยสันติ
สุข๑๒๔ 
 ศรคม เผือกผิววงศ9 ได�ศึกษาแนวทางการสร�างความร�วมมือในชุมชนด�วยพุทธสันติวิธี: 
กรณีศึกษาชุมชนวัดคู�บอน เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว�า วัดคู�บอนเปJนวัด
หนึ่งท่ีตั้งอยู�บนพ้ืนท่ี ท่ีมีความเจริญในกรุงเทพฯ หากมองภาพรวมถือได�ว�ามีความพร�อม แต�ถ�ามองใน
แง�ของการยกระดับเปJนวัดพัฒนาตัวอย�าง วัดคู�บอนถือได�ว�ายังต�องอาศัยเวลา และความร�วมมือใน
การพัฒนาให�วัดเจริญยิ่งๆ ข้ึนต�อไป ท้ังนี้แนวคิดและแนวปฏิบัติวิธีหนึ่งเพ่ือสร�างความร�วมมือตาม
แนวพระพุทธศาสนา เพ่ือช�วยให�เกิดการร�วมแรงร�วมใจกัน ซ่ึงจะช�วยในการสร�างสันติสุข ความ
เจริญรุ�งเรืองให�แก�ชุมชนได�อย�างแท�จริงและม่ันคง จึงได�ทําการประยุกต�หลักสาราณียธรรม เพ่ือใช�ใน
การสร�างความร�วมมือในชุมชนของวัดคู�บอน ซ่ึงมีแนวทางการสร�างความร�วมมือฯดังนี้คือ ๑) การปรับ
ทัศนคติของชุมชนในการหวงแหนวัดเปJนสมบัติของชุมชน ๒) การสร�างกติกาอย�างมีส�วนร�วมและยึด
เปJนแนวปฏิบัติท่ีชุมชนต�องร�วมมือ ๓) การปรับใจเข�าหากันมองทุกอย�างด�วยเมตตา ๔) การพัฒนา
ท�าทีการแสดงออกต�อกันด�วยเมตตา ๕) การสร�างวัฒนธรรมการสื่อสารท่ีเมตตาในชุมชน และ ๖) การ
จัดสรรด�วยความเปJนธรรมในมุมมองประโยชน�ต�อส�วนรวม๑๒๕  
 ธงชัย คล�ายแสง ได�ศึกษาเรื่องการพัฒนาการท�องเท่ียวเชิงกีฬาโดยการบูรณาการหลัก
พุทธธรรมของจังหวัดบุรีรัมย� ผลการศึกษาพบว�า การพัฒนาการท�องเท่ียวเชิงกีฬาโดยการบูรณาการ
หลักพุทธธรรมของจังหวัดบุรีรัมย� มีป/จจัยด�านการพัฒนาการท�องเท่ียวเชิงกีฬาประกอบด�วย พัฒนา
คุณภาพแหล�งท�องเท่ียว พัฒนาโครงสร�างพ้ืนฐานและสิ่งอํานวยความสะดวก พัฒนาบุคลากรด�านการ
ท�องเท่ียว การสร�างความสมดุลให�กับการท�องเท่ียว และการบูรณาการการจัดการการท�องเท่ียว
ภายในจังหวัด โดยมีป/จจัยภายนอกท่ีเปJนป/จจัยกระตุ�นให�เกิดการพัฒนาการท�องเท่ียวเชิงกีฬาได�แก� 
แนวโน�มการท�องเท่ียวในอนาคต ประกอบด�วย การเติบโตของชนชั้นกลางและรายได�ท่ีเพ่ิมข้ึน การ
เติบโตของสายการบินต�นทุนตํ่า การเติบโตของสังคมผู�สูงอายุซ่ึงมีการจับจ�ายใช�สอยเพ่ือการท�องเท่ียว 
การใช�เทคโนโลยีระหว�างการท�องเท่ียว นักท�องเท่ียวมุ�งเน�นประสบการณ� นอกจากนั้นยังต�องนํา
หลักธรรมอิทธิบาท ๔ บูรณาการกับการมีส�วนร�วมในการจัดการการท�องเท่ียวเชิงกีฬาด�วยเปJนการใช�
หลักธรรม นําหลักการพัฒนา ประกอบด�วย ๑) ฉันทะ ร�วมตัดสินใจ ด�วยความรัก คือ การวางแผน 
(Planning) ๒) วิริยะ เพียรพัก ร�วมพัฒนา คือ การลงมือทํา (Doing) ๓) วิมังสา พิจารณา ร�วม
ประเมินผล คือ การปรับปรุง (Acting) ๔) จิตตะ ต้ังใจตน รับผลพอประมาณ คือ การติดตาม
ตรวจสอบ (Checking) ซ่ึงจะทําให�การพัฒนาประสบความสําเร็จ๑๒๖ 

                                                           

  ๑๒๔สมเกียรติ สําลีพันธ�, “แนวทางการประยุกต�หลักสาราณียธรรมเพ่ือการจัดการความขัดแย�งระหว�าง
การท�าเรือแห�งประเทศไทยกับพนักงาน”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน9 มจร, ป�ท่ี ๕ ฉบับพิเศษ (๒๕๕๙) : ๔๔๓-
๔๔๔. 
  ๑๒๕ศรคม เผือกผิววงศ�, “แนวทางการสร�างความร�วมมือในชุมชนด�วยพุทธสันติวิธี: กรณีศึกษาชุมชนวัด
คู�บอน เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน9 มจร, ป�ท่ี ๖ ฉบับพิเศษ (๒๕๖๐) : 
๑๓๔. 
  ๑๒๖ธงชัย คล�ายแสง, “การพัฒนาการท�องเท่ียวเชิงกีฬาโดยการบูรณาการหลักพุทธธรรมของจังหวัด
บุรีรัมย�”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร9, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ๒๕๖๒), หน�า ๑-๒. 



๘๓ 
 

 ฐิติทัตน9 นิพนธ9พิทยา ได�ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ผลการศึกษาพบว�า ความตรงของ
โมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ผลการตรวจสอบสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ� (p-value = ๐.๐๗๓, 

2χ  = ๗๙.๙๔, df = ๖๓, 2χ /df = ๑.๒๖, GFI = ๐.๙๘, AGFI = ๐.๙๕, CFI = ๑.๐๐, SRMR = 
๐.๐๒๗, RMSEA = ๐.๐๒๖) ผลการศึกษาพบว�าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ประกอบด�วย ๑) พัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ๒) เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสีย
จากการเปลี่ยนแปลง ๓) การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให�เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง ๔) การ
พัฒนาทางก�าวหน�าในสายอาชีพ ๕) พัฒนาความเปJนมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย�ส�งผลต�อ
ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนาอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .๐๑ นอกจากนั้นกระบวนการบริหาร ประกอบด�วย การวางแผน การจัดองค�การ การบังคับ
บัญชาสั่งการ การประสานงาน การควบคุม ส�งผลต�อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วย
บัญชาการทหารพัฒนาอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ รวมท้ังตัวแปรการพัฒนาตนตามหลัก
ไตรสิกขา ประกอบด�วย สีลสิกขา จิตตสิกขา ป/ญญาสิกขายังส�งผลต�อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนาอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑๑๒๗ 
 กนิษฐ9 วงศ9บุญมาก ได�ศึกษาเรื่องรูปแบบการเสริมสร�างความผูกพันต�อองค�การ โดยพุทธ
สันติวิธี ในธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ� ผลการศึกษาพบว�า ความผูกพันในองค�กร
เปJนเรื่องท่ีเก่ียวข�องกับจิตใจของพนักงานท่ีมีต�อองค�กร หลักสาราณียธรรม ๖ เปJนพุทธสันติวิธีท่ีจะทํา
ให�เกิดความผูกพันในองค�กร ทําให�สร�างคุณค�าด�านจิตใจโดยทุกคนเปJนเจ�าขององค�กรร�วมกัน รูปแบบ
การเสริมสร�างความผูกพันต�อองค�การโดยพุทธสันติวิธี ในองค�กรธุรกิจการเงิน คือ SAR-4C Model’s 
UNITY FOR PEACE ซ่ึงประกอบด�วย ๑) ร�วมกันกําหนดเป�าหมายร�วมกัน (Share Vision) บน
พ้ืนฐานหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ ๒) สภาพแวดล�อมในการทํางาน/บรรยากาศในการทํางานท่ีดี 
(Atmosphere) ๓) Reward & recognition หมายถึงการทําดีต�องมีคนเห็น ให�ขวัญกําลังใจ มีคนชื่น
ชม ๔) Challenge ทําอย�างไรให�พนักงานรู�สึกว�างานของตนนั้นมีคุณค�า มีความท�าทาย และมี
ความหมาย (Meaningful) ๕) Communication  for Peace การสื่อความ การสื่อสารท่ีมีหลาย
ช�องทาง หลายวิธี ๖) Compensation การบริหารค�าตอบแทนอย�างเปJนธรรม และ ๗) Cultural of 
Loving Kindness การสร�างวัฒนธรรมองค�กรให�เกิดความรักความเมตตา ท้ังนี้ผลการสํารวจความ
คิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมีต�อรูปแบบ SAR-4C พบว�า มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดย
สภาพแวดล�อมในการทํางาน/บรรยากาศในการทํางานท่ีดี มีค�าคะแนนเฉลี่ยอยู�ในระดับมากท่ีสุด๑๒๘ 

                                                           

 
๑๒๗ฐิติทัตน� นิพนธ�พิทยา (ร�อยโท), “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของ

หน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร9, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒).    
 ๑๒๘กนิษฐ� วงศ�บุญมาก, “รูปแบบการเสริมสร�างความผูกพันต�อองค�การ โดยพุทธสันติวิธี ใน
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ�”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน9 มจร, ป�ท่ี ๘ ฉบับเพ่ิมเติม 
(มิถุนายน ๒๕๖๓) : ๑๙๘-๑๙๙.  



๘๔ 
 

ไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และคณะ ได�ทําการวิจัยเรื่องผลสําเร็จในการปฏิบัติธรรมของพระ
นิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ�ราชวิทยาลัยวิทยาเขตเชียงใหม� ผลการศึกษาพบว�า พระนิสิต
ต�องการพัฒนาจิตการปฏิบัติธรรมและการจัดรูปแบบท่ีหลากหลายตามความเหมาะสมโดยใช�หลัก
ภาวนา ๔ คือ ๑) กิจกรรมกายภาวนาคือการจัดกิจกรรมท่ีให�ผู�เรียนและผู�ปฏิบัติท่ีหลากหลายเพ่ือฝ�ก
การควบคุมสํารวมระวังในอินทรีย�สังวรทางตาหูจมูกลิ้นกายในระหว�างท่ีเรียนและปฏิบัติท้ังใน
อิริยาบถใหญ�คือยืนเดินนั่งนอนและอิริยาบถย�อยเช�นการบริโภคอาหารน้ําด่ืมขับถ�ายเปJนต�นหรือ
กิจกรรมท่ีเก่ียวกับสิ่งแวดล�อมภายนอกซ่ึงสัมพันธ�กับการเคลื่อนไหวทางกาย ๒) กิจกรรมศีลภาวนา
คือการจัดกิจกรรมท่ีให�ผู�เรียนและผู�ปฏิบัติต้ังอยู�ในกฎระเบียบตามท่ีตกลงกันอย�างเคร�งครัด ตลอดถึง
การสร�างความตระหนักรู�ในข�อปฏิบัติของการอยู�ร�วมกันของผู�เรียนและผู�ปฏิบัติการรักษาศีล และพระ
วินัย ๓) กิจกรรมจิตภาวนาคือการจัดกิจกรรมท่ีให�ผู�เรียนและผู�ปฏิบัติได�อบรมปฏิบัติทางจิตเพ่ือ
พัฒนาสติให�เกิดสมาธิต้ังม่ันจดจ�อในระหว�างท่ีเรียนและฝ�กปฏิบัติให�ผู�เรียนเกิดความรู�สึกแช�มชื่นและ
สนใจในการสอนและการฝ�กปฏิบัติโดยมีกิจกรรมการฝ�กสมาธิในรูปแบบต�างๆ ท่ีหลากหลายให�
เหมาะสมกับจริตของผู�ปฏิบัติ ๔) กิจกรรมป/ญญาภาวนาคือการจัดกิจกรรมท่ีให�ผู�เรียนและผู�ปฏิบัติ
เกิดความรู�ความเข�าใจในหลักสูตรการเรียนรู�อย�างชัดแจ�ง๑๒๙  
 พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ ได�ทําการวิจัยเรื่องกลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของ
สํานักงานส�งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา
พบว�า มีการวางแนวทาง งานท่ีปฏิบัติ กําหนดเป�าหมายด�วยกัน การให�ศึกษาต�อสํารวจความต�องการ
ก�อนแล�วจัดพัฒนาให�ตรงกับความต�องการ ส�งบุคลากรไปอบรม ฝ�กร�างกายให�เข�มแข็งกับการทํางาน 
การยึดม่ันในการปฏิบัติหน�าท่ีของตนให�สมบูรณ� การพัฒนาจิตเพ่ือให�มีคุณภาพท่ีดี มองโลกในแง�ดี 
คิดเปJนบวกต�อองค�กรมีจิตสาธารณะ เข�าใจสิ่งท้ังหลายตามความเปJนจริงนําไปสู�การประยุกต�งานต�อยอด
ความรู�ใหม� ส�วนกลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในองค�กร และประยุกต�หลักภาวนา ๔ ในการกําหนดกล
ยุทธ� อยู�ในระดับมาก จะเห็นได�ว�า กลยุทธ�ท่ี ๑ การพัฒนากาย ต�องรู�อยู� รู�กิน รู�ปฏิบัติ แต�งกายให�
เหมาะสม อยู�ร�วมกัน เรียนรู�ร�วมกัน อยู�แบบพอเพียง ตรวจสุขภาพร�างกาย การทําให�ร�างกายเติบโต
แข็งแรง ออกกําลังกาย เล�นกีฬา มีสติอยู�กับความเคลื่อนไหวของกายทุกๆ ขณะฝ�กความอดทน เปJน
คนตรงต�อเวลาบุคลากรในองค�กรมีการพัฒนาปรับปรุงการเรียนรู�อยู�สมํ่าเสมอ จากการทํางานจาก
ประสบการณ�และจากป/ญญา กลยุทธ�ท่ี ๒ การพัฒนาศีล พัฒนาให�มีระเบียบวินัย ทําให�คนมีศีล ให�รู�ว�า 
“อะไรเหมาะ อะไรควร” มีเป�าหมายเดินไปสู�ทิศทางเดียวกัน มีความรับผิดชอบต�อหน�าท่ีการงานอย�าง
เต็มท่ีและเต็มความสามารถทํางานด�วยความซ่ือสัตย� เสียสละต�อส�วนรวม รับฟ/งความคิดเห็น ท่ี
ถูกต�อง กลยุทธ�ท่ี ๓ การพัฒนาจิต บุคลากรมีจิตบริการ มีจิตสาธารณะ และมีมนุษยสัมพันธ�ดี พอใจใน
อาชีพของตน ต้ังใจทํางานตามแผนท่ีกําหนดไว�ให�สําเร็จลุล�วงไปด�วยดี ปฏิบัติหน�าท่ีโดยความต้ังใจ 
และอดทนต�อหน�าท่ีท่ีได�รับมอบหมาย มีสมาธิในการปฏิบัติงานเปJนประจํามีการบูรณาการหลักธรรม
ไปใช�ในการติดตามงานกลยุทธ�ท่ี ๔ การพัฒนาป/ญญา ต�องคิดเปJน ทําเปJน เรียนรู�โดยการปฏิบัติงาน

                                                           

 ๑๒๙ไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และคณะ, “ผลสําเร็จในการปฏิบัติธรรมของพระนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยวิทยาเขตเชียงใหม�”, รายงานการวิจัย, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยวิทยาเขตเชียงใหม�, ๒๕๔๖), หน�า (๑). 



๘๕ 
 

สร�างความเข�าใจว�า มีทิศทางในการดําเนินงานอย�างไร แล�วมากําหนดเปJนวิสัยทัศน�ขององค�กรเปJน
ปรัชญาท่ีนําไปสู�การปฏิบัติ มีการเพ่ิมศักยภาพการทํางานคิดเปJนขบวนการปฏิบัติหน�าท่ีโดยความ
ละเอียดรอบคอบสามารถแก�ไขโดยใช�หลักการใช�เหตุผล มีการฝ�กทักษะมาใช�ในการพัฒนาสติป/ญญา
ก�อให�เกิดความคิดสร�างสรรค�ท่ีนําไปสู�การแก�ป/ญหาได�๑๓๐ 
 พระมหาสมชาย สิริป�ฺโญ ได�ศึกษาเรื่องการบริหารงานตามหลักกัลยาณมิตรธรรมของ
ผู�บริหารองค�การบริหารส�วนตําบลบ�านชัย อําเภอบ�านดุง จังหวัดอุดรธานี ผลการศึกษาพบว�า ๑. 
ประชาชนมีความคิดเห็นต�อการบริหารงานตามหลักกัลยาณมิตรธรรมของผู�บริหารองค�การบริหาร
ส�วนตําบลบ�านชัย อําเภอบ�านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยรวมอยู�ในระดับมาก ๒. ประชาชนท่ีมี อายุ 
อาชีพ และรายได�ต�อเดือน ท่ีต�างกัน มีความคิดเห็นต�อการบริหารงานตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 
แตกต�างกัน จึงเปJนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว� ส�วนประชาชนท่ีมีเพศ ระดับการศึกษาท่ีต�างกัน มีความ
คิดเห็นต�อการบริหารงานตามหลักกัลยาณมิตรธรรมไม�แตกต�างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว� ๓. 
แนวทางการพัฒนาการบริหารงานตามหลักกัลยาณมิตรธรรมของผู�บริหารองค�การบริหารส�วนตําบล
บ�านชัย อําเภอบ�านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยผู�บริหารสร�างความเข�าใจและรู�ถึงความต�องการของ
ประชาชน สร�างความเปJนภาวะผู�นํา และมีความรับผิดชอบต�อหน�าท่ีปรับปรุงแก�ไขการบริหารในส�วน
ท่ีมีข�อผิดพลาด รับฟ/งป/ญหาประชาชน สามารถสื่อสารและสนองความต�องการของประชาชนให�
เกิดผลสัมฤทธิ์ได�๑๓๑   
 ประเวศ อินทองปาน และพระสมุห9สมหมาย พลญาโณ (สุดสิน) ได�ศึกษาเรื่องความ
คิดเห็นของประชาชนท่ีมีต�อการปฏิบัติงานตามหลักสาราณียธรรมของเทศบาลตําบลท�าขนอน อําเภอ
คีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร�ธานี ผลการศึกษาพบว�า ประชาชนมีความคิดเห็นต�อการปฏิบัติงานตาม
หลักสาราณียธรรมของเทศบาลตําบลท�าขนอน อําเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร�ธานี ในภาพรวมอยู�
ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปJนรายด�าน พบว�า ด�านเมตตาวจีกรรมมีค�าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด�าน
เมตตามโนกรรม และด�านสีลสามัญญตามีค�าเฉลี่ยต�าสุด ตามลําดับ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ประชาชนท่ีมีต�อการปฏิบัติงานตามหลักสาราณียธรรมของเทศบาลตําบลท�าขนอน อําเภอคีรีรัฐนิคม 
จังหวัดสุราษฎร�ธานี ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอาชีพต�างกัน มีความคิดเห็นต�อการปฏิบัติงาน
ตามหลักสาราณียธรรมของเทศบาลตําบลท�าขนอน อําเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร�ธานี ไม�แตกต�าง
กันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงไม�เปJนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว� และป/ญหาและแนวทาง
ส�งเสริมการนําหลักสาราณียธรรมไปประยุกต�ใช�สําหรับการปฏิบัติงานของเทศบาลตําบลท�าขนอน 
อําเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร�ธานี พบว�า ผู�ตอบแบบสอบถามได�เสนอแนะป/ญหาด�านเมตตา
มโนกรรมมากท่ีสุด ได�แก� ป/ญหาเจ�าหน�าท่ีขาดการทําหน�าท่ีท่ียึดหลักเพ่ือรักษาผลประโยชน�ของ
ประชาชน และด�านเมตตาวจีกรรม ได�แก� เจ�าหน�าท่ีบางคนพูดจาไม�สุภาพ ส�วนแนวทางในการ
                                                           

 ๑๓๐พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ, “กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของสํานักงานส�งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร”, พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร9), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน�า (๑). 
 ๑๓๑พระมหาสมชาย สิริป�ฺโญ, “การบริหารงานตามหลักกัลยาณมิตรธรรมของผู�บริหารองค�การ
บริหารส�วนตําบลบ�านชัย อําเภอบ�านดุง จังหวัดอุดรธานี”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน9 มจร, ป�ท่ี ๓ ฉบับท่ี ๒ 

(มีนาคม-เมษายน ๒๕๕๘) : ๘๐. 



๘๖ 
 

ส�งเสริมการนําหลักสาราณียธรรมไปประยุกต�ใช�สําหรับการปฏิบัติงาน พบว�า เจ�าหน�าท่ีต�องยึดถือ
ผลประโยชน�ส�วนรวมมาก�อนประโยชน�ส�วนตน และด�านเมตตาวจีกรรม ได�แก� ควรอบรมเจ�าหน�าท่ี
กล�าววาจาสุภาพต�อผู�มาใช�บริการ๑๓๒ 
 อัครพล นกทอง ได�ศึกษาเรื่องแนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม ๖ 
ของโรงเรียนในอําเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค� ผลการศึกษาพบว�า ๑) สภาพการบริหารสถานศึกษา
ตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของโรงเรียนในอําเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค� ในภาพรวมมีค�าเฉลี่ยอยู�
ในระดับมาก โดยด�านการบริหารงานบุคคล มีค�าเฉลี่ยสูงสุด ส�วนด�านการบริหารงานวิชาการ มี
ค�าเฉลี่ยตํ่าสุด ๒) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต�อแนวทางการบริหารสถานศึกษา
ตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของโรงเรียนในอําเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค� จําแนกตามสถานภาพ
ป/จจัยส�วนบุคคล พบว�า บุคลากรท่ีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุราชการแตกต�างกัน มีความ
คิดเห็นต�อแนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของโรงเรียนในอําเภอชุมแสง 
จังหวัดนครสวรรค� ไม�แตกต�างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว� ส�วนบุคลากรท่ีมีตําแหน�งในการ
ปฏิบัติงานแตกต�างกัน มีความคิดเห็นต�อแนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม ๖ 
ของโรงเรียนในอําเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค� แตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .
๐๕๑๓๓ 
 
ตารางท่ี ๒.๑๒ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖  

 
                                                           

 
๑๓๒ประเวศ อินทองปาน และพระสมุห�สมหมาย พลญาโณ (สุดสิน), “ความคิดเห็นของประชาชนท่ีมี

ต�อการปฏิบัติงานตามหลักสาราณียธรรมของเทศบาลตําบลท�าขนอน อําเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร�ธานี”, 
วารสาร มหาจุฬานาครทรรศน9, ป�ท่ี ๓ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๕๙) : ๑๐๙.     
 

๑๓๓อัครพล นกทอง, “แนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของโรงเรียนใน
อําเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค�”, บัณฑิตศึกษาปริทรรศน9 วิทยาลัยสงฆ9นครสวรรค9, ป�ท่ี ๙ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-
เมษายน ๒๕๖๔) : ๑. 

นักวิชาการ ผลการวิจัย 

ณฐา แย�มสรวล , (๒๕๕๙) หลักสาราณียธรรม ๖ เปJนพุทธวิธีท่ีสามารถนํามาใช�ใน
การอยู�ร�วมกันให�เกิดความรัก ความสามัคคี ความเห็นอก 
เห็นใจซ่ึงกันและกันและพร�อมท่ีจะให�อภัยกัน การนํา
หลักสาราณียธรรมมาประยุกต�ใช�ในการเสริมสร�างความ
ปรองดอง ในการปฏิบัติงานของวิชาชีพพยาบาล แล�วยัง
สามารถนํามาใช�ในชีวิตประจําวันด�วย 

ธรรมนูญ มูณีเกิด และคณะ, (๒๕๖๓) ผลการเปรียบเทียบ การใช�หลักสาราณียธรรมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�การบริหารส�วนตําบลเสา
ธง อําเภอร�อนพิบูลย� จังหวัดนครศรีธรรมราชท่ีมีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อาชีพและรายได�ต�อเดือนต�างกัน 
พบว�าโดยรวมท้ัง ๔ ด�าน ไม�แตกต�างกัน  



๘๗ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๒ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ (ต�อ) 

 

นักวิชาการ ผลการวิจัย 

พระธนบูลย� สุวณฺโณ (หันมนตรี), 
(๒๕๖๓) 

หลักสาราณียธรรม ธรรมเปJนท่ีต้ังแห�งความให�ระลึกถึง 
ธรรมเปJนเหตุท่ีระลึกถึงกัน หรือหลักของการอยู�ร�วมกัน 
ทําให�เปJนท่ีรัก เพ่ือความเก้ือกูล เพ่ือความสามัคคี เพ่ือ
ความไม�วิวาท สร�างความตระหนักปลุกเตือนสติให�เกิด
ความสํานึก เห็นคุณค�า 

พระสมุห�อมร อมโร (สีดา), (๒๕๖๒) หลักสาราณียธรรมท่ีปรากฏในคัมภีร�พระพุทธศาสนาเถร
วาท พระพุทธเจ�าตรัสถึงธรรมเปJนเหตุให�ระลึกถึงกัน ทํา
ให�เปJนท่ีเคารพกันกัน เพ่ือสงเคราะห�กัน เพ่ือความ
สามัคคี เพ่ือความไม�ทะเลาะวิวาท สามารถสรุปได� เปJน 
๔ ประการ ได�แก� ประการแรก คิด พูด ทํา ด�วยเมตตา 
มาจาก สาราณียธรรม ๓ ข�อ คือ เมตตากายกรรม (ทํา
ด�วยเมตตา) เมตตาวจีกรรม (พูดด�วยเมตตา) และเมตตา
มโนกรรม (คิดด�วยเมตตา)  

สมเกียรติ สําลีพันธ�, (๒๕๕๙) ๑) หลักสาราณียธรรม ๖ เปJนหลักธรรมท่ีสามารถ
นํามาใช�จัดการป/ญหาความขัดแย�ง และทําให�เกิดความ
รักความสามัคคี ความเปJนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในองค�กร 
๒) การแก�ป/ญหาความขัดแย�งระหว�างการท�าเรือแห�ง
ประเทศไทยกับพนักงานด�วยหลัก สาราณียธรรม ๖ 
เริ่มต�นจากความเห็นท่ีตรงกัน การมีส�วนร�วมในการ
กําหนดกติกาในองค�กรร�วมกัน ความมีจิตคิดเมตตาต�อ
กันนํามาซ่ึงการแสดงออกด�วยความเคารพ ให�เกียรติและ
เห็นอกเห็นใจกัน พร�อมท่ีจะแบ�งป/นผลประโยชน�ด�วย
ความเปJนธรรม 

ศรคม เผือกผิววงศ�, (๒๕๖๐) การประยุกต�หลักสาราณียธรรม เพ่ือใช�ในการสร�างความ
ร�วมมือในชุมชนของวัดคู�บอน ซ่ึงมีแนวทางการสร�าง
ความร�วมมือฯดังนี้คือ ๑) การปรับทัศนคติของชุมชนใน
การหวงแหนวัดเปJนสมบัติของชุมชน ๒) การสร�างกติกา
อย�างมีส�วนร�วมและยึดเปJนแนวปฏิบัติ ท่ีชุมชนต�อง
ร�วมมือ ๓) การปรับใจเข�าหากันมองทุกอย�างด�วยเมตตา 
๔) การพัฒนาท�าทีการแสดงออกต�อกันด�วยเมตตา ๕) 
การสร�างวัฒนธรรมการสื่อสารท่ีเมตตาในชุมชน และ ๖) 
การจัดสรรด�วยความเปJนธรรมในมุมมองประโยชน�ต�อ
ส�วนรวม 



๘๘ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๒ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ (ต�อ) 

 
 
 

นักวิชาการ ผลการวิจัย 

ธงชัย คล�ายแสง, (๒๕๖๒) การนําหลักธรรมอิทธิบาท ๔ บูรณาการกับการมีส�วน
ร�วมในการจัดการการท�องเท่ียวเชิงกีฬาด�วยเปJนการใช�
หลักธรรม นําหลักการพัฒนา ประกอบด�วย ๑) ฉันทะ 
ร�วมตัดสินใจ ด�วยความรัก คือ การวางแผน (Planning) 
๒) วิริยะ เพียรพัก ร�วมพัฒนา คือ การลงมือทํา (Doing) 
๓) วิมังสา พิจารณา ร�วมประเมินผล คือ การปรับปรุง 
(Acting) ๔) จิตตะ ต้ังใจตน รับผลพอประมาณ คือ การ
ติดตามตรวจสอบ (Checking) ซ่ึงจะทําให�การพัฒนา
ประสบความสําเร็จ 

ฐิติทัตน� นิพนธ�พิทยา (ร�อยโท), 
(๒๕๖๒) 

การพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขา ประกอบด�วย สีลสิกขา 
จิตตสิกขา ป/ญญาสิกขายังส�งผลต�อทรัพยากรมนุษย�ใน
ยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 

กนิษฐ� วงศ�บุญมาก, (๒๕๖๓) ความผูกพันในองค�กรเปJนเรื่องท่ีเก่ียวข�องกับจิตใจของ
พนักงานท่ีมีต�อองค�กร หลักสาราณียธรรม ๖ เปJนพุทธ
สันติวิธีท่ีจะทําให�เกิดความผูกพันในองค�กร ทําให�สร�าง
คุณค�าด�านจิตใจโดยทุกคนเปJนเจ�าขององค�กรร�วมกัน 

ไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และคณะ, (๒๕๔๖) ๑) กิจกรรมกายภาวนาคือการจัดกิจกรรมท่ีให�ผู�เรียน
และผู�ปฏิบัติท่ีหลากหลายเพ่ือฝ�กการควบคุมสํารวมระวัง
ในอินทรีย�สังวรทางตาหูจมูกลิ้นกายในระหว�างท่ีเรียน
และปฏิบัติท้ังในอิริยาบถใหญ�คือยืนเดินนั่งนอนและ
อิริยาบถย�อยเช�นการบริโภคอาหารน้ําด่ืมขับถ�ายเปJนต�น
หรือกิจกรรมท่ีเก่ียวกับสิ่งแวดล�อมภายนอกซ่ึงสัมพันธ�
กับการเคลื่อนไหวทางกาย 

 พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ, (๒๕๕๗) การพัฒนากาย ต�องรู�อยู�  รู� กิน รู�ปฏิบัติ แต�งกายให�
เหมาะสม อยู�ร�วมกัน เรียนรู�ร�วมกัน อยู�แบบพอเพียง 
ตรวจสุขภาพร�างกาย การทําให�ร�างกายเติบโตแข็งแรง 
ออกกําลังกาย เล�นกีฬา มีสติอยู�กับความเคลื่อนไหวของ
กายทุกๆ ขณะฝ�กความอดทน เปJนคนตรงต�อเวลา
บุคลากรในองค�กรมีการพัฒนาปรับปรุงการเรียนรู�อยู�
สมํ่าเสมอ จากการทํางานจากประสบการณ�และจากป/ญญา 



๘๙ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๒ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ (ต�อ) 

 
 ๒.๖.๕ งานวิจัยเก่ียวกับรูปแบบ 
 การทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับรูปแบบผู�วิจัยได�ทําการทบทวนว�ามีใครทําการวิจัยท่ี
ใกล�เคียงท่ีผู�วิจัยทําการวิจัยหรือไม�และได�ผลการวิจัยเปJนอย�างไร เพ่ือนํามาเปรียบเทียบกับงานวิจัย
เพ่ือให�สามารถอธิบายงานวิจัยท่ีทําได�อย�างเหมาะสมกับงานของผู�วิจัยดังนี้ 
 วิมล จันทร9แก�ว ได�ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู�นําเชิงสร�างสรรค�ของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร�ธานีเขต ๓ ผลการศึกษาวิจัย
พบว�า ๑) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู�นําเชิงสร�างสรรค�ของผู�บริหารสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาสุราษฎร�ธานีเขต ๓ มี ๕ ข้ันตอน ดังนี้ ๑.๑) การวิเคราะห�สังเคราะห�คุณลักษณะภาวะ 

ผู�นําเชิงสร�างสรรค�ท่ีผู�บริหารสถานศึกษาต�องการพัฒนา ๑.๒) การสร�างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู�นํา 

เชิงสร�างสรรค� ๑.๓) การทดลองรูปแบบการพัฒนาภาวะผู�นําเชิงสร�างสรรค� ๑.๔) การพัฒนารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู�นําเชิงสร�างสรรค�และ ๑.๕) การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู�นําเชิงสร�างสรรค� 
๒) คุณลักษณะภาวะผู�นําเชิงสร�างสรรค�ท่ีผู�บริหารสถานศึกษาต�องการพัฒนามี ๕ คุณลักษณะ คือ 
การเปJนผู�นํา การเรียนรู�แบบทีม ผู�นําของผู�นํา ผู�นําท่ีสร�างความคิดสร�างสรรค� ผู�นํา การบริหารความ
เสี่ยง และผู�นําท่ีมุ�งผลสัมฤทธิ์ของงาน ๓) ผู�บริหารสถานศึกษาใช�ภาวะผู�นํา เชิงสร�างสรรค� ในการ

นักวิชาการ ผลการวิจัย 

พระมหาสมชาย สิริป�ฺโญ, (๒๕๕๘) แนวทางการพัฒนาการบริหารงานตามหลักกัลยาณมิตร
ธรรมของผู�บริหารองค�การบริหารส�วนตําบลบ�านชัย 
อําเภอบ�านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยผู�บริหารสร�างความ
เข�าใจและรู�ถึงความต�องการของประชาชน สร�างความ
เปJนภาวะผู�นํา และมีความรับผิดชอบต�อหน�าท่ีปรับปรุง
แก�ไขการบริหารในส�วนท่ีมีข�อผิดพลาด รับฟ/งป/ญหา
ประชาชน สามารถสื่อสารและสนองความต�องการของ
ประชาชนให�เกิดผลสัมฤทธิ์ได� 

ประเวศ อินทองปาน และพระสมุห�
สมหมาย พลญาโณ (สุดสิน), (๒๕๕๙) 

ประชาชนมีความคิดเห็นต�อการปฏิบัติงานตามหลักสา
ราณียธรรมของเทศบาลตําบลท�าขนอน อําเภอคีรีรัฐ
นิคม จังหวัดสุราษฎร�ธานี ในภาพรวมอยู�ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเปJนรายด�าน พบว�า ด�านเมตตาวจีกรรมมี
ค�าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด�านเมตตามโนกรรม และ
ด�านสีลสามัญญตามีค�าเฉลี่ยต�าสุด ตามลําดับ 

อัครพล นกทอง, (๒๕๖๔) สภาพการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม ๖ 
ของโรงเรียนในอําเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค� ใน
ภาพรวมมีค� า เฉลี่ ยอยู� ในระดับมาก โดยด� านการ
บริหารงานบุคคล มีค� า เฉลี่ ยสู งสุด  ส� วนด� านการ
บริหารงานวิชาการ มีค�าเฉลี่ยตํ่าสุด 



๙๐ 
 

ปฏิบัติงานท้ัง ๔ กลุ�มงาน มีค�าเฉลี่ยโดยรวมอยู�ในระดับมาก ๔) ผลท่ีเกิดข้ึนจากการใช�ภาวะ ผู�นําเชิง
สร�างสรรค�ในการปฏิบัติงานของผู�บริหารสถานศึกษา หลังการพัฒนาสูงกว�าก�อนการพัฒนาอย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ และ ๕) ครูผู�สอนและนักเรียนมีความพึงพอใจต�อการใช�ภาวะ ผู�นําเชิง
สร�างสรรค�ของผู�บริหารสถานศึกษาในการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยโดยรวมอยู�ในระดับมาก๑๓๔ 
 อนงค9 สระบัว ได�ศึกษาเรื่องรูปแบบความสัมพันธ�เชิงสาเหตุของตัวชี้วัด การจัดการ
ความรู�ของสถาบันอุดมศึกษา ผลการศึกษาวิจัยพบว�า ๑) องค�ประกอบตัวชี้วัดการจัดการความรู�ของ
สถาบันอุดมศึกษา ประกอบด�วย ๕ องค�ประกอบได�แก� (๑) กระบวนการจัดการความรู� (๒) การเรียนรู� 
(๓) สมรรถนะ (๔) เทคโนโลยีและ (๕) โครงสร�างองค�กร ๒) รูปแบบความสัมพันธ� เชิงสาเหตุของ
ตัวชี้วัด ของการจัดการเรียนรู� ของสถาบันอุดมศึกษาประกอบด�วย ๕ องค�ประกอบท่ีมีความสัมพันธ�
กัน ซ่ึงมีความเหมาะสม เปJนไปได�และสามารถนําไปใช�ประโยชน�ได� สอดคล�องกับกรอบแนวคิดทฤษฎี
ของงานวิจัย๑๓๕

 

 เยาวภา บัวเวช ได�ศึกษาเรื่องรูปแบบการบริหารงานประชาสัมพันธ�มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ผลการศึกษาวิจัยพบว�า รูปแบบการบริหารงานประชาสัมพันธ�ของมหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบด�วย 
๔ ป/จจัย ได�แก� ๑) ด�านผู�บริหาร ประกอบด�วย นโยบาย วัตถุประสงค� ภาวะผู�นํา แรงจูงใจ การสร�าง
บรรยากาศ การสื่อสารในองค�การ ๒) ด�านระบบการบริหารองค�การ ประกอบด�วย การวางแผน การ
จัดองค�การ การจัดบุคคลเข�าทํางาน ค�าตอบแทน การประสานงาน และงบประมาณ ๓) ด�านบุคลากร
ประกอบด�วย คุณลักษณะของบุคลากร การฝ�กอบรมและพัฒนาและความผูกพัน ๔) ประเภทของสื่อ 

ประกอบด�วย สื่อบุคคล สื่อมวลชน สื่อกิจกรรมพิเศษ สื่อเทคโนโลยี และสื่อเบ็ดเตล็ดภายใน 

มหาวิทยาลัย มีความสัมพันธ�กับรูปแบบการบริหารงานประชาสัมพันธ�ของมหาวิทยาลัยราชภัฎ 

ในขณะท่ีระบบการบริหารองค�การไม�มีอิทธิพลต�อประเภทของสื่อต�างๆ๑๓๖   
 เสง่ียม สายวรรณะ ได�ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมการบริโภคของเยาวชน 
ตามหลักคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผลการศึกษาวิจัยพบว�า รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมการ
บริโภคของเยาวชน ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง หรือ โฟโมรสสิ (4MORSSI) ท่ีประกอบด�วยสื่อและ
กระบวนการพัฒนาท่ีสําคัญ คือ ๑) แบบ (Model) เพราะการใช�ตัวแบบจะสามารถดึงดูดความสนใจ
ได�ดีกว�าสื่อประเภทอ่ืนๆ ๒) แรงจูงใจ (Motivation) จะเปJนแรงกระตุ�นเพ่ือโน�มน�าวให�เกิดจิตสํานึก 
เกิดความรู�สึกท่ีดีเพ่ือสร�างความศรัทธาในสิ่งท่ีจะเรียน ๓) คุณธรรม (Morality) จะเปJนพ้ืนฐานท่ีดี
ของการนําไปสู�การประพฤติปฏิบัติตนให�มีความเหมาะสม ๔) การปรับพฤติกรรม (Modification) 
โดยการปรับพฤติกรรมจะเกิดผลดีและเห็นเปJนรูปธรรมได�นั้น ต�องเกิดมาจากความพึงพอใจและความ
ต�องการของผู�ท่ีจะปรับพฤติกรรม เปJนไปด�วยความสมัครใจ ๕) การเสริมแรง (Reinforcement) 

                                                           

 ๑๓๔วิมล จันทร�แก�ว, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู�น าเชิงสร�างสรรค�ของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด ส า
นักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร�ธานี เขต ๓”, ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรังสิต, ๒๕๕๕).  
 ๑๓๕อนงค�  สระบัว , “รูปแบบความสัม พันธ� เ ชิ งสาเหตุของตั ว ช้ี วัดการ จัดการความรู� ของ 
สถาบันอุดมศึกษา” ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒).  
 ๑๓๖เยาวภา บัวเวช, “รูปแบบการบริหารงานประชาสัมพันธ�มหาวิทยาลัยราชภัฏ”, ปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐).  



๙๑ 
 

เพ่ือให�เกิดกําลังใจและเปJนรางวัลในการประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งท่ีดีงาม ๖) การขัดเกลาทางสังคม 
(Socialization) เปJนการเรียนรู�ทางสังคมและการอบรมสั่งสอนท้ังโดยทางตรงและทางอ�อม เพ่ือให�
ปฏิบัติตนได�อย�างเหมาะสม สามารถดํารงตนอยู�ในสังคมอย�างมีความสุข ๗) ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
(Sufficiency economy) ให�มีความรู�ความเข�าใจหลักคิดของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงอย�างถูกต�อง 
ชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติได�อย�างเปJนรูปธรรม และ ๘) การจัดกิจกรรมการเรียนรู�เชิงบูรณาการ 
(Integration) จะช�วยให�เด็กได�รับรู�และเรียนรู�ท่ีเกิดจากการเชื่อมโยงความรู�จากหลายๆ ด�าน เกิดการ
ปฏิบัติจริง ซ่ึงเปJนการจัดกิจกรรมการเรียนรู�เชิงบูรณาการแบบองค�รวม๑๓๗    
 จรัลศรี จินดารัตนวงศ9 ได�ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการฝ�กอบรมทางการศึกษานอก
ระบบโรงเรียนตามแนวคิดการเรียนรู�เพ่ือสร�างสรรค�สร�างสรรค�ด�วยป/ญญาและการเรียนรู�ด�วยการนํา
ตนเองเพ่ือเสริมสร�างสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข�าราชการสายงานกําลังพลกองทัพอากาศ ผล
การศึกษาวิจัยพบว�า รูปแบบการฝ�กอบรมทางการศึกษานอกระบบโรงเรียนตามแนวคิดการเรียนรู�เพ่ือ
สร�างสรรค�ด�วยป/ญญาและการเรียนรู�ด�วยการนําตนเองเพ่ือเสริมสร�างสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ข�าราชการสายงานกําลังพลกองทัพอากาศ คือรูปแบบการฝ�กอบรม “N-Grade with Italic model” 
การเรียนรู� อันประกอบด�วย ๑) วินิจฉัยความต�องการเรียนรู� (Need analysis) ๒) กําหนดเป�าหมาย
การเรียนรู� (Goal setting) ๓) แหล�งทรัพยากรในการเรียนรู� (Resources) ๔) กิจกรรมท่ีหลากหลาย 
(Activities) ๕) ตัดสินใจเลือกวิธีเรียนรู� (Decision method) และ ๖) ประเมินผลการเรียนรู� 
(Evaluation) โดยมีวิธีดําเนินการตามข้ันตอนของกิจกรรม ๖ ประการ คือ ๑) กิจกรรมการปฏิบัติ 
(Activities) ๔) การเรียนรู� (Learning) ๕) การบูรณาการความรู� (Integrate sharing knowledge) 
เพ่ือให�เกิดการแลกเปลี่ยน การเรียนรู�ผสมผสานเรียนการเรียนรู�ด�วยตนจนสามารถดําเนินการ
สร�างสรรค�งานได� และเปJนส�วนหนึ่งในแต�ละกิจกรรม และ ๖) การสร�างสรรค�งาน (Creative 
construction)๑๓๘    
 นิรันดร9 สาโรวาท ได�ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการฝ�กอบรมโดยใช�แนวคิดการ
เรียนรู�แบบมีส�วนร�วมเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของแกนนําในการป�องกันและแก�ป/ญหาเชื้อเอชไอวี
และโรคภูมิคุ�มกันบกพร�องในชุมชนมุสลิม ผลการศึกษาวิจัยพบว�า รูปแบบการฝ�กอบรมโดยใช�แนวคิด
การเรียนรู�แบบมีส�วนร�วมเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของแกนนําในการป�องกันและแก�ไขป/ญหาเชื้อเอช
ไอวีและโรคภูมิคุ�มกันบกพร�องในชุมชนมุสลิม ประกอบด�วย ๙ ข้ันตอน คือ ๑) การกําหนดเป�าหมาย 
โดยดําเนินการค�นหาป/ญหาท่ีจําเปJนต�องได�รับการพัฒนา แก�ไข ระบุกลุ�มเป�าหมายและท่ีสําคัญ คือ 
กําหนดงานท่ีต�องการให�เกิดข้ึนหรือผลลัพธ�ท่ีเปJนรูปธรรมจากการอบรม ๒) การกําหนดป/ญหา ซ่ึงเปJน
การพิจารณาทบทวนประเด็นท่ีต�องพัฒนาท่ีได�จากข้ันตอนแรก เพ่ือกําหนดความสําคัญ ความจําเปJน 
และวัตถุประสงค�การอบรม ๓) การกําหนดป/จจัยทางจิตใจท่ีส�งผลต�อการปฏิบัติงาน เปJนการกําหนด
                                                           

  ๑๓๗เสง่ียม สายวรรณะ, "รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมการบริโภคของเยาวชน ตามหลักคิดของปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง", ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาสังคมศาสตร�, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยแม�ฟ�าหลวง, 
๒๕๕๒). 
  ๑๓๘จรัลศรี จินดารัตนวงศ�, "การพัฒนารูปแบบการฝ�กอบรมทางการศึกษานอกระบบโรงเรียนตาม
แนวคิดการเรียนรู�เพ่ือสร�างสรรค�ด�วยป/ญญาและการเรียนรู�ด�วยการนําตนเองเพ่ือเสริมสร�างสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของข�าราชการสายงานกําลังพลกองทัพอากาศ", ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาการศึกษานอกระบบ
โรงเรียน, (คณะครุศาสตร�: จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓).    



๙๒ 
 

ป/จจัยท่ีจะส�งผลให�เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค�หลังจากผ�านการอบรมไปแล�ว ซ่ึงก�อให�เกิดป/จจัยท่ี
ส�งเสริมให�กลุ�มเป�าหมายมีทัศนคติท่ีดีต�อสาระท่ีได�จากการอบรม ป/จจัยท่ีทําให�กลุ�มเป�าหมายรับรู�และ
มีความรู�และมีความรู�สึกว�าสิ่งท่ีเรียนรู�เปJนสิ่งท่ีมีคุณค�าท่ีสังคมยอมรับ สามารถนํามาปรับประยุกต�ใช�
ได�และมีความต�อเนื่องในการปฏิบัติ ๔) การกําหนดป/จจัยทางกายภาพท่ีส�งผลต�อการปฏิบัติงาน เปJน
การกําหนดป/จจัยท่ีส�งเสริมให�ผู�ผ�านการอบรมพัฒนาการปฏิบัติงานทางกายภาพเช�น องค�ความรู� 
วิธีการ และทรัพยากรท่ีจําเปJนเพ่ือการพัฒนา ๕) การวางแผน เปJนการกําหนดรายละเอียดของการ
ดําเนินการท้ังหมด ท้ังในเรื่องของเวลา ผู�รับผิดชอบ การประสานงานติดต�อกับผู�เก่ียวข�อง ๖) การ
สร�างหลักสูตรและออกแบบกิจกรรมการเรียนรู�แบบส�วนร�วม ๗) การดําเนินการเปJนการบริหารจัดการ
ฝ�กอบรมตามแผนการอบรมท่ีกําหนดไว� ๘) การติดตามและสนับสนุน เปJนการติดตามให�คําแนะนํา
และความช�วยเหลือตามท่ีมีการวางแผนไว� ๙) การประเมินผลและป�อนกลับ๑๓๙  
 อนุรักษ9 นวพรไพศาล ได�ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให�มีความรู�คู�
คุณธรรมในระดับอุดมศึกษา ผลการศึกษาวิจัยพบว�า ทุกองค�ประกอบมีความสอดคล�องกับรูปแบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให�มีความรู�คู�คุณธรรมจริยธรรมในระดับอุดมศึกษา ในระดับมากเกือบทุก
องค�ประกอบ ยกเว�นองค�ประกอบด�านเนื้อหาของหลักสูตรท่ีมีความสอดคล�องในระดับมากท่ีสุด ท่ี
เปJนเช�นนี้อาจเปJนเพราะว�าในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให�มีความรู�คู�คุณธรรมจริยธรรมใน
ระดับอุดมศึกษาจําเปJนต�องพิจารณาองค�ประกอบท้ัง ๗ องค�ประกอบ โดยเฉพาะองค�ประกอบด�าน
เนื้อหาของหลักสูตรท่ีจะต�องพิจารณาเปJนพิเศษเพราะเปJนองค�ประกอบท่ีส�งผลต�อคุณภาพของบัณฑิต
โดยตรงท่ีต�องการให�เปJนบัณฑิตท่ีมีความรู�และคุณธรรมจริยธรรม สามารถนําความรู� ความคิด 
ประยุกต�ใช�ในการทํางานได�อย�างถูกต�องเหมาะสมตลอดจนสร�างบุคลิกภาพ พัฒนานิสัยและ
พฤติกรรม ให�พร�อมท่ีจะเปJนคนท่ีสมบูรณ� มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถดํารงชีวิตและทํางานร�วมกับ
บุคคลอ่ืน ในสังคมได�อย�างมีความสุข พร�อมท่ีจะช�วยสร�างสรรค�ประเทศชาติให�เจริญก�าวหน�าต�อไป 
ตามหลักพระพุทธศาสนา พบว�า แนวคิดทางการสอน เพ่ือพัฒนาป/ญญาตามหลักพุทธศาสนา
ประกอบด�วย ๓ แนวทาง ได�แก� การสอนเพ่ือพัฒนามนุษย� การสอนท่ีส�งผลให�เกิดป/ญญา และการ
สอนเพ่ือให�เกิดป/ญญาตามหลักไตรสิกขา และแนวคิดท้ังสามเปJนกระบวนการสอนเพ่ือให�เกิดป/ญญา
โดยตรง คือการพัฒนาความเจริญงอกงามของมนุษย� ท้ังทางด�านร�างกาย สติป/ญญา อารมณ� และ
สังคม ตลอดจนการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของมนุษย�อีกด�วย๑๔๐ 
 บุญสiง หาญพานิช ได�ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรู�ใน
สถาบันอุดมศึกษาไทย ผลการศึกษาวิจัยพบว�า เปJนโครงสร�าง โปรแกรม แบบจําลองหรือแบบท่ี
จําลองสภาพความเปJนจริงท่ีสร�างข้ึน จากการลดทอนเวลาและเทศะ พิจารณาว�ามีสิ่งใดบ�างท่ีจะต�อง

                                                           

  ๑๓๙นิรันดร� สาโรวาท, "การพัฒนารูปแบบการฝ�กอบรมโดยใช�แนวคิดการเรียนรู�แบบมีส�วนร�วมเพ่ือ
พัฒนาการปฏิบัติงานของแกนนําในการป�องกันและแก�ป/ญหาเช้ือเอชไอวีและโรคภูมิคุ�มกันบกพร�องในชุมชนมุสลิม", 
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาการศึกษานอกระบบโรงเรียน, (คณะครุศาสตร�: จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, 
๒๕๕๒).   
  ๑๔๐อนุรักษ� นวพรไพศาล ผศ., "รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให�มีความรู�คู�คุณธรรมใน
ระดับอุดมศึกษา", รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, ๒๕๕๒),หน�า ๗๔–
๗๕.   
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นํามาศึกษาเพ่ือใช�แทนแนวคิดหรือ ปรากฏการณ�ใดปรากฏการณ�หนึ่ง โดยอธิบายความสัมพันธ�ของ
องค�ประกอบต�างๆ ของรูปแบบนั้นๆ๑๔๑ 
 ดิเรก วรรณเศียร ได�ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาแบบจําลองแบบสมบูรณ�ในการบริหารโดย
ใช�โรงเรียนเปJนฐานสําหรับ สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผลการศึกษาวิจัยพบว�า รูปแบบ คือ สิ่งท่ีแสดง
โครงสร�างความสัมพันธ� เชิงเหตุผลของป/จจัยหรือตัวแปรต�างๆ หรือองค�ประกอบท่ีสําคัญของสิ่งท่ี
ศึกษา เพ่ือช�วยให�เข�าใจ ข�อเท็จจริงหรือปรากฏการณ�ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งให�ง�ายข้ึน โดยอาจแสดง
ออกมาในรูปของแผนภาพ ทางความคิดด�วยภาษาหรือสัญลักษณ�และยังได�ขยายความของรูปแบบว�า 
รูปแบบเปJนอะไรบางอย�าง ท่ีเราพัฒนาข้ึน เพ่ือบรรยายคุณลักษณะท่ีสําคัญๆ ของปรากฏการณ� อย�าง
ใดอย�างหนึ่ง รูปแบบ จึงไม�ใช�การบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ�อย�างละเอียดทุกแง�ทุกมุม ส�วนการ
ท่ีจะระบุว�ารูปแบบหนึ่งๆ จะต�องมีรายละเอียดมากน�อยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบนั้นๆ ควร
มีองค�ประกอบ อะไรบ�าง ไม�ได�มีข�อกําหนดตายตัว ท้ังนี้ข้ึนอยู�กับปรากฏการณ�แต�ละอย�างและ
วัตถุประสงค� ของรูปแบบท่ีต�องการอธิบายปรากฏการณ�นั้นๆ๑๔๒  
 รุiงรัชดาพร เวหะชาติ ได�ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพท้ัง
องค�การของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผลการศึกษาวิจัยพบว�า การพัฒนารูปแบบการบริหาร คุณภาพ 
ท้ังองค�การของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีเหมาะสม การศึกษา 
มีรายละเอียดในการดําเนินการ ๕ ข้ันตอนคือ ข้ันตอนท่ี ๑ การศึกษาและสํารวจข�อมูลเบ้ืองต�น
เก่ียวกับแนวคิดและหลักการบริหาร คุณภาพท้ังองค�การ โดยสัมภาษณ�ผู�บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู�สอนท่ีได�รับเลือกเปJนโครงการนําร�อง การวิจัยและการพัฒนาการเรียนรู�เพ่ือคุณภาพการศึกษา 
รวมท้ังการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง และการศึกษาสภาพจริงจากรายงานการประเมินตนเอง
ของโรงเรียนท่ีผ�านการประเมินคุณภาพ ข้ันตอนท่ี ๒ เปJนการสร�างรูปแบบจําลองเพ่ือสร�างรูปแบบ
การบริหารคุณภาพท้ังองค�การ โดยการสังเคราะห�แบบสัมภาษณ�จากการศึกษาในข้ันตอนท่ี ๑ นํามา
สร�างเปJนรูปแบบจําลองระบบ บริหารคุณภาพท้ังองค�การด�วยการสร�างเปJนแบบสอบถามความคิดเห็น
ของผู�ทรงคุณวุฒิแบบ เลือกตอบ เห็นด�วยและไม�เห็นด�วย ให�ผู�ทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ 

ข้ันตอนท่ี ๓ เปJนการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพท้ังองค�กรโดยใช�เทคนิคเดลฟาย จาก
ผู�ทรงคุณวุฒิ เพ่ือให�ได�รูปแบบท่ีมีความเปJนไปได�ในทางปฏิบัติการใช�รูปแบบจําลองจากข้ันตอนท่ี ๒ 
นํามาศึกษาวิเคราะห� และกําหนดรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพท้ังองค�การด�วยเทคนิค เดลฟาย ๓ 
รอบ ข้ันตอนท่ี ๔ การวิเคราะห�หาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองค�การ เพ่ือ
ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู�ปฏิบัติงานในสถานศึกษาคือผู�บริหารสถานศึกษา ครูผู�สอน 

                                                           

  ๑๔๑บุญส�ง หาญพานิช, “การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรู�ในสถาบันอุดมศึกษาไทย”, 
วิทยานิพนธ9ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน�า ๙๒.  
  ๑๔๒ดิเรก วรรณเศียร, การพัฒนาแบบจําลองแบบสมบูรณ�ในการบริหารโดยใช�โรงเรียนเปJนฐานสําหรับ
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, วิทยานิพนธ9ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย), ๒๕๔๕.  



๙๔ 
 

และกรรมการสถานศึกษา ข้ันตอนท่ี ๕ การสรุปและนําเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองค�กร
และจัดทําเปJน รายงานผลการวิจัยต�อไป๑๔๓ 
 สมุทร ชํานาญ ได�ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช�โรงเรียนเปJน
ฐาน” ผลการศึกษาวิจัยพบว�า รูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช�โรงเรียนเปJนฐานท่ีเหมาะสม
กับสภาพสังคมแบ�ง การวิจัย ๔ ข้ันตอน คือ ข้ันตอนท่ี ๑ เปJนการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวกับ
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี วิธีการ บริหารโรงเรียนท่ีใช�โรงเรียนเปJนฐาน และสัมภาษณ�ผู�บริหาร
สถานศึกษา เพ่ือกําหนดกรอบความคิด ในการวิจัย ข้ันตอนท่ี ๒ เปJนการสร�างรูปแบบจําลองเพ่ือสร�าง
รูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีบริหาร โดยใช�โรงเรียนเปJนฐาน โดยมีองค�ประกอบ ๕ องค�ประกอบ ด�วย
การสร�างเปJนแบบสอบถามชนิด เลือกตอบเห็นด�วยและไม�เห็นด�วย เพ่ือถามความคิดเห็นของ
ผู�ทรงคุณวุฒิ ข้ันตอนท่ี ๓ เปJนข้ันการพัฒนารูปแบบบริหารสถานศึกษาท่ีบริหารโดยใช�โรงเรียนเปJน 

ฐานโดยใช�เทคนิคเดลฟายจากผู�เชี่ยวชาญ ข้ันตอนท่ี ๔ เปJนข้ันการตรวจสอบความเหมาะสมของ
รูปแบบโดยผู�บริหารสถานศึกษา ครูผู�สอน และกรรมการสถานศึกษา๑๔๔  
 กรรณิกา เจิมเทียนชัย ได�ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค�กร
ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาวิจัยพบว�า รูปแบบเปJนแบบจําลอง
อย�างง�ายหรือ ย�อส�วนของปรากฏการณ�ต�างๆท่ีผู�เสนอได�ศึกษาและพัฒนาข้ึนเพ่ือแสดงหรืออธิบาย
ปรากฏการณ� ท่ีจะเกิดข้ึน ตลอดจนอาจใช�เปJนแนวทางในการดําเนินการอย�างใดอย�างหนึ่งต�อไป๑๔๕ 
 พิชญาภา ยืนยาว ได�ศึกษาเรื่องรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา 
ผลการศึกษาวิจัยพบว�า ๑) ป/จจัยท่ีจําเปJนต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษานั้น
ประกอบด�วย ๗ องค�ประกอบ ได�แก� (๑) การจัดการองค�การ (๒) การติดต�อสื่อสาร (๓) ความ
เชี่ยวชาญในวิชาชีพ (๔) การมุ�งผลสัมฤทธิ์ (๕) การบริหารความเปลี่ยนแปลง (๖) จรรยาบรรณใน
วิชาชีพ (๗) การบริหารท่ีดี ๒) รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาประกอบด�วย
กลุ�มตัวแปล อิสระ ได�แก� การติดต�อสื่อสาร ความเชี่ยวชาญ การบริหารการเปลี่ยนแปลง จรรยาบรรณ
ในวิชาชีพ และการบริหารท่ีดี กับกลุ�มตัวแปรตาม ได�แก� การจัดการองค�การ และการมุ�งผลสัมฤทธิ์ 
ซ่ึงมี ความสัมพันธ�ซ่ึงกันและกัน๑๔๖   
 
 
 

                                                           

 ๑๔๓รุ�งรัชดาพร เวหะชาติ, “การพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองค�การของสถานศึกษาข้ัน 
พ้ืนฐาน”, ดุษฎีนิพนธ9การศึกษาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘).  
 

๑๔๔สมุทร ชํานาญ, “การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช�โรงเรียนเปJนฐาน”, ดุษฎี
นิพนธ9การศึกษาดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖).  
 ๑๔๕กรรณิกา เจิมเทียนชัย, “การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค�กรของวิทยาลัยพยาบาล 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข”,วิทยานิพนธ9ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน�า ๘๒.  
 ๑๔๖พิชญาภา ยืนยาว, “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา”, ปรัชญาดุษฎี 
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒).  



๙๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๓ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับรูปแบบ 

 
 
 
 

นักวิชาการ ผลการวิจัย 

วิมล จันทร�แก�ว, (๒๕๕๕) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู�นําเชิงสร�างสรรค�ของผู�บริหาร
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาสุ
ราษฎร�ธานีเขต ๓ มี ๕ ข้ันตอน  

อนงค� สระบัว, (๒๕๕๒) ๑ )  องค� ประกอบ ตัวชี้ วั ดการจั ดการความรู� ของ
สถาบันอุดมศึกษา ประกอบด�วย ๕ องค�ประกอบได�แก� 
(๑) กระบวนการจัดการความรู� (๒) การเรียนรู�  (๓) 
สมรรถนะ (๔) เทคโนโลยีและ (๕) โครงสร�างองค�กร  

เยาวภา บัวเวช, (๒๕๕๐) รูปแบบการบริหารงานประชาสัมพันธ�ของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏประกอบด�วย ๔ ป/จจัย ได�แก� ๑) ด�านผู�บริหาร ๒) 
ด�านระบบการบริหารองค�การ ๓) ด�านบุคลากร ๔) 
ประเภทของสื่อ 

เสง่ียม สายวรรณะ, (๒๕๕๒) รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมการบริโภคของเยาวชน 
ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง หรือ โฟโมรสสิ (4MORSSI) 
ท่ีประกอบด�วยสื่อและกระบวนการพัฒนาท่ีสําคัญ คือ 
๑ )  แบบ (Model) ๒ )  แรงจู ง ใจ  (Motivation) ๓ ) 
คุณธรรม (Morality) ๔) การปรับพฤติกรรม 
(Modification) ๕) การเสริมแรง (Reinforcement) ๖) 
การขัดเกลาทางสังคม (Socialization) ๗) ปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency economy) ๘) การจัด
กิจกรรมการเรียนรู�เชิงบูรณาการ (Integration) 

จรัลศรี จินดารัตนวงศ�, (๒๕๕๓) รูปแบบการฝ�กอบรมทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน
ตามแนวคิดการเรียนรู�เพ่ือสร�างสรรค�ด�วยป/ญญาและการ
เรียนรู�ด�วยการนําตนเองเพ่ือเสริมสร�างสมรรถนะในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง ข� า ร า ช ก า ร ส า ย ง า น กํ า ลั ง พ ล
กองทัพอากาศ คือรูปแบบการฝ�กอบรม “N-Grade 
with Italic model” การเรียนรู� 

นิรันดร� สาโรวาท, (๒๕๕๒) รูปแบบการฝ�กอบรมโดยใช�แนวคิดการเรียนรู�แบบมีส�วน
ร�วมเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของแกนนําในการป�องกัน
และแก�ไขป/ญหาเชื้อเอชไอวีและโรคภูมิคุ�มกันบกพร�อง
ในชุมชนมุสลิม 



๙๖ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๓ สรุปสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับรูปแบบ (ต�อ) 
นักวิชาการ ผลการวิจัย 

อนุรักษ� นวพรไพศาล, (๒๕๕๒) ทุกองค�ประกอบมีความสอดคล�องกับรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ให�มีความรู� คู� คุณธรรมจริยธรรมใน
ระดับอุดมศึกษา ในระดับมากเกือบทุกองค�ประกอบ 
ยกเว�นองค�ประกอบด�านเนื้อหาของหลักสูตรท่ีมีความ
สอดคล�องในระดับมากท่ีสุด 

บุญส�ง หาญพานิช, (๒๕๔๖) โครงสร�างโปรแกรมแบบจําลองหรือแบบท่ีจําลองสภาพ
ความเปJนจริงท่ีสร�างข้ึน จากการลดทอนเวลาและเทศะ 
พิจารณาว�ามีสิ่งใดบ�างท่ีจะต�องนํามาศึกษาเพ่ือใช�แทน
แนวคิดหรือ ปรากฏการณ�ใดปรากฏการณ�หนึ่ง โดย
อธิบายความสัมพันธ�ขององค�ประกอบต�างๆ ของรูปแบบ
นั้นๆ 

ดิเรก วรรณเศียร, (๒๕๔๕) รูปแบบ คือ สิ่งท่ีแสดงโครงสร�างความสัมพันธ� เชิง
เหตุผลของป/จจัยหรือตัวแปรต�างๆ หรือองค�ประกอบท่ี
สําคัญของสิ่งท่ีศึกษา เพ่ือช�วยให�เข�าใจ ข�อเท็จจริงหรือ
ปรากฏการณ�ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งให�ง�ายข้ึน โดยอาจแสดง
ออกมาในรูปของแผนภาพ ทางความคิดด�วยภาษาหรือ
สัญลักษณ� 

รุ�งรัชดาพร เวหะชาติ, (๒๕๔๘) การพัฒนารูปแบบการบริหาร คุณภาพ ท้ังองค�การของ
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานท่ีเหมาะสม การศึกษา มีรายละเอียดในการ
ดําเนินการ ๕ ข้ันตอน 

สมุทร ชํานาญ, (๒๕๔๖) รูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช�โรงเรียนเปJน
ฐานท่ีเหมาะสมกับสภาพสังคมแบ�ง การวิจัย ๔ ข้ันตอน 

กรรณิกา เจิมเทียนชัย, (๒๕๓๘) รูปแบบเปJนแบบจําลองอย�างง�ายหรือ ย�อส�วนของ
ปรากฏการณ�ต�างๆท่ีผู�เสนอได�ศึกษาและพัฒนาข้ึนเพ่ือ
แสดงหรืออธิบายปรากฏการณ� ท่ีจะเกิดข้ึน ตลอดจน
อาจใช�เปJนแนวทางในการดําเนินการอย�างใดอย�างหนึ่ง
ต�อไป 

พิชญาภา ยืนยาว, (๒๕๕๒) รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา
ประกอบด�วยกลุ�มตัวแปล อิสระ ได�แก� การติดต�อสื่อสาร 
คว าม เชี่ ย ว ช าญ  ก ารบ ริ ห า ร ก า ร เ ปลี่ ย น แปล ง 
จรรยาบรรณในวิชาชีพ และการบริหารท่ีดี กับกลุ�มตัว
แปรตาม ได�แก�  การจัดการองค�การ และการมุ� ง
ผลสัมฤทธิ์ ซ่ึงมี ความสัมพันธ�ซ่ึงกันและกัน 



๙๗ 
 

๒.๗  กรอบแนวคิดการวิจัย 
  ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย ผู�วิจัยสรุปท่ีมาของแต�ละตัวแปรดังนี้  
 ๑. ตัวแปรแฝงภายในด�านความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศ
ไทยนํามาจากแนวคิดของ ภรณี (กีร�ติบุตร) มหานนท� (๒๕๒๙)๑๔๗ ประกอบด�วย 
  ๑.๑) มีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร 
   ๑.๒) ความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร  
   ๑.๓) เลื่อมใสศรัทธาในเป�าหมายขององค�กร 
   ๑.๔) พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน 
  ๒. ตัวแปรแฝงภายในด�านหลักสาราณียธรรม ๖๑๔๘ ประกอบด�วย   
  ๒.๑) เมตตากายกรรม ทําดีท้ังต�อหน�าและลับหลัง 
   ๒.๒) เมตตาวจีกรรม พูดดีท้ังต�อหน�าและลับหลัง 
   ๒.๓) เมตตามโนกรรม คิดดีท้ังต�อหน�าและลับหลัง 
   ๒.๔) สาธารณโภคี แบ�งป/นกัน 
   ๒.๕) สีลสามัญญตา มีศีลบริสุทธิ์เสมอกัน   
  ๒.๖) ทิฏฐิสามัญญตา มีความเห็นดีงามเสมอกัน 
 ๓. ตัวแปรแฝงภายนอกด�านป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานนํามาจากแนวคิดของ ชาริณี 
จันทร�แสงศรี, (๒๕๔๐)๑๔๙ ประกอบด�วย 
  ๓.๑) รายได�หรือค�าตอบแทน 
   ๓.๒) ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
  ๓.๓) สภาพแวดล�อมทางกายภาพ  
  ๓.๔) ความต�องการแสดงความจงรักภักดี 

  ๓.๕) ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง  
 ๔. ตัวแปรแฝงภายนอกด�านป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันนํามาจาก Steers, R. M. & 
Porter, L. W., (1983)๑๕๐ ประกอบด�วย   
  ๔.๑) ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน 
  ๔.๒) โครงสร�างองค�กร 

                                                           

  ๑๔๗ภรณี (กีร�ติ บุตร) มหานนท�, การประเมินประสิทธิผลขององค9การ,  พิมพ�ครั้ งท่ี  ๑, 
(กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร�, ๒๕๒๙), หน�า ๑๗. 
 ๑๔๘ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๑๗/๒๕๗. 
 

๑๔๙ชาริณี จันทร�แสงศรี, “ป/จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานควบคุม
จราจรทางอากาศของบริษัทวิทยุการบินแห�งประเทศไทย จํากัด”, (วิทยานิพนธ� : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร�
, ๒๕๔๐), หน�า ๑๒. 
  ๑๕๐Steers, R. M. & Porter, L. W., Motivation and Work Behavior, (3rd ed.), (New York: 
McGraw–Hill, 1983), p. 41. 



๙๘ 
 

  ๔.๓) ลักษณะของบทบาท 
  ๔.๔) ประสบการณ�ในการทํางาน  
 
 จากการศึกษาข�อมูลท่ีเก่ียวข�องสามารถนําเสนอกรอบแนวคิดการวิจัยได�ดังต�อไปนี้ 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๕ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปyจจัยท่ีมีผล 
ตiอความผูกพัน 

ลักษณะส�วนบุคคลของ
ผู�ปฏิบัติงาน 

ลักษณะของบทบาท 

โครงสร�างองค�การ 

ประสบการณ�ในการทํางาน 

ความผูกพันตiอ
องค9กรของ

บุคลากรมหา
วิทยัยสงฆ9ใน
ประเทศไทย 

มีส�วนร�วมในกิจกรรมของ
องค�กร 

ความรู�สึกผูกพันอย�างสูง
ต�อองค�กร 

เล่ือมใสศรัทธาใน
เป�าหมายขององค�กร 

พยายามปฏิบัติงานมากขึ้น 

สาราณียธรรม  
๖ 

เมตตามโนกรรม (คิดดีท้ังต�อ
หน�าและลับหลัง 

สาธารณโภคิตา (แบ�งป/นกัน) 

เมตตาวจีกรรม (พูดดีท้ังต�อ
หน�าและลับหลัง) 

สีลสามัญญตา (มีศีลบริสุทธ์ิ
เสมอกัน)   

เมตตากายกรรม (ทําดีท้ังต�อ
หน�าและลับหลัง) 

ทิฎฐิสามัญญตา (มีความเห็นดี
งามเสมอกัน) 

ปyจจัยท่ีมีผลตiอ
การปฏิบัติงาน 

รายได�หรือค�าตอบแทน 

ความม่ันคงปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

ความต�องการแสดงความ
จงรักภักดี 

สภาพแวดล�อมทางกายภาพ 

ความต�องการในศักด์ิศรีของ
ตนเอง 



 

บทท่ี ๓ 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง “รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย” มีวัตถุประสงค�คือ ๑) เพ่ือศึกษาความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย ๒) เพ่ือศึกษาป0จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย การวิจัยในครั้งนี้เป6นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) มีท้ังการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) หลังจากนั้นนําข�อมูลที่ได�จากการสังเคราะห�นํามาสนทนากลุ�มเฉพาะ (Focus Group 
Discussion) วิธีดําเนินการวิจัยประกอบด�วยกระบวนการต�างๆ ดังต�อไปนี้  
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ ระยะท่ี ๑ การออกแบบการวิจัยเชิงปริมาณ 
  ๓.๒.๑ ประชากรและกลุ�มตัวอย�าง 
  ๓.๒.๒ เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย 
  ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมข�อมูล  
  ๓.๒.๔ การวิเคราะห�ข�อมูล 
 ๓.๓ ระยะท่ี ๒ การออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ 
  ๓.๓.๑ ผู�ให�ข�อมูลสําคัญ 
  ๓.๓.๒ เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย 
  ๓.๓.๓ การเก็บรวบรวมข�อมูล  
  ๓.๓.๔ การวิเคราะห�ข�อมูล 
  
๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 เพ่ือให�การวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพและเป6นไปตามวัตถุประสงค�ของการวิจัย ผู�วิจัยได� 
กําหนดรูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยใช�วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) วิเคราะห�ข�อมูลในเชิง
พรรณนา (Descriptive Analysis) มีแผนแบบการวิจัยแบบกลุ�มเดียวศึกษาสภาวการณ�โดยไม�มีการ
ทดลอง (The One Shot Non-Experiment Case Study)  
  
 
 
 



 
๑๐๐

๓.๒ ระยะที่ ๑ การออกแบบการวิจัยเชิงปริมาณ 
  ๓.๒.๑ ประชากรและกลุ"มตัวอย"าง 
 ๑) ประชากรท่ีใช�ในการวิจัย คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ประกอบด�วย 
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จํานวน ๙๔๓ รูปหรือคน และมหาวิทยาลัยมหา 
มกุฏราชวิทยาลัย จํานวน ๓๙๘ รูปหรือคน รวมประชากรท้ังหมดจํานวน ๑,๓๓๕ รูปหรือคน๑ 
 ๒) กลุ�มตัวอย�าง 
  ๒.๑) การกําหนดขนาดของกลุ�มตัวอย�างท่ีใช�ในการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ได�แก� บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย จํานวน ๔๕๐ ตัวอย�าง สําหรับขนาดของ
กลุ�มตัวอย�างท่ีใช� ผู�วิจัยใช�วิธีการกําหนดขนาดตัวอย�างในการวิจัยโดยการพิจารณาจากความเหมาะสม
ของจํานวนค�าพารามิเตอร�ท่ีทําการประมาณค�าภายใต�โมเดลตามสมมติฐานในกรอบแนวคิดท่ีได�ศึกษา
เอกสารและทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิดของนักวิจัยด�านโมเดลการวิเคราะห�ลิสเลล คือ 
Lindeman, Merenda and Gold๒ และ Weiss๓ ท่ีได�ทําการกําหนดขนาดตัวอย�างตามกฎอัตราส�วน
ระหว�างหน�วยตัวอย�างและจํานวนพารามิเตอร�หรือตัวแปร ไว�เป6น ๑ พารามิเตอร� ใช�ตัวอย�าง ๑๐–๒๐ 
ตัวอย�าง จากกรอบแนวคิดการวิจัยพบว�ามีค�าพารามิเตอร�ท่ีต�องประมาณภายใต�โมเดลลิสเลลท้ังหมด 
๔๕ พารามิเตอร� ใช�เส�นพารามิเตอร�ละ ๑๐ ตัวอย�างเท�ากับ ๔๕ x ๑๐ = ๔๕๐ ตัวอย�าง  
   ๒.๒) การสุ�มตัวอย�าง 
   ข้ันตอนท่ี ๑ สุ�มตัวอย�างแบบแบ�งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยการ
จัดแบ�งบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
โดยจะใช�วิธีการสุ�มตัวอย�างแบบแบ�งตามสัดส�วน (Proportional Stratified Random Sampling) 
คํานวณจากสูตร ดังนี้ 

จํานวนตัวอย�างในแต�ละกลุ�ม = จํานวนตัวอย�างท้ังหมด X จํานวนประชากรแต�ละกลุ�ม 
                                            จํานวนประชากรท้ังหมด 

 
  การสุ�มตัวอย�างแบบแบ�งตามสัดส�วน แสดงไว�ในตารางท่ี ๓.๑ 
 
 
 
 
 
 

                                                           

๑มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ, [ออนไลน�], แหล�งข�อมูล : http://www.mua.go.th/university-
2.html [๑๙ กันยายน ๒๕๖๒]. 
 ๒Lindeman RH, Merenda PF, Gold RZ., Introduction to Bivariate and Multivariate 
Analysis, (Scott, Foresman, Glenview, IL, 1980), p. 163. 
 ๓Weiss, R., The Provision of Social Relationship, In Z. Rubin (Ed), (Doing Unto others 
Englewood Cliff, N. J: Prentice-Hall, 1972), pp. 17-26.  



 
๑๐๑

ตารางท่ี ๓.๑ การสุ�มตัวอย�างแบบแบ�งตามสัดส�วน  
ลําดับท่ี ช่ือหน"วยงาน จํานวน

ประชากร 
สัดส"วน จํานวนกลุ"ม

ตัวอย"าง 
๑ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย ๙๔๓ ๔๕๐x๙๔๓/๑,๓๓๕ ๓๑๘ 
๒ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช

วิทยาลัย ๓๙๘ ๔๕๐x๓๙๘/๑,๓๓๕ ๑๓๒ 
 จํานวนประชากร ๑,๓๓๕  ๔๕๐ 

   
  ข้ันตอนท่ี ๒ จากนั้นใช�วิธีสุ�มตัวอย�างแบบอย�างง�าย (Simple Random Sampling) 
ด�วยวิธีการจับฉลากจนกระท่ังครบตัวอย�างตามท่ีต�องการ  
 

   ๓.๒.๒ เครื่องมือท่ีใชFในการวิจัย 
 ๑) เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัยครั้งนี้ ได�แก� แบบสอบถาม (Questionnaires) เป6นเครื่องมือท่ี
ใช�ในการศึกษารูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
แบ�งเป6น ๖ ส�วน  
  ส�วนท่ี ๑ สอบถามเก่ียวกับป0จจัยส�วนบุคคล ประกอบด�วย สถานภาพ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ�ในการปฏิบัติงาน รายได�ต�อเดือน เป6นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check 
List) จํานวน ๕ ข�อ 

  ส�วนท่ี ๒ สอบถามเก่ียวกับป0จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน ประกอบด�วยข�อคําถาม ๑๕ 
ข�อ  

   รายได�หรือค�าตอบแทน     จํานวน ๓ ข�อ 
   ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  จํานวน ๓ ข�อ 
    สภาพแวดล�อมทางกายภาพ   จํานวน ๓ ข�อ 
   ความต�องการแสดงความจงรักภักดี   จํานวน ๓ ข�อ 
   ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง   จํานวน ๓ ข�อ 
  ส�วนท่ี ๓ สอบถามเก่ียวกับป0จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน ประกอบด�วยข�อคําถาม ๑๒ 

ข�อ  
   ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน   จํานวน ๓ ข�อ 
   โครงสร�างองค�กร     จํานวน ๓ ข�อ 
    ลักษณะของบทบาท    จํานวน ๓ ข�อ 
   ประสบการณ�ในการทํางาน   จํานวน ๓ ข�อ 
  ส�วนท่ี ๔ สอบถามเก่ียวกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ ประกอบด�วยข�อคําถาม ๑๘ ข�อ 
      เมตตากายกรรม     จํานวน ๓ ข�อ 
   เมตตาวจีกรรม     จํานวน ๓ ข�อ 
    เมตตามโนกรรม     จํานวน ๓ ข�อ 



 
๑๐๒

   สาธารณโภคิตา     จํานวน ๓ ข�อ 
   สีลสามัญญตา     จํานวน ๓ ข�อ 
   ทิฏฐิสามัญญตา     จํานวน ๓ ข�อ 
  ส�วนท่ี ๕ สอบถามเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน

ประเทศไทย ประกอบด�วยข�อคําถาม ๑๒ ข�อ  
    มีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร   จํานวน ๓ ข�อ 
   ความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร   จํานวน ๓ ข�อ 
    เลื่อมใสศรัทธาในเป�าหมายขององค�กร  จํานวน ๓ ข�อ 
   พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน   จํานวน ๓ ข�อ 
 ส�วนท่ี ๖ สอบถามเก่ียวกับข�อเสนอแนะ 

  ส�วนท่ี ๒ ถึงส�วนท่ี ๕ ผู�ศึกษาได�สร�างแบบสอบถามโดยใช�มาตรวัดแบบ Likert 
Scale๔ ซ่ึงมีข�อคําถามแบบประมาณค�าท่ีใช�วัด ๕ ระดับ (Rating Scale) และมีเกณฑ�การให�คะแนน 
ดังนี้ 
   มากท่ีสุด ให�คะแนน ๕  คะแนน 
   มาก  ให�คะแนน ๔ คะแนน 
   ปานกลาง ให�คะแนน ๓ คะแนน 
   น�อย  ให�คะแนน ๒  คะแนน 
   น�อยท่ีสุด ให�คะแนน ๑  คะแนน 
 ผู�วิจัยใช�เกณฑ�ค�าเฉลี่ยในการแปลผลโดยใช�สูตรการคํานวณความกว�างของอันตรภาคชั้น
เท�าๆ กันมีดังนี้๕ จากสูตร 
   ช�วงชั้นคะแนน    =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                 ระดับการวัด 
      =        ๐.๘๐๕

๑-๕ =   

 จะได�เกณฑ�การแปลผล ๕ ระดับ ดังนี้   
  คะแนนเฉลี่ย ๔.๒๑–๕.๐๐ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู�ในระดับมากท่ีสุด  
  คะแนนเฉลี่ย ๓.๔๑–๔.๒๐ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู�ในระดับมากมาก  
  คะแนนเฉลี่ย ๒.๖๑–๓.๔๐ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู�ในระดับมากปานกลาง  
  คะแนนเฉลี่ย ๑.๘๑–๒.๖๐ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู�ในระดับมากน�อย   
  คะแนนเฉลี่ย ๑.๐๐–๑.๘๐ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู�ในระดับมากน�อยท่ีสุด    
 ๒) การสร�างเครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย 
 การสร�างเครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย ผู�วิจัยดําเนินการตามข้ันตอน ดังต�อไปนี้ 

                                                           

 
๔Likert, Rensis, “The Method of Constructing and Attitude Scale”, Reading in Attitude Theory 

and Measurement, (Fishbeic, Matin, Ed. New York: Wiley & Son, 1967), pp. 90-95.   
 ๕มัลลิกา บุนนาค, สถิติเพ่ือการตัดสินใจ, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), 
หน�า ๑๔๓. 



 
๑๐๓

  ๒.๑) ศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�อง หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง
แล�วกําหนดเป6นกรอบป0จจัยให�สอดคล�องและครอบคลุมเนื้อหาตามวัตถุประสงค� 
  ๒.๒) นํากรอบป0จจัยท่ีได�จากการศึกษาค�นคว�ามาสร�างแบบสอบถามตามวิธีการสร�าง
แบบสอบถาม 
  ๒.๓) การหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู�วิจัยได�นําแบบสอบถามท่ีสร�างเสร็จแล�วไปหา
คุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาค�าความเท่ียงตรง (Validity) และค�าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ดังนี้ 
   ๒.๓.๑) การหาค�าความเท่ียงตรง (Validity) ผู�วิจัยได�หาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) โดยการนําไปให�ผู�เชี่ยวชาญจํานวน ๕ ท�านประกอบด�วย  
   ๑. รศ.ดร. เติมศักด์ิ ทองอินทร�  อาจารย�ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  
         ภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา 
         จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
   ๒. ผศ.ดร. อุทัย สติม่ัน    อาจารย�ประจําคณะมนุษศาสตร�และ 
         สังคมศาสตร� มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
   ๓. ผศ.ดร. สุริยา รักษาเมือง  อาจารย�ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  
         ภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา 
         จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
   ๔ อาจารย� ดร. ลําพอง กลมกูล  ผู�เชี่ยวชาญด�านเทคนิคการใช�โปรแกรม  
        Lisrel 
   ๕. อาจารย� ดร.สวัสด์ิ อโณทัย   คณบดีคณะปรัชญาและศาสนา  
        มหาวิทยาลัยเซนต�จอห�น 
    เพ่ือตรวจสอบความชัดเจนของภาษา ความครอบคลุมของเนื้อหาและความ
สอดคล�องระหว�างข�อคําถามกับวัตถุประสงค�ของการวิจัย (Index of Item-Objective Congruence: 
IOC) โดยผู�ทรงคุณวุฒิแต�ละท�านจะประเมินให�คะแนน ๓ ระดับ คือ +๑ = มีความสอดคล�อง ๐ = ไม�
แน�ใจ -๑ = ไม�สอดคล�อง แล�วนํามาคํานวณหาค�าดัชนีความสอดคล�อง (IOC) พบว�า มีค�าดัชนีความ
สอดคล�องอยู�ระหว�าง ๐.๖๐–๑.๐๐ ทุกข�อ 
   ๒.๓.๒) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล�วไปทดลองใช� (Try Out) กับประชากรท่ี
ไม�ใช�กลุ�มตัวอย�าง จํานวน ๓๐ คน แล�วนํามาหาค�าความเชื่อม่ัน (Reliability) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach) โดยใช�สัมประสิทธิ์แอลฟา (α–Coefficient) ได�ค�าความเชื่อม่ันแบบรายด�านและ
ภาพรวมท้ังฉบับเท�ากับ .๙๕๘ ดังตารางต�อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 



 
๑๐๔

ตารางท่ี ๓.๒ แสดงค�าความเชื่อม่ันแบบรายด�านและภาพรวมท้ังฉบับ 
ตัวแปร ค"าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) จํานวนขFอ 

๑. ด�านป0จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน  ๐.๙๕๗ ๑๕ 
๒. ด�านป0จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน  ๐.๙๕๘ ๑๒ 
๓. ด�านหลักธรรมสาราณียธรรม ๖  ๐.๙๕๗ ๑๘ 
๔. ด�านความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�  ๐.๙๕๗ ๑๒ 

รวม ๐.๙๕๘ ๕๗ 
  
 ๒.๔) ปรับปรุงแบบสอบถาม โดยนําข�อมูลจากการทดลองใช�ในข้ันตอนท่ีผ�านมา ทํา
การปรับปรุงแก�ไขโดยผ�านอาจารย�ท่ีปรึกษาตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง หลังจากนั้นจึงนํามาสร�างเป6น
แบบสอบถามฉบับสมบูรณ�เพ่ือใช�ในการเก็บรวบรวมข�อมูลต�อไป 
 
 ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมขFอมูล 
 ผู�วิจัยได�ดําเนินการเก็บรวบรวมข�อมูลตามข้ันตอนของการวิจัย ดังต�อไปนี้ 

๑) การศึกษา “รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย” ผู�วิจัยใช�แบบสอบถาม (Questionnaire) เป6นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข�อมูลจากกลุ�ม
ตัวอย�าง คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย จํานวน ๔๕๐ คน  

๒) ยื่นคําร�อง บฑ. ๖.๒ แบบคําร�องท่ัวไป บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยเพ่ือขอหนังสืออนุญาตลงพ้ืนท่ีในการเก็บข�อมูลวิจัย เม่ือได�รับหนังสือฯ ออกโดยบัณฑิตวิทยาลัย 
เรียบร�อยแล�ว นําส�งให�กับหน�วยงานท่ีเก่ียวข�องกับกลุ�มตัวอย�างในการวิจัย โดยกําหนดวัน เวลา และ
จํานวนกลุ�มตัวอย�างเพ่ือลงพ้ืนท่ีเก็บข�อมูล 

๓) ลงพ้ืนท่ีแจกและเก็บแบบสอบถามสําหรับการวิจัยในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส�วนกลาง วังน�อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
ศาลายา จังหวัดนครปฐม จํานวน ๔๕๐ ตัวอย�าง ซ่ึงเป6นกลุ�มตัวอย�างท่ีตอบแบบสอบถาม และใช�เวลา
เก็บเวลา ๑๐ วัน (วันท่ี ๔, ๕, ๗, ๘, ๑๐, ๒๑, ๒๓, ๒๗, ๒๙, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๔) 

๔) เม่ือรวบรวมแบบสอบท่ีได�รับคืนมาท้ังหมด จํานวน ๔๕๐ ชุด แล�วซ่ึงคิดเป6นร�อยละ 
๑๐๐ ผู�วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ�ของแบบสอบถามและนํามาวิเคราะห�ข�อมูลด�วยโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือให�สอดคล�องกับวัตถุประสงค�การวิจัย 
 ๓.๒.๔ การวิเคราะหTขFอมูล 
  การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช�การวิเคราะห�ป0จจัยเชิงสํารวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) และโมเดลสมการโครงสร�าง (Structural Equation Modeling: SEM) โดยมี
ข้ันตอนการวิเคราะห�ดังนี้ 

  ๑) ข�อมูลส�วนบุคคลวิเคราะห�โดยการหาค�าความถ่ี ค�าร�อยละ  



 
๑๐๕

 ๒) ข�อมูลเก่ียวกับป0จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน ป0จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน หลัก       
สาราณียธรรม ๖ และความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย วิเคราะห�
โดยการหาค�าเฉลี่ย และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน    
  ๓) การวิเคราะห�ป0จจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพ่ือศึกษากลุ�ม
ตัวแปรท่ียังไม�มีทฤษฎี หรือแนวคิดสนับสนุนเรื่องนั้นมาก�อน ผู�วิจัยเก็บข�อมูลจากตัวแปรเหล�านั้น 
แล�วนํามาจัดหมวดหมู�ด�วยการวิเคราะห�ป0จจัยเพ่ือต�องการทราบว�ากลุ�มตัวแปร (Set of Variables) 
ท้ังหมดมีก่ีป0จจัย (Factor) ด�วยการใช�โปรแกรมสําเร็จรูป ผลจากการวิเคราะห�ป0จจัยจะช�วยลดตัวแปร
ลงและได�ป0จจัยซ่ึงทําให�เข�าใจลักษณะของข�อมูลได�ง�าย และสามารถสร�างตัวแปรแฝงเพ่ือนําตัวแปร
แฝงมาใช�ในการวิเคราะห�โมเดลสมการโครงสร�างต�อไป ซ่ึงเทคนิคการวิเคราะห�ป0จจัยเชิงสํารวจมี
ข้ันตอนการวิเคราะห�ดังนี้๖ 
   ๓.๑) ตรวจสอบเบ้ืองต�นว�า ข�อมูลสามารถนํามาวิเคราะห�ป0จจัยได�หรือไม� โดยการ
พิจารณาเมทริกซ�สหสัมพันธ�ของตัวแปร จากการใช�โปรแกรมสําเร็จรูป ได�ค�าไกเซอร�-ไมเยอร�-ออลคิน 
(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: KMO-MSA) มากกว�า .๗๐ ถึง ๑ และ
ค�า Bartlett’s Test of Sphericity มีนัยสําคัญ แสดงว�า ตัวแปรมีความสัมพันธ�กัน เหมาะสมท่ีจะ
นํามาวิเคราะห�ป0จจัย 
   ๓.๒) สกัดป0จจัยข้ันต�น (Factor Extraction) ใช�วิธี Principal Component Analysis 
โดยมีเกณฑ�กําหนดจํานวนป0จจัย คือ ค�าไอเกน (Eigen Values) มากกว�า ๑ และ Scree Plot 
เส�นกราฟเริ่มเป6นเส�นตรงขนานกับแกนนอน 
   ๓.๓) หมุนแกนป0จจัย (Factor Rotation) เพ่ือให�ได�ป0จจัยร�วมท่ีชัดเจน 
   ๓.๔) สร�างคะแนนป0จจัย (Factor Score) เพ่ือสร�างตัวแปรแฝงจากตัวแปรสังเกต
ได� 
   ๓.๕) ต้ังชื่อป0จจัยให�สื่อความหมายถึงตัวแปรท้ังหมดในป0จจัย 
   ๔) การวิเคราะห�โมเดลสมการโครงสร�าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
เป6นการบูรณาการของสถิติวิเคราะห�ท่ีสําคัญ คือการวิเคราะห�ป0จจัย (Factor Analysis) และการ
วิเคราะห�เส�นทางอิทธิพล (Path Analysis) โมเดลสมการโครงสร�างประกอบด�วย ๒ ส�วน คือโมเดล
การวัด (Measurement Model) และโมเดลโครงสร�าง (Structural Model)  
   ๔.๑) โมเดลการวัด (Measurement Model) เป6นโมเดลท่ีระบุความสัมพันธ�เชิงเส�น
ระหว�างตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได� ผู�วิจัยใช�การวิเคราะห�ป0จจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis : CFA) อันดับท่ีหนึ่ง เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงว�า ตัวแปรสังเกต
ได�/ตัวบ�งชี้ มีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ� ด�วยโปรแกรม Lisrel (Linear Structure Relation) 
และพิจารณาคัดเลือกป0จจัยและตัวบ�งชี้ จากตัวแปรสังเกตได�/ตัวบ�งชี้ท่ีมีสัมประสิทธิ์การพยากรณ� 
(R2) ซ่ึงสามารถอธิบายองค�ประกอบสูงต้ังแต�ร�อยละ ๖๐ ข้ึนไป 

                                                           

๖นงลักษณ� วิรัชชัย, โมเดลลิสเรล: สถิติวิเคราะหTสําหรับการวิจัย, พิมพ�ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : 
จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน�า ๑๐๒.  



 
๑๐๖

   ๔.๒) โมเดลโครงสร�าง (Structural Model) เป6นโมเดลท่ีระบุความสัมพันธ�ระหว�าง
ตัวแปรแฝงกับตัวแปรแฝง ผู�วิจัยใช�การวิเคราะห�เส�นทางอิทธิพล (Path Analysis) จุดมุ�งหมายเพ่ือ
พัฒนาโมเดลความสัมพันธ�เชิงสาเหตุระหว�างตัวแปร ศึกษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ�อม
ระหว�างตัวแปร และวิเคราะห�ตรวจสอบความตรงของทฤษฏีหรือทดสอบความสอดคล�องระหว�าง
โมเดลท่ีพัฒนาข้ึนกับข�อมูลเชิงประจักษ� ประกอบด�วยข้ันตอน ๒ ส�วนคือ 
  ๔.๒.๑) การประมาณค�าพารามิเตอร� 
    (๑) การกําหนดข�อมูลจําเพาะโมเดล (Specification of the Model) ผู�วิจัยได�
สนใจศึกษาว�าตัวแปรสาเหตุตัวใดบ�างท่ีส�งผลโดยตรงและโดยอ�อมต�อความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย โดยผู�วิจัยใช�โมเดลการวิเคราะห�โมเดลความสัมพันธ�
โครงสร�างเชิงเส�น ประกอบด�วยตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได� โดยมีข�อตกลงเบ้ืองต�นของโมเดลว�า
ความสัมพันธ�ของโมเดลท้ังหมดความสัมพันธ�เชิงเส�นตรง (Linear) เป6นความสัมพันธ�เชิงบวก 
(Additive) และเป6นความสัมพันธ�ทางเดียว (Recursive Model) ระหว�างตัวแปรภายนอก 
(Exogenous Variables) และตัวแปรภายใน (Endogenous Variables)    
    (๒) การระบุความเป6นไปได�ค�าเดียวของโมเดล (Identification of the 
Model) ผู�วิจัยใช�เง่ือนไขกฎที (t-rule) นั่นคือจํานวนพารามิเตอร�ท่ีไม�ทราบค�าจะต�องน�อยกว�าหรือ
เท�ากับจํานวนสมาชิกในเมทริกซ�ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร�วมของกลุ�มตัวอย�าง ตรวจสอบโดย
จะให�จํานวนพารามิเตอร�ท่ีต�องการประมาณค�า (t) และจํานวนตัวแปรสังเกต (NI) ซ่ึงนํามาคํานวณหา
จํานวนสมาชิกในเมทริกซ�ความแปรปรวนร�วมได� กฎท่ีกล�าวว�า แบบจําลองจะระบุค�าได�พอดีเม่ือ t  
(๑/๒) (NI) (NI+๑) และใช�กฎความสัมพันธ�ทางเดียว (Recursive Rule) เพ่ือตรวจสอบเง่ือนไข
พอเพียง  
    (๓) การประมาณค�าพารามิเตอร�ของโมเดล (Parameter Estimation form the 
Model) ผู�วิจัยใช�การประมาณค�าโดยใช�วิธี ML (Maximum Likelihood) ซ่ึงเป6นวิธีท่ีแพร�หลายท่ีสุด 
วิธีนี้ใช�ฟ0งก�ชั่นความกลมกลืนท่ีไม�ใช�ฟ0งก�ชั่นแบบเส�นตรง แต�ก็เป6นฟ0งก�ชั่นท่ีบอกความแตกต�างระหว�าง 
เมทริกซ� S และ Sigma ได� ค�าประมาณของพารามิเตอร�ท่ีได�จากวิธี ML มีความคงเส�นคงวา 
(Consistency) มีประสิทธิภาพและความเป6นอิสระจากมาตรวัด การแจกแจงสุ�มของค�าประมาณ
พารามิเตอร�ท่ีได�จากวิธี ML เป6นแบบปกติ และความแกร�งของค�าประมาณข้ึนอยู�กับขนาดของ
ค�าพารามิเตอร�  
  ๔.๒.๒) การตรวจสอบความสอดคล�องของโมเดล (Goodness of Fit Measures) 
เพ่ือศึกษาภาพรวมของโมเดลว�าสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�เพียงใด ผู�วิจัยใช�สถิติท่ีจะตรวจสอบ 
ดังนี้  
   (๑) ค�าไค-สแควร� (Chi-square Statistics) เป6นค�าสถิติท่ีใช�ทดสอบสมมติฐาน
ทางสถิติว�าฟ0งก�ชั่นความสอดคล�องมีค�าเป6นศูนย� ถ�าค�าไค-สแควร� มีค�าตํ่ามากหรือยิ่งเข�าใกล�ศูนย�มาก 
และค�าไค-สแควร� ไม�มีนัยสําคัญ แสดงว�าโมเดลมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�    



 
๑๐๗

   (๒) ค�าสัดส�วน 2χ /df เนื่องจากเม่ือจํานวนกลุ�มตัวอย�างมาก ค�าไค-
สแควร�ก็จะยิ่งสูงมากจนอาจทําให�สรุปผลได�ไม�ถูกต�อง ดังนั้นจึงแก�ไขโดยพิจารณาค�า 2χ /df ซ่ึงควรมี
ค�าไม�ควรเกิน ๒.๐๐๗ 
   (๓) ดัชนีระดับความสอดคล�อง (Goodness-of-Fit Index: GFI) ซ่ึงเป6น
อัตราส�วนของผลต�างระหว�างฟ0งก�ชั่นความสอดคล�องจากโมเดลก�อน และหลังปรับโมเดลกับฟ0งก�ชั่น 
ความสอดคล�องก�อนปรับโมเดลค�า GFI หากมีค�าต้ังแต� ๐.๙๐-๑.๐๐ แสดงว�าโมเดลมีความสอดคล�อง
กับข�อมูลเชิงประจักษ�  
    (๔) ดัชนีวัดความสอดคล�องท่ีปรับแล�ว (Adjusted Goodness-of-Fit 
Index: AGFI) ซ่ึงนํา GFI มาปรับแก� โดยคํานึงถึงขนาดของอิสระ (df) ซ่ึงรวมท้ังจํานวนตัวแปรและ
ขนาดกลุ�มตัวอย�างหาค�า AGFI หากมีค�าต้ังแต� ๐.๙๐-๑.๐๐ แสดงว�าโมเดลมีความสอดคล�องกับข�อมูล
เชิงประจักษ�  
   (๕) ดัชนีวัดระดับความสอดคล�องเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index: CFI) ใช�เปรียบเทียบโมเดลเชิงสมมติฐานการวิจัยว�ามีความสอดคล�องสูงกว�าข�อมูลเชิงประจักษ�
มากน�อยเพียงใด ค�าท่ีดีควรมีค�าต้ังแต� ๐.๙๐ ข้ึนไป แสดงว�าโมเดลมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิง
ประจักษ�  
   (๖) ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลั งสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean Squared Residual: Standardized RMR) เป6นค�าบอกความคลาดเคลื่อน
ของโมเดล มีค�าตํ่ากว�า ๐.๐๕ แสดงว�า โมเดลมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�  
   (๗) ค�าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค�าพารามิเตอร� (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) เป6นค�าท่ีบ�งบอกถึงความไม�สอดคล�องของโมเดลท่ีสร�าง
ข้ึนกับเมทริกซ�ความแปรปรวนร�วมของประชากร ซ่ึงค�า RMSEA ท่ีดีมากๆ ควรมีค�าตํ่ากว�า ๐.๐๕ 
แสดงว�าโมเดลมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�   
   (๘) ค�าขนาดตัวอย�างวิกฤติ (Critical N: CN) เป6นดัชนีท่ีแสดงขนาดของ
ตัวอย�างท่ีจะยอมรับดัชนีแสดงความสอดคล�องของโมเดลได� และค�า CN ควรมีค�ามากกว�า ๒๐๐ ของ
กลุ�มตัวอย�าง (Diamantopoulos & Siguaw, ๒๐๐๐)๘ 
    (๙) เมทริกซ�ความคลาดเคลื่อนในการเปรียบเทียบความสอดคล�อง (Fitting 
Residuals Matrix) หมายถึงเมทริกซ�ท่ีมีผลต�างของเมทริกซ� S และ Sigma ซ่ึงประกอบไปด�วยค�า
ความคลาดเคลื่อนท้ังในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ค�าสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Largest Standardized Residual) ระหว�างเมทริกซ�สหสัมพันธ�ท่ีเข�าสู�การวิเคราะห�กับ
เมทริกซ�ท่ีประมาณได� โดยค�าเศษเหลือเคลื่อนท่ีเข�าใกล�ศูนย� จะถือว�าโมเดลมีแนวโน�มสอดคล�องกับ
ข�อมูลเชิงประจักษ�ความพอดีเศษเหลือเหมาะสมอยู�ระหว�าง -๒ ถึง ๒   

                                                           

๗สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน�, สถิติวิเคราะหTสําหรับการวิจัย
ทางสังคมศาสตรTและพฤติกรรมศาสตรT: เทคนิคการใชFโปรแกรม LISREL, (กรุงเทพมหานคร : เจริญมั่นคงดีการ
พิมพ�, ๒๕๕๔), หน�า ๑๔๔.  
 ๘ Diamantopoulos, A & Siguaw, A.D., Introducing LISREL: A Guide for the Uninitiated, 
(Sage Publications: London, 2000), p. 223. 



 
๑๐๘

    (๑๐) การปรับโมเดล (Model Modification Indexes: MI) ผู�วิจัยปรับ
โมเดลบนพ้ืนฐานของทฤษฎีและงานวิจัยเป6นหลัก โดยมีการดําเนินการคือ จะตรวจสอบผลการ
ประมาณค�าพารามิเตอร�ว�ามีความสมเหตุสมผลหรือไม� มีค�าใดแปลกเกินความเป6นจริงหรือไม� และ
พิจารณาค�าสัมประสิทธิสหสัมพันธ�เชิงพหุยกกําลังสอง (Squared Multiple Correlation) ให�มีความ
เหมาะสม รวมท้ังพิจารณาค�าความสอดคล�องรวม (Overall Fit) ของโมเดลว�า โดยภาพรวมแล�ว
โมเดลสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�เพียงใด และจะหยุดปรับโมเดลเม่ือพบว�า ค�าสูงสุดของเศษ
เหลือในรูปคะแนนมาตรฐานตํ่ากว�า ๒.๐๐  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพท่ี ๓.๑ โมเดลสมการโครงสร�าง (Structural Equation Modeling: SEM) 

  ภาพโมเดลสมการโครงสร�างประกอบด�วยสัญลักษณ�ต�างๆ ดังนี้๙ 
หมายถึง ตัวแปรสังเกตได� (Observed Variables) 
 

     หมายถึง ตัวแปรแฝง (Latent Variables)  
 
   หมายถึง ความสัมพันธ�เชิงสาเหตุ หรือน้ําหนักป0จจัย 
   หมายถึง ความสัมพันธ�หรือความแปรปรวนร�วมของสองตัวแปร 
 ในการสร�างโมเดลการวิจัย ผู�วิจัยจะนําสัญลักษณ�เหล�านี้มาเขียนรวมกันเพ่ือใช�แทน
ความสัมพันธ�ของตัวแปรต�างๆ ในโมเดล ดังนี้ 

แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรสังเกตได�บนตัวแปร
แฝง หรือสัญลักษณ�ของป0จจัย 

                                                           

 
๙สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน�, สถิติวิเคราะหTสําหรับการวิจัย

ทางสังคมศาสตรTและพฤติกรรมศาสตรT: เทคนิคการใชFโปรแกรม LISREL, หน�า ๑๔๖.  
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๑๐๙

แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของป0จจัยหนึ่งบนอีกป0จจัยหนึ่ง 
หรือสัญลักษณ�ของความสัมพันธ�เชิงสาเหตุ 

     แทน ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได� 
 
 
     แทน ความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ�ป0จจัย 
 
 ตัวแปรแฝง (Latent variables) ในโมเดลสมการโครงสร�างแบ�งออกเป6น ๒ ประเภท คือ 
 ๑. ตัวแปรแฝงท่ีเป6นสาเหตุ เรียกว�า ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variables) ใน
ภาพคือ K1 และ K2 ใช�สัญลักษณ� K หรือ ξ (อ�านว�า KSI) 
 ๒. ตัวแปรแฝงท่ีเป6นผล เรียกว�า ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Variables) ในภาพ
คือ E1 และ E2 ใช�สัญลักษณ� E หรือ η (อ�านว�า ETA)   
 ตัวแปรสังเกตได� (Observed variables) ในโมเดลสมการโครงสร�างแบ�งออกเป6น ๒ 
ประเภท คือ 
 ๑. ตัวแปรสังเกตได�สําหรับวัดตัวแปรแฝงภายนอก ใช�สัญลักษณ� X ในภาพคือ X1 X2 X3 
X4 X5 และ X6 โดยท่ี  

X1 X2 และ X3 เป6นตัวแปรสังเกตได�ของ K1 
X4 X5 และ X6 เป6นตัวแปรสังเกตได�ของ K2 

 ๒. ตัวแปรสังเกตได�สําหรับวัดตัวแปรแฝงภายใน ใช�สัญลักษณ� Y ในภาพคือ Y1 Y2 Y3 
Y4 และ Y5 โดยท่ี  

Y1 และ Y2 เป6นตัวแปรสังเกตได�ของ E1 
  Y3 Y4 และ Y5 เป6นตัวแปรสังเกตได�ของ E2 
  ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได� X ใช�สัญลักษณ� d หรือ δ (อ�านว�า 
DELTA)    
  ส�วนความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได� Y ใช�สัญลักษณ� e หรือ ε (อ�านว�า 
EPSILON) ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรแฝง E ใช�สัญลักษณ� z หรือ ζ (อ�านว�า ZETA)  
  ดังนั้น d1 d2 d3 d4 d5 และ d6 เป6นความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนของ X1 
X2 X3 X4 X5 และ X6 ตามลําดับ 

 e1 e2 e3 e4 และ e5 เป6นความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนของ Y1 Y2 Y3 Y4 
และ Y5 ตามลําดับ 
  z1 และ z2 เป6นความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนของ E1 และ E2 ตามลําดับ 

 ในการวิเคราะห�ข�อมูลเชิงปริมาณเพ่ือให�เกิดความเข�าใจในการสื่อสารท่ีตรงกันจึงได�
กําหนดสัญลักษณ�และอักษรย�อในการวิเคราะห�ข�อมูลดังนี้  

 สัญลักษณTท่ีใชFในการวิเคราะหTขFอมูล 
 n   แทน จํานวนกลุ�มตัวอย�าง  
 Χ   แทน ค�าเฉลี่ยของกลุ�มตัวอย�าง 



 
๑๑๐

 S.D.  แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   แทน ค�าสถิติท่ีใช�พิจารณาใน t-Distribution  
 F   แทน ค�าสถิติท่ีใช�พิจารณาใน F–Distribution 
 SKEW  แทน ค�าความเบ� (skewness) 
 KUS   แทน ค�าความโด�ง (kurtosis) 
 r    แทน ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�ของเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) 
 SE   แทน ค�าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 
 2R   แทน ค�าสหสัมพันธ�พหุคูณยกกําลังสอง (Squared Multiple Correlation) 
หรือสัมประสิทธิ์การพยากรณ� 

 
2χ   แทน ค�าสถิติไค-สแควร� (Chi-square Statistics) 

 df    แทน องศาอิสระ (Degree of Freedom) 
 p-value  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

 ξ    แทน ตัวแปรแฝงภายนอก (Ksi) 

 λ    แทน  ขนาดอิทธิพลของตัวแปรอิสระกับตัวแปรแฝงภายนอก 
 δ    แทน  ความคลาดเคลื่อนภายใต�ตัวแปรอิสระ 

 η    แทน ตัวแปรแฝงภายใน (Eta) 
 Г   แทน เมทริกซ�อิทธิพลเชิงสาเหตุจาก ξ  ไป η  
 GFI   แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล�อง (Goodness of Fit Index) 
 AGFI   แทน ดัชนีวัดระดับความความสอดคล�องท่ีปรับแก�แล�ว (Adjusted 
Goodness of Fit Index) 
 CFI   แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล�องเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index) 
 SRMR  แทน ดัชนีค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(Standardized RMR) 
 RMSEA  แทน ดัชนีค�าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค�าพารามิเตอร� (Root 
Mean Square Error of Approximation)  
 CN   แทน ค�าขนาดตัวอย�างวิกฤต (Critical N) 
 DE   แทน อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
 IE    แทน อิทธิพลทางอ�อม (Indirect Effects) 
 TE   แทน อิทธิพลรวม (Total Effects) 
 FACTOR1 แทน รายได�หรือค�าตอบแทน 
 FACTOR2 แทน ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 FACTOR3  แทน สภาพแวดล�อมทางกายภาพ  
 FACTOR4 แทน ความต�องการแสดงความจงรักภักดี  
 FACTOR5 แทน ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง  



 
๑๑๑

อุปนัย 
 

เชิงคุณภาพ 

 RELAT1 แทน ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน 
 RELAT2 แทน โครงสร�างองค�กร  
 RELAT3 แทน ลักษณะของบทบาท  
 RELAT4 แทน ประสบการณ�ในการทํางาน  
 DHAMMA1 แทน เมตตากายกรรม  
 DHAMMA2 แทน เมตตาวจีกรรม 
 DHAMMA3 แทน เมตตามโนกรรม  
 DHAMMA4 แทน สาธารณโภคิตา  
 DHAMMA5 แทน สีลสามัญญตา  
 DHAMMA6 แทน ทิฏฐิสามัญญตา  
 UNIVERS1 แทน มีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร 
 UNIVERS2 แทน ความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร  
 UNIVERS3 แทน เลื่อมใสศรัทธาในเป�าหมายขององค�กร  
 UNIVERS4  แทน พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน  
 
๓.๓ ระยะที่ ๒ การออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ  
 สําหรับรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ ในครั้งนี้ผู�วิจัยใช�วิธีดําเนินการวิจัยท่ีเรียกว�าวิธี
อุปนัย๑๐ (Inductive Approach) คือเริ่มจากข�อมูลจากกลุ�มตัวอย�างท่ีเจาะจงเลือกมาจํานวนหนึ่ง 
แล�วจึงวิเคราะห�หาข�อสรุป หรือคําอธิบายเชิงทฤษฎีท่ีมีลักษณะท่ัวไปของข�อมูลนั้นดังแผนภาพท่ี ๓.๒ 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๓.๒ รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
  ๓.๓.๑ ผูFใหFขFอมูลสําคัญ 
 ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท่ีใช�ในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ� 
ได�แก� เป6นผู�บริหารของมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยและมีประสบการณ�ในการบริหารอย�างน�อยไม�ตํ่า
กว�า ๕ ป� จํานวน ๑๗ รูปหรือคน ใช�วิธีการเลือกตัวอย�างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ดังนี้ 
 

                                                           

 
๑๐พรศักดิ์ ผ�องแผ�ว, ศาสตรTแห"งการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ�ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๙), 

หน�า ๙. 

 
ข�อมูล ข�อเท็จจริง  

หลักฐานเชิงประจักษ� 
(ข�อมูลท่ีเฉพาะเจาะจง) 

 
สมมติฐาน คําอธิบาย 

ข�อสรุปเชิงทฤษฎี 
(สิ่งท่ีเป6นกฎท่ัวไป) 



 
๑๑๒

ลําดับท่ี กลุ"มผูFบริหารและบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ตําแหน"ง 

๑. พระครูปริยัติกิตติธํารง, รศ.ดร. คณบดีคณะสังคมศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒. พระราชสุตาภรณ�, รศ.ดร. คณบดีคณะครุศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓. พระมหาจีรวัฒน� กนฺตวณฺโณ, ผศ.ดร. รองผู� อํานวยการศูนย�อาเซียนศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

๔. รศ. ดร.เติมศักด์ิ ทองอินทร� ผู� อํานวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
สาขาวิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. ดร. ญาศุมินท� อินทร�กรุงเก�า ร อ ง ผู� อํ า น ว ย ก า ร สํ า นั ก ง า น ส ภ า
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

๖. นางสาววิไลวรรณ อิศรเดช ผู� อํ า น ว ย ก า ร ก อ ง กิ จ ก า ร พิ เ ศ ษ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

๗. ผศ. ดร.อิทธิพล แก�วพิลา ผู�ช�วยอธิการบดีฝ ายกิจการวิทยาเขต 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

๘. ผศ. ดร. ธวัชชัย สมอเนื้อ ผู� ช� ว ย อ ธิ ก า ร บ ดี ฝ  า ย แ ผ น แ ล ะ
งบประมาณ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

๙. รศ. ดร.สุรินทร� นิยมางกูร อาจารย�ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษาฯ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

ลําดับท่ี กลุ"มผูFบริหารและบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

ตําแหน"ง 

๑. พระมหามฆวินทร� ปุริสุตฺตโม (อามาตมนตรี) รองอธิการบดีด�านวิจัยและนวัตกรรม 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๒. พระศรีวินยาภรณ�, ดร. คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย  

๓. พระสุทธิสารเมธี, ดร. คณบดีคณะศาสนาและปรัชญา 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๔. พระมหาสมัคร มหาวีโร คณบดีคณะมนุษยศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย 



 
๑๑๓

ลําดับท่ี กลุ"มผูFบริหารและบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

ตําแหน"ง 

๕. พระมหาอรุณ ป¡ฺญารุโณ คณบดีคณะสังคมศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย 

๖. พระศรีรัชมงคลบัณฑิต, รศ. หัวหน�าภาควิชาศาสนาและปรัชญา 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๗. พระเมธาวินัยรส อาจารย�ประจําหลักสูตร มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย 

๘. ผศ. ดร. เสถียร วิพรมหา ผู�ช�วยอธิการบดีฝ ายกิจการคณะสงฆ� 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

  
 ๓.๓.๒ เครื่องมือท่ีใชFในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัยเชิงคุณภาพได�แก� แบบสัมภาษณ�แบบมีโครงสร�าง ตาม
วัตถุประสงค�ในการวิจัยดังนี้ 
 ตอนท่ี ๑ ข�อมูลท่ัวไปของผู�ให�สัมภาษณ� 
  ตอนท่ี ๒ ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยผู�วิจัยมุ�ง
ศึกษาทฤษฎีเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องและสังเคราะห�ให�เหมาะสมกับบริบทของมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทยดังนี้ 
  ๑. ป0จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานในประเด็นต�อไปนี้ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
  ๑.๑) รายได�หรือค�าตอบแทนส�งผลอย�างไรต�อความผูกพันในองค�กรอย�างไร 
  ๑.๒) ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานส�งผลอย�างไรต�อความผูกพันในองค�กร
อย�างไร 
  ๑.๓) สภาพแวดล�อมทางกายภาพส�งผลอย�างไรต�อความผูกพันในองค�กรอย�างไร 
  ๑.๔) ความต�องการแสดงความจงรักภักดีส�งผลอย�างไรต�อความผูกพันในองค�กร
อย�างไร 
  ๑.๕) ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเองส�งผลอย�างไรต�อความผูกพันในองค�กรอย�างไร 
 ๒. ป0จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันในประเด็นต�อไปนี้ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
  ๒.๑ ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงานส�งผลอย�างไรต�อความผูกพันในองค�กรอย�างไร 
  ๒.๒ โครงสร�างองค�กรส�งผลอย�างไรต�อความผูกพันในองค�กรอย�างไร 
  ๒.๓ ลักษณะของบทบาทส�งผลอย�างไรต�อความผูกพันในองค�กรอย�างไร 
  ๒.๔ ประสบการณ�ในการทํางานส�งผลอย�างไรต�อความผูกพันในองค�กรอย�างไร 
  ๓. สาราณียธรรม ๖ คือ ธรรมเป6นเหตุให�ระลึกถึงกัน ได�แก� เมตตากายกรรม การ
ช�วยเหลือกิจธุระร�วมกันเมตตาวจีกรรม การพูดด�วยความปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงานเมตตา
มโนกรรม คิดปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงานเสมอ สาธารณโภคิตา แบ�งป0นสิ่งของ ความดีความชอบด�วย



 
๑๑๔

ความยุติธรรม สีลสามัญญตา การประพฤติสุจริตดีงาม ทิฏฐิสามัญญตา การปรับความคิดความเห็นให�
มีเหตุมีผลถูกต�องเหมือนๆ ท้ัง ๖ ประเด็นนี้ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
สงฆ�ในประเทศไทยอย�างไร 
  ๔. ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ซ่ึงส�งผลให�
บุคลากรมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร เกิดความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร มีความเลื่อมใส
ศรัทธาในเป�าหมายขององค�กร และพยายามปฏิบัติงานมากข้ึนเป6นผลมาจากการส�งเสริมความผูกพัน
ขององค�กรหรือไม�อย�างไร   
 
 ๓.๓.๓ การเก็บรวบรวมขFอมูล  

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู�วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข�อมูลจากผู�ให�ข�อมูลสําคัญ ซ่ึงมีข้ันตอน
ดังนี้ 

๑) การสัมภาษณ�เชิงลึก (In-depth Interview) มีรายละเอียดดังนี้ 
 ๑.๑) คัดเลือกผู�ให�ข�อมูลสําคัญ (Key Informants) แบบเจาะจง (Purposive 

Selection) ซ่ึงเป6นบุคคลท่ีมีความรอบรู� เชี่ยวชาญ รวมท้ังมีประสบการณ�เก่ียวกับการปฏิบัติงาน
โดยตรง และสามารถให�ข�อมูลในด�านความผูกพันต�อองค�กรได�เป6นอย�างดียิ่ง ดําเนินการเก็บข�อมูลโดย
ใช�แบบสัมภาษณ� (Interview Form) กับกลุ�มกลุ�มผู�บริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย จํานวน ๑๐ รูปหรือคน และกลุ�มผู�บริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหามกุฏ
ราชวิทยาลัย จํานวน ๗ รูปหรือคน รวมจํานวนท้ังสิ้น ๑๗ รูปหรือคน  

 ๑.๒) ยื่นคําร�อง บฑ. ๖.๒ แบบคําร�องท่ัวไป บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัยเพ่ือขอหนังสือขออนุญาตสัมภาษณ�ผู�ทรงคุณวุฒิ เม่ือได�รับหนังสือฯ ออกโดย
บัณฑิตวิทยาลัย เรียบร�อยแล�ว นําส�งให�กับผู�ทรงคุณวุฒิพร�อมกําหนดวัน เวลา และสถานท่ี เพ่ือเข�าไป
สัมภาษณ� 

 ๑.๓) สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญตามเวลานัด ใช�เวลาสัมภาษณ�ต�อคนไม�เกิน ๖๐ 
นาที โดยใช�วิธีการจดบันทึก ใช�เครื่องบันทึกเสียงในการบันทึกการสนทนา เพ่ือนํามาใช�ถอดความ
สําหรับการวิเคราะห�ข�อมูล ซ่ึงหลังจากผู�วิจัยได�สัมภาษณ�เรียบร�อยแล�ว แสดงความขอบคุณ พร�อมกับ
ถ�ายภาพ และมอบของท่ีระลึกให�กับผู�ถูกสัมภาษณ� และระยะเวลาการสัมภาษณ� ๙ วัน (วันท่ี ๒๗, 
๒๙, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๔ และวันท่ี ๑, ๒, ๓, ๔, ๕, ๖, กุมภาพันธ� ๒๕๖๔) 

 ๑.๔) สรุปผลจากการสัมภาษณ�ให�สอดคล�องกับวัตถุประสงค�การวิจัยและนํา
เสนอแนะข�อมูลเป6นองค�ความรู�จากการวิจัย  

๒) การสนทนากลุ�ม  (Focus Group Discussion) เป6นการระดมความคิดเห็นและการ
อภิปรายในเรื่องท่ีผู�วิจัยกําลังศึกษา เป6นวิธีการเสริมในการเก็บรวบรวมข�อมูลวิจัย ซ่ึงผู�เข�าร�วมสนทนา
ควรมีพ้ืนฐานประสบการณ�ท่ีใกล�เคียงหรือคล�ายคลึงกัน มีรายละเอียดดังนี้ 

 ๒.๑) ผู�วิจัยได�ขอคําปรึกษาประธานกรรมการควบคุมเล�มดุษฎีนิพนธ� เพ่ือคัดเลือก
ผู�ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive Selection) ซ่ึงเป6นบุคคลท่ีมีความรอบรู� และเชี่ยวชาญใน
งานวิจัยรวมท้ังให�ข�อเสนอแนะเพ่ิมเติม เพ่ือให�งานวิจัยมีความสมบูรณ�ยิ่งข้ึน จํานวน ๙ รูปหรือคน 
โดยรายชื่อผู�ทรงคุณวุฒิท่ีร�วมสนทนากลุ�มเฉพาะมีดังต�อไปนี้ 



 
๑๑๕

 ลําดับท่ี รายช่ือผูFทรงคุณวุฒิ ตําแหน"ง 
๑. พระมหาญาณวัฒน� ฐิติวฑฺฒโน, ผศ.

ดร.  
อาจารย�ประจํ าหลักสู ตร พุทธบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

๒. รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม ผู�อํานวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชา
รัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

๓. รศ.ดร.เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง  รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝ ายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔. รศ.ดร.สิน งามประโคน อาจารย�ประจํ าหลักสู ตร พุทธบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. รศ.ดร.สุทธิพงษ� ศรีวิชัย อาจารย�ประจํ าหลักสู ตร พุทธบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๖. ผศ.ดร.สุริยา รักษาเมือง อาจารย�ประจํ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
ภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  

๗. ดร.สมบัติ นามบุรี อาจารย�ประจํ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
ภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

๘. ดร.วันชัย แสงสุวรรณ อาจารย�ประจํา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย วิทยาเขตสิรินทรราชวิทยาลัย 

๙. ดร.สุพิชัย ศิริรักษ� อาจารย�ประจํา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย วิทยาเขตสิรินทรราชวิทยาลัย 

    

 ๒.๒) ยื่นคําร�อง บฑ. ๖.๒ แบบคําร�องท่ัวไป บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ขอหนังสือเชิญผู�ทรงคุณวุฒิเข�าร�วมสนทนากลุ�มเฉพาะ (Focus Group 
Discussion) เม่ือได�รับหนังสือฯ ออกโดยบัณฑิตวิทยาลัย เรียบร�อยแล�ว นําส�งให�กับผู�ทรงคุณวุฒิ
พร�อมกําหนดวัน เวลา และสถานท่ี เพ่ือเข�าร�วมสนทนากลุ�มเฉพาะ (Focus Group Discussion) 

  ๒.๓) เข�าร�วมสนทนากลุ�มเฉพาะ (Focus Group Discussion) ใช�เวลานําเสนอ
ผลงานวิจัย ไม�เกิน ๑๕ นาที ซ่ึงรายละเอียดในการนําเสนอข�อมูล ประกอบด�วย ๑. ความเป6นมาและ
ความสําคัญของป0ญหา ๒. วัตถุประสงค�ของการวิจัย ๓. ระเบียบวิธีการวิจัย ๔. กรอบแนวคิดในการ
วิจัย ๕. สรุปผลการวิจัย ๖. องค�ความรู�จากการวิจัย และ ๗. แบบประเมินการสนทนากลุ�มตามวัตถุ
เพ่ือประเมินความเหมาะสมขององค�ความรู�จากการวิจัย เรื่อง “รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย” ใช�เครื่องบันทึกเสียง ในการบันทึกการสนทนา 



 
๑๑๖

เพ่ือนํามาใช�ถอดความสําหรับการวิเคราะห�ข�อมูล หลังจากผู�วิจัยได�เข�าร�วมสนทนากลุ�มเฉพาะ (Focus 
Group Discussion) เรียบร�อยแล�ว แสดงความขอบคุณ พร�อมกับถ�ายภาพ และมอบของท่ีระลึก
ให�กับผู�ทรงคุณวุฒิ (วันพุธ ท่ี ๗ เมษายน ๒๕๖๔ ณ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เวลา 
๑๓.๐๐ น.)  

๒.๔) สรุปผลจากการเข�าร�วมสนทนากลุ�มเฉพาะ (Focus Group Discussion) และนํา
เสนอแนะข�อมูลเป6นองค�ความรู�ท่ีได�จากการสังเคราะห�จากการวิจัย  

การตรวจสอบขFอมูล 
หลังจากท่ีผู�วิจัยได�ทําการเก็บรวบรวมข�อมูลแล�ว จะต�องทําการตรวจสอบข�อมูลและการ

วิเคราะห�ข�อมูล ซ่ึงบางครั้งอาจทําไปพร�อมกับการเก็บรวบรวมข�อมูลก็ได� การตรวจสอบข�อมูลในการ
วิจัยเชิงคุณภาพมักจะใช�วิธีการท่ีเรียกว�า การตรวจสอบข�อมูลแบบสามเส�า (Triangulation) โดยเม่ือ
ได�ข�อมูลจากการสัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญและจดบันทึกมาแล�ว ผู�วิจัยได�ตรวจสอบความถูกต�อง 
ความเพียงพอและความเชื่อถือได�ของข�อมูลว�าจะสามารถตอบป0ญหาของการศึกษาวิจัยได�อย�าง
ครบถ�วน ดังนั้นผู�วิจัยจึงใช�วิธีการตรวจสอบสามเส�าด�านข�อมูล (Data Triangulation) ซ่ึงจะทําการ
พิสูจน�ว�าข�อมูลท่ีผู�วิจัยได�มานั้นถูกต�อง เพ่ือให�ได�ข�อมูลท่ีแท�จริงและตอบป0ญหาการวิจัยโดยการ
ตรวจสอบแหล�งข�อมูลพิจารณาใน แหล�งบุคคล หมายถึง ถ�าบุคคลผู�ให�ข�อมูลเปลี่ยนไปข�อมูลจะ
เหมือนเดิมหรือไม� ในการศึกษาในครั้งนี้ได�ใช�การตรวจสอบจากแหล�งบุคคลมากท่ีสุดโดยการสอบถาม
ข�อมูลจากกลุ�มตัวอย�างหลายกลุ�มในคําถามเดียวกัน และจากกลุ�มตัวอย�างคนเดียวกันจากแหล�งบุคคล
หลายๆ คน เพ่ือเป6นการยืนยันในข�อมูลท่ีได�รับว�ามีความถูกต�องกันหรือไม� 

๓.๓.๔ การวิเคราะหTขFอมูล 
การวิ เคราะห�ข�อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพใช�วิธีการวิ เคราะห� เนื้อหาเชิงพรรณนา

(Descriptive Content Analysis) โดยเป6นการสรุปเนื้อหาเก่ียวกับรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยท่ีได�จากการสัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญ จํานวน 
๑๗ รูปหรือคน และการสนสนทนากลุ�มเฉพาะ (Focus Group Discussion) จํานวน ๙ รูปหรือคน 
ซ่ึงเป6นบุคคลท่ีมีความรอบรู� เชี่ยวชาญ รวมท้ังมีประสบการณ�เก่ียวกับการสร�างความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยโดยตรง หรือสามารถให�ข�อมูลในพัฒนาการปฏิบัติงาน
ได�อย�างครอบคลุม นํามาเขียนสรุปเป6นแบบแผนของความสัมพันธ�ระหว�างข�อมูล พรรณนาและ
วิเคราะห�ความสัมพันธ�ข�อมูล เชื่อมโยงให�มีความสอดคล�องตามกรอบแนวคิด ทฤษฎี หรือตอบป0ญหา
ของการวิจัยให�เหมาะสม พร�อมท้ังนําเสนอแนะข�อมูลเป6นองค�ความรู�ท่ีได�จากการสังเคราะห�จากการ
วิจัย 
 

 



 
บทท่ี ๔ 

 
ผลการวิเคราะห�ข�อมูล 

 
 ในการศึกษาเรื่อง “รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�

ในประเทศไทย” มีวัตถุประสงค�คือ ๑) เพ่ือศึกษาความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�
ในประเทศไทย ๒) เพ่ือศึกษาป/จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย และ ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ท่ีสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ� ผู�วิจัยได�ทําการรวบรวม
ข�อมูลและทําการวิเคราะห�ข�อมูลโดยแบ�งออกเป7น ๓ ประเด็นดังนี้   

๔.๑ ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
๔.๒ ป/จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน

ประเทศไทย 
๔.๓ รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
๔.๔ ผลการสนทนากลุ�มเฉพาะ 
๔.๕ องค�ความรู� 
 ๔.๕.๑ องค�ความรู�ท่ีได�จากการวิจัย 
 ๔.๕.๒ องค�ความรู�ท่ีได�สังเคราะห�จากการวิจัย 
 

๔.๑ ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
 ๔.๑.๑ ข�อมูลป(จจัยส�วนบุคคล 
  ประกอบด�วย สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได�ต�อ
เดือน  
 
ตารางท่ี ๔.๑ จํานวน และร�อยละของข�อมูลป/จจัยส�วนบุคคล              (n=๔๕๐) 
ลําดับ ป(จจัยส�วนบุคคล จํานวน ร�อยละ 
๑ สถานภาพ   
 ผู�บริหาร ๑๕ ๓.๓ 
 อาจารย� ๒๔๑ ๕๓.๖ 
 เจ�าหน�าท่ี ๑๙๔ ๔๓.๑ 
 รวม ๔๕๐ ๑๐๐.๐ 
๒ อายุ   
 ๒๐-๓๐ ปG ๘๗ ๑๙.๓ 
 ๓๑-๔๐ ปG ๑๕๓ ๓๔.๐ 
 ๔๑-๕๐ ปG ๑๑๙ ๒๖.๔ 



 

๑๑๘ 

ตารางท่ี ๔.๑ จํานวน และร�อยละของข�อมูลป/จจัยส�วนบุคคล (ต�อ)           (n=๔๕๐) 
ลําดับ ป(จจัยส�วนบุคคล จํานวน ร�อยละ 
 ๕๑-๖๐ ปG ๙๑ ๒๐.๒ 
 รวม ๔๕๐ ๑๐๐.๐ 
๓ ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรี ๒๓ ๕.๑ 
 ปริญญาโท ๒๖๐ ๕๗.๘ 
 ปริญญาเอก ๑๖๗ ๓๗.๑ 
 รวม ๔๕๐ ๑๐๐.๐ 
๕ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
 ๑–๑๐ ปG ๔๗ ๑๐.๔ 
 ๑๑-๒๐ ปG ๒๑๔ ๔๗.๖ 
 ๒๑-๓๐ ปG ๑๖๐ ๓๕.๖ 
 ๓๑-๔๐ ปG ๒๙ ๖.๔ 
 รวม ๔๕๐ ๑๐๐.๐ 
๖ รายได�เฉล่ียต�อเดือน   
 ๑๐,๐๐๑-๑๕,๐๐๐ บาท ๔๖ ๑๐.๒ 
 ๑๕,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท ๑๑๘ ๒๖.๒ 
 ๒๐,๐๐๑-๒๕,๐๐๐ บาท ๑๖๔ ๓๖.๔ 
 ๒๕,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท ๘๐ ๑๗.๘ 
 ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๔๒ ๙.๓ 
 รวม ๔๕๐ ๑๐๐.๐ 

 
 จากตารางท่ี ๔.๑ ผลการวิเคราะห�ข�อมูลป/จจัยส�วนบุคคลจําแนกตามจํานวน และร�อยละ 
ของผู�ตอบแบบสอบถาม จํานวน ๔๕๐ คน สรุปได�ดังนี้ 
 ด�านสถานภาพ พบว�า ส�วนใหญ�เป7นอาจารย� จํานวน ๒๔๑ คน คิดเป7นร�อยละ ๕๓.๖ 
รองลงมาคือเจ�าหน�าท่ี จํานวน ๑๙๔ คน คิดเป7นร�อยละ ๔๓.๑ และผู�บริหาร จํานวน ๑๕ คน คิดเป7น
ร�อยละ ๓.๓ ตามลําดับ   
 ด�านอายุ พบว�า อันดับแรกมีอายุอยู�ระหว�าง ๓๑-๔๐ ปG จํานวน ๑๕๓ คน คิดเป7นร�อยละ 
๓๔.๐ รองลงมามีอายุระหว�าง ๔๑-๕๐ ปG จํานวน ๑๑๙ คน คิดเป7นร�อยละ ๒๖.๔ มีอายุระหว�าง ๒๐-
๓๐ ปG จํานวน ๘๗ คน คิดเป7นร�อยละ ๑๙.๓ และมีอายุ ๕๑-๖๐ ปG จํานวน ๙๑ คน คิดเป7นร�อยละ 
๒๐.๒ ตามลําดับ 
 ด�านระดับการศึกษา พบว�า ส�วนใหญ�จบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน ๒๖๐ คน คิด
เป7นร�อยละ ๕๗.๓ รองลงมาคือปริญญาเอก จํานวน ๑๖๗ คน คิดเป7นร�อยละ ๓๗.๑ ปริญญาตรี 
จํานวน ๒๓ คน คิดเป7นร�อยละ ๕.๑ ตามลําดับ  



 

๑๑๙ 

 ด�านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว�า อันดับแรกมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว�าง 
๑๑-๒๐ ปG จํานวน ๒๑๔ คน คิดเป7นร�อยละ ๔๗.๖ รองลงมาคือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๒๑-
๓๐ ปG จํานวน ๑๖๐ คน คิดเป7นร�อยละ ๓๕.๖ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว�าง ๑-๑๐ ปG 
จํานวน ๔๗ คน คิดเป7นร�อยละ ๑๐.๔ และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว�าง ๓๑-๔๐ ปG จํานวน 
๒๙ คน คิดเป7นร�อยละ ๖.๔ ตามลําดับ 
 ด�านรายได�เฉลี่ยต�อเดือน พบว�า อันดับแรกมีรายได�อยู�ระหว�าง ๒๐,๐๐๑-๒๕,๐๐๐ บาท 
จํานวน ๑๖๔ คน คิดเป7นร�อยละ ๓๖.๔ รองลงมาคือ ๑๕,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๑๑๘ คน คิด
เป7นร�อยละ ๒๖.๒ มีรายได�ระหว�าง ๒๕,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๘๐ คน คิดเป7นร�อยละ ๑๗.๘ 
มีรายได�ระหว�าง ๑๐,๐๐๑-๑๕,๐๐๐ บาท จํานวน ๔๖ คน คิดเป7นร�อยละ ๑๐.๒ และมีรายได� 
๓๐,๐๐๑ ข้ึนไป จํานวน ๔๒ คน คิดเป7นร�อยละ ๙.๓ ตามลําดับ  
 
 ๔.๑.๒ ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
 ๑) ข�อมูลป(จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะห�ข�อมูลป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน ประกอบด�วย รายได�หรือค�าตอบแทน 
ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล�อมทางกายภาพ ความต�องการแสดงความ
จงรักภักดี ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง ดังแสดงในตารางท่ี ๔.๒-๔.๓  
   
ตารางท่ี ๔.๒ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานในภาพรวม 
              (n=๔๕๐) 

ข�อ ป(จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน Χ  S.D. แปลผล 
๑ รายได�หรือค�าตอบแทน ๓.๔๙ .๗๗๓ มาก 
๒ ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ๓.๕๖ .๖๕๑ มาก 
๓ สภาพแวดล�อมทางกายภาพ ๓.๔๕ .๗๑๔ มาก 
๔ ความต�องการแสดงความจงรักภักดี ๓.๔๔ .๗๒๒ มาก 
๕ ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง ๓.๔๑ .๗๒๔ มาก 
 ภาพรวมป(จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน ๓.๔๗ .๖๒๑ มาก 

  
 จากตารางท่ี ๔.๒ พบว�า บุคลากรมีความคิดเห็นต�อป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานโดย

ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๗ ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ ๐.๖๒๑ เม่ือ
พิจารณาเป7นรายด�านโดยเรียงลําดับตามค�าเฉลี่ยพบว�าอยู�ในระดับมากทุกด�านได�แก� ความม่ันคง
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๖ รองลงมาคือรายได�หรือค�าตอบแทน มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๓.๔๙ สภาพแวดล�อมทางกายภาพ มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๕ ความต�องการแสดงความ
จงรักภักดี มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๔ และความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๑ 
ตามลําดับ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อของแต�ละด�านพบผลการศึกษาดังนี้  

 



 

๑๒๐ 

ตารางท่ี ๔.๓ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานจําแนกเป7น
รายข�อ                      (n=๔๕๐) 

ข�อ ๑. รายได�หรือค�าตอบแทน Χ  S.D. แปลผล 
๑ ค�าตอบแทนในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม ๓.๕๕ .๘๖๙ มาก 
๒ ค�าตอบแทนในการปฏิบัติงานมีการปรับข้ึนตาม

ภาระหน�าท่ีงาน ๓.๓๖ .๙๖๙ ปานกลาง 
๓ มีข้ันตอนการพิจารณาค�าตอบแทนอย�างเหมาะสม ๓.๕๗ .๗๘๒ มาก 
 ภาพรวม  ๓.๔๙ .๗๗๓ มาก 
 ๒. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน    

๔ ตําแหน�ง หน�าท่ีมีความม่ันคงเป7นอย�างดี ๓.๕๔ .๗๕๒ มาก 
๕ ชีวิตมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ๓.๕๗ .๗๘๒ มาก 
๖ องค�กรให�สวัสดิการต�างๆ เพ่ือความม่ันคงปลอดภัยใน

การปฏิบัติงาน ๓.๕๘ .๗๔๓ มาก 
 ภาพรวม  ๓.๕๖ .๖๕๑ มาก 
 ๓. สภาพแวดล�อมทางกายภาพ    

๗ สภาพพ้ืนท่ีการทํางาน แสงสว�าง อุปกรณ�เครื่องใช�ใน
การปฏิบัติงานมีความพร�อม ๓.๕๒ .๗๔๔ มาก 

๘ สภาพสํานักงาน อาคารมีความสะอาด เหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน ๓.๕๔ .๗๙๒ มาก 

๙ มีห�องสุขา ห�องพยาบาล การจัดน้ําด่ืมสะอาดและมี
ความพร�อม ๓.๓๐ .๙๒๗ ปานกลาง 

 ภาพรวม ๓.๔๕ .๗๑๔ มาก 
ข�อ ๔. ความต�องการแสดงความจงรักภักดี     
๑๐ มีการแสดงความจงรักภักดีต�อมหาวิทยาลัยด�วยการ

ปฏิบัติงานตามหน�าท่ีได�รับมอบหมาย ๓.๕๐ .๘๐๒ มาก 
๑๑ มีความภูมิใจในการเป7นบุคลากรของมหาวิทยาลัย ๓.๔๓ .๗๙๓ มาก 
๑๒ มีทัศนคติเชิงบวกต�อคุณค�าและเปQาหมายของ

มหาวิทยาลัย ๓.๓๙ .๘๗๗ ปานกลาง 
 ภาพรวม  ๓.๔๔ .๗๒๒ มาก 
 ๕. ความต�องการในศักดิ์ศรีของตัวเอง     

๑๓ การรับการยอมรับจากผู�บังคับบัญชาและเพ่ือนร�วมงาน ๓.๓๗ .๘๕๓ ปานกลาง 
๑๔ มีอิสระในความคิดสามารถเสนอความคิดเห็นต�างๆ ใน

การปฏิบัติงานได� ๓.๓๙ .๗๙๔ ปานกลาง 
 
 



 

๑๒๑ 

ตารางท่ี ๔.๓ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานจําแนกเป7น
รายข�อ (ต�อ)                    (n=๔๕๐) 

ข�อ  Χ  S.D. แปลผล 
๑๕ การได�รับโอกาสต�างๆ ในการแสดงความรู� 

ความสามารถและเจริญก�าวหน�าในหน�าท่ีการงาน ๓.๔๘ .๘๓๔ มาก 
 ภาพรวม ๓.๔๑ .๗๒๔ มาก 
 ภาพรวมป(จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน  ๓.๔๗ .๖๒๑ มาก 

 
 จากตารางท่ี ๔.๓ ผลการวิเคราะห�ข�อมูลเก่ียวกับป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานโดยภาพ
รวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๗  ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ .๖๒๑ เม่ือพิจารณาเป7น
รายข�อของแต�ละด�านพบผลการศึกษาดังนี้  
 ๑. ด�านรายได�หรือค�าตอบแทน พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๙ 
เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ๒ ข�อได�แก� มีข้ันตอนการพิจารณาค�าตอบแทน
อย�างเหมาะสม มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๗ รองลงมาคือ ค�าตอบแทนในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 
มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๕ และอยู�ในระดับปานกลาง ๑ ข�อได�แก� ค�าตอบแทนในการปฏิบัติงานมีการ
ปรับข้ึนตามภาระหน�าท่ีงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๓๖  
 ๒. ด�านความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๓.๕๖ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� องค�กรให�
สวัสดิการต�างๆ เพ่ือความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๘ รองลงมาคือชีวิตมี
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๗ และตําแหน�ง หน�าท่ีมีความม่ันคงเป7นอย�างดี 
มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๔    
 ๓. ด�านสภาพแวดล�อมทางกายภาพ พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๓.๔๕ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ๒ ข�อได�แก� สภาพสํานักงาน อาคารมีความ
สะอาด เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๔ รองลงมาคือ สภาพพ้ืนท่ีการทํางาน แสง
สว�าง อุปกรณ�เครื่องใช�ในการปฏิบัติงานมีความพร�อม มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๒ และอยู�ในระดับปาน
กลาง ๑ ข�อได�แก� มีห�องสุขา ห�องพยาบาล การจัดน้ําด่ืมสะอาดและมีความพร�อม มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๓.๓๖  
 ๔. ด�านความต�องการแสดงความจงรักภักดี พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๓.๔๔ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ๒ ข�อได�แก� มีการแสดงความ
จงรักภักดีต�อมหาวิทยาลัยด�วยการปฏิบัติงานตามหน�าท่ีได�รับมอบหมาย มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๐ 
รองลงมาคือ มีความภูมิใจในการเป7นบุคลากรของมหาวิทยาลัย มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๓ และอยู�ใน
ระดับปานกลาง ๑ ข�อได�แก� มีทัศนคติเชิงบวกต�อคุณค�าและเปQาหมายของมหาวิทยาลัย มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๓.๓๙  
   ๕. ด�านความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๓.๔๑ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ๑ ข�อได�แก� การได�รับโอกาสต�างๆ 
ในการแสดงความรู� ความสามารถและเจริญก�าวหน�าในหน�าท่ีการงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๘ และอยู�



 

๑๒๒ 

ในระดับปานกลาง ๒ ข�อได�แก� มีอิสระในความคิด สามารถเสนอความคิดเห็นต�างๆ ในการปฏิบัติงาน
ได� มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๓๙ และการได�รับการยอมรับจากผู�บังคับบัญชาและเพ่ือนร�วมงาน มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๓.๓๗  
 
  ๒) ข�อมูลป(จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน  
 การวิเคราะห�ข�อมูลป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน ประกอบด�วย ลักษณะส�วนบุคคลของ
ผู�ปฏิบัติงาน โครงสร�างองค�กร ลักษณะของบทบาท ประสบการณ�ในการทํางาน ดังแสดงในตารางท่ี 
๔.๔-๔.๕ 
 
ตารางท่ี ๔.๔ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันในภาพรวม 
              (n=๔๕๐) 

ข�อ ป(จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน Χ  S.D. แปลผล 
๑ ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน ๓.๗๒ .๖๑๒ มาก 
๒ โครงสร�างองค�กร  ๓.๗๒ .๕๕๗ มาก 
๓ ลักษณะของบทบาท  ๓.๖๖ .๖๕๖ มาก 
๔ ประสบการณ�ในการทํางาน  ๓.๗๐ .๖๘๖ มาก 
 ภาพรวมป(จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน ๓.๗๐ .๕๖๘ มาก 

  
 จากตารางท่ี ๔.๔ พบว�า บุคลากรมีความคิดเห็นต�อป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันโดยภาพ

รวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๐ ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ ๐.๕๖๘ เม่ือพิจารณาเป7น
รายด�านโดยเรียงลําดับตามค�าเฉลี่ยพบว�าอยู�ในระดับมากทุกด�านได�แก� ลักษณะส�วนบุคคลของ
ผู�ปฏิบัติงาน และโครงสร�างองค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๒ เท�ากัน รองลงมาคือประสบการณ�ในการ
ทํางาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๐ และลักษณะของบทบาท มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๖๖ ตามลําดับ เม่ือ
พิจารณาเป7นรายข�อของแต�ละด�านพบผลการศึกษาดังนี้  

 
ตารางท่ี ๔.๕ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันจําแนกเป7นราย

ข�อ                      (n=๔๕๐) 
ข�อ ๑. ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน Χ  S.D. แปลผล 
๑ สถานภาพมีความเหมาะกับภาระหน�าท่ี การงาน ๓.๗๐ .๗๔๐ มาก 
๒ อายุมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ๓.๗๖ .๗๒๒ มาก 
๓ ระดับการศึกษาเหมาะสมกับหน�าท่ี การงาน ๓.๗๐ .๖๗๐ มาก 
 ภาพรวม  ๓.๗๒ .๖๑๒ มาก 
 ๒. โครงสร�างองค�กร    

๔ ระบบการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม 
ชัดเจน ๓.๗๔ .๖๕๗ มาก 

๕ หน�าท่ีมีความชัดเจนในมหาวิทยาลัย ๓.๖๘ .๗๑๗ มาก 



 

๑๒๓ 

ตารางท่ี ๔.๕ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันจําแนกเป7นราย
ข�อ (ต�อ)                     (n=๔๕๐) 

ข�อ  Χ  S.D. แปลผล 
๖ มีการกระจายอํานาจในการบริหารงานของ

มหาวิทยาลัย ๓.๗๔ .๖๙๑ มาก 
 ภาพรวม  ๓.๗๒ .๕๕๗ มาก 
 ๓. ลักษณะของบทบาท    

๗ งานมีความท�าทายอยู�เสมอ ๓.๗๕ .๗๐๙ มาก 
๘ มีความก�าวหน�าในการปฏิบัติงาน ๓.๕๔ .๘๔๙ มาก 
๙ มีความสัมพันธ�ท่ีดีกับเพ่ือนร�วมงาน ๓.๖๙ .๘๐๕ มาก 
 ภาพรวม ๓.๖๖ .๖๕๖ มาก 

ข�อ ๔. ประสบการณ�ในการทํางาน Χ  S.D. แปลผล 
๑๐ ทัศนคติของกลุ�มทํางานมีผลต�อมหาวิทยาลัย ๓.๖๙ .๗๗๐ มาก 
๑๑ หน�วยงานมีความน�าเชื่อถือ มีความสําคัญต�อ

มหาวิทยาลัย ๓.๗๘ .๘๐๒ มาก 
๑๒ ผู�บังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะพ่ึงพาได� ๓.๖๒ .๘๕๐ มาก 
 ภาพรวม  ๓.๗๐ .๖๘๖ มาก 
 ภาพรวมป(จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน  ๓.๗๐ .๕๖๘ มาก 

   
  จากตารางท่ี ๔.๕ ผลการวิเคราะห�ข�อมูลเก่ียวกับป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันโดยภาพ
รวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๐ ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ .๕๖๘ เม่ือพิจารณาเป7น
รายข�อของแต�ละด�านพบผลการศึกษาดังนี้  
 ๑. ด�านลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๓.๗๒ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� อายุมี
ความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๖ รองลงมาคือ สถานภาพมีความเหมาะกับ
ภาระหน�าท่ี การงาน และระดับการศึกษาเหมาะสมกับหน�าท่ี การงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๐ เท�ากัน  
 ๒. ด�านโครงสร�างองค�กร พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๒ เม่ือ
พิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� ระบบการปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม ชัดเจน และมีการกระจายอํานาจในการบริหารงานของมหาวิทยาลัย มี
ค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๔ เท�ากัน รองลงมาคือหน�าท่ีมีความชัดเจนในมหาวิทยาลัย มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๓.๖๘ 
 ๓. ด�านลักษณะของบทบาท พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๖๖ เม่ือ
พิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� งานมีความท�าทายอยู�เสมอ 
มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๕ รองลงมาคือ มีความสัมพันธ�ท่ีดีกับเพ่ือนร�วมงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๖๙ 
และมีความก�าวหน�าในการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๔    



 

๑๒๔ 

 ๔. ด�านประสบการณ�ในการทํางาน พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๓.๗๐ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� หน�วยงานมีความ
น�าเชื่อถือ มีความสําคัญต�อมหาวิทยาลัย มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๘ รองลงมาคือทัศนคติของกลุ�มทํางาน
มีผลต�อมหาวิทยาลัย มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๖๙ และผู�บังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะพ่ึงพาได� มี
ค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๖๒  
 
  ๓) ข�อมูลเก่ียวกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ 
 การวิเคราะห�ข�อมูลเก่ียวกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ ประกอบด�วย เมตตากายกรรม 
เมตตาวจีกรรม เมตตามโนกรรม สาธารณโภคิตา สีลสามัญญตา ทิฏฐิสามัญญตา ดังแสดงในตารางท่ี 
๔.๖-๔.๗ 
 
ตารางท่ี ๔.๖ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลเก่ียวกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ ใน

ภาพรวม            (n=๔๕๐) 
ข�อ หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ Χ  S.D. แปลผล 
๑ เมตตากายกรรม ๔.๐๓ .๗๗๐ มาก 
๒ เมตตาวจีกรรม ๔.๑๑ .๗๕๘ มาก 
๓ เมตตามโนกรรม ๔.๐๖ .๗๐๔ มาก 
๔ สาธารณโภคิตา ๔.๐๑ .๗๐๘ มาก 
๕ สีลสามัญญตา ๓.๙๐ .๖๓๘ มาก 
๖ ทิฏฐิสามัญญตา ๓.๕๘ .๖๙๐ มาก 
 ภาพรวมหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ ๓.๙๕ .๕๘๓ มาก 

  
 จากตารางท่ี ๔.๖ พบว�า บุคลากรมีความคิดเห็นต�อหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ โดย

ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๙๕ ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ ๐.๕๘๓ เม่ือ
พิจารณาเป7นรายด�านโดยเรียงลําดับตามค�าเฉลี่ยพบว�าอยู�ในระดับมากทุกด�านได�แก� เมตตาวจีกรรม มี
ค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๑ รองลงมาคือเมตตามโนกรรม มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๖ เมตตากายกรรม มี
ค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๓ สาธารณโภคิตา มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๑ สีลสามัญญตา มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๙๐ 
และทิฏฐิสามัญญตา มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๘ ตามลําดับ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อของแต�ละด�านพบผล
การศึกษาดังนี้  

 
ตารางท่ี ๔.๗ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลเก่ียวกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ จําแนก

เป7นรายข�อ                      (n=๔๕๐) 
ข�อ ๑. เมตตากายกรรม Χ  S.D. แปลผล 
๑ การช�วยเหลือกิจธุระของผู�ร�วมงานด�วยความเต็มใจ ๓.๙๘ .๘๗๒ มาก 
๒ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน ท้ังต�อหน�า

และลับหลัง ๔.๐๙ .๘๔๙ มาก 



 

๑๒๕ 

ตารางท่ี ๔.๗ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลเก่ียวกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ จําแนก
เป7นรายข�อ (ต�อ)                    (n=๔๕๐) 

ข�อ  Χ  S.D. แปลผล 
๓ แสดงไมตรีและหวังดีต�อเพ่ือนร�วมงานร�วมกิจการ 

กิจกรรมของมหาวิทยาลัยสมํ่าเสมอ ๔.๐๓ .๗๙๖ มาก 
 ภาพรวม  ๔.๐๓ .๗๗๐ มาก 
 ๒. เมตตาวจีกรรม    

๔ พูดด�วยความปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงาน ๔.๐๗ .๘๗๖ มาก 
๕ แนะนํา สั่งสอนตักเตือนกันด�วยความหวังดี ๔.๑๖ .๘๓๔ มาก 
๖ กล�าววาจาสุภาพ พูดจริงไม� พูดเพ่ือผลประโยชน� ท่ีจะ

เกิดข้ึนแก�ตนเองฝSายเดียว ๔.๑๑ .๗๘๐ มาก 
 ภาพรวม  ๔.๑๑ .๗๕๘ มาก 
 ๓. เมตตามโนกรรม    

๗ คิดปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงานเสมอ ๔.๑๐ .๗๙๓ มาก 
๘ คิดทําสิ่งท่ีเป7นประโยชน�ต�อเพ่ือนร�วมงาน ต�อหน�วยงาน 

และมหาวิทยาลัย ๔.๑๐ .๗๗๐ มาก 
๙ มองเพ่ือนร�วมงานและผู�บังคับบัญชาในแง�ดี ๓.๙๖ .๘๓๓ มาก 
 ภาพรวม ๔.๐๖ .๗๐๔ มาก 
 ๔. สาธารณโภคิตา     

๑๐ แบ�งป/นสิ่งของ ความดีความชอบด�วยความยุติธรรม ๔.๐๔ .๗๓๙ มาก 
๑๑ แจกจ�ายสิ่งต�างๆ ให�ได�มีส�วนร�วมใช�สอยบริโภคท่ังถึงกัน ๓.๙๖ .๘๓๔ มาก 
๑๒ การร�วมสุข ร�วมทุกข�กันในการปฏิบัติงานเพ่ือหน�วยงาน

และมหาวิทยาลัย ๔.๐๓ .๗๕๙ มาก 
 ภาพรวม  ๔.๐๑ .๗๐๘ มาก 
 ๕. สีลสามัญญตา    

๑๓ ประพฤติสุจริตดีงามเหมือนๆ กันในองค�กร ๓.๙๑ .๖๘๙ มาก 
๑๔ มีระเบียบวินัยเป7นแบบเดียวกันในหน�วยงาน ๓.๘๙ .๗๐๒ มาก 
๑๕ ไม�ประพฤติให�เป7นท่ีรังเกียจ หรือเสื่อมเสียแก�หมู�คณะ ๓.๘๙ .๗๖๕ มาก 

 ภาพรวม ๓.๙๐ .๖๓๘ มาก 
 ๖. ทิฏฐิสามัญญตา    

๑๖ ปรับความคิดความเห็นให�มีเหตุมีผลถูกต�องเหมือนๆ กัน ๓.๔๙ .๘๒๑ มาก 
๑๗ เคารพความคิดเห็นท่ีเป7นเหตุผลซ่ึงกันและกัน ๓.๖๔ .๗๗๕ มาก 
๑๘ ยึดหลักความดีงามเป7น อุดมคติอย�างเดียวกันในการ

ปฏิบัติงาน ๓.๖๐ .๘๑๗ มาก 
 ภาพรวม  ๓.๕๘ .๖๙๐ มาก 
 ภาพรวมหลักธรรมสาราณียธรรม ๖  ๓.๙๕ .๕๘๓ มาก 



 

๑๒๖ 

  จากตารางท่ี ๔.๗ ผลการวิเคราะห�ข�อมูลเก่ียวกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ โดยภาพรวมอยู�
ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๙๕ ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ .๕๘๓ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อ
ของแต�ละด�านพบผลการศึกษาดังนี้  
 ๑. ด�านเมตตากายกรรม พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๓ เม่ือ
พิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� แสดงกิริยาอาการสุภาพ 
เคารพนับถือกัน ท้ังต�อหน�าและลับหลัง มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๙ รองลงมาคือ แสดงไมตรีและหวังดีต�อ
เพ่ือนร�วมงานร�วมกิจการ กิจกรรมของมหาวิทยาลัยสมํ่าเสมอ มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๓ และการ
ช�วยเหลือกิจธุระของผู�ร�วมงานด�วยความเต็มใจ มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๙๘    
 ๒. ด�านเมตตาวจีกรรม พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๑ เม่ือ
พิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� แนะนํา สั่งสอนตักเตือนกัน
ด�วยความหวังดี มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๖ รองลงมาคือกล�าววาจาสุภาพ พูดจริงไม� พูดเพ่ือผลประโยชน� 
ท่ีจะเกิดข้ึนแก�ตนเองฝSายเดียว มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๑ และพูดด�วยความปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงาน 
มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๗  
 ๓. ด�านเมตตามโนกรรม พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๖ เม่ือ
พิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� คิดปรารถนาดีต�อเพ่ือน
ร�วมงานเสมอ และคิดทําสิ่งท่ีเป7นประโยชน�ต�อเพ่ือนร�วมงาน ต�อหน�วยงาน และมหาวิทยาลัย มี
ค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๐ เท�ากัน รองลงมาคือมองเพ่ือนร�วมงานและผู�บังคับบัญชาในแง�ดี มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๓.๙๖     
 ๔. ด�านสาธารณโภคิตา พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๑ เม่ือ
พิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� แบ�งป/นสิ่งของ ความดี
ความชอบด�วยความยุติธรรม มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๔ รองลงมาคือการร�วมสุข ร�วมทุกข�กันในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือหน�วยงานและมหาวิทยาลัย มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๓ และแจกจ�ายสิ่งต�างๆ ให�ได�มีส�วน
ร�วมใช�สอยบริโภคท่ังถึงกัน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๙๖ 
  ๕. ด�านสีลสามัญญตา พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๙๐ เม่ือ
พิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� ประพฤติสุจริตดีงาม
เหมือนๆ กันในองค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๙๑ รองลงมาคือมีระเบียบวินัยเป7นแบบเดียวกันใน
หน�วยงาน และไม�ประพฤติให�เป7นท่ีรังเกียจ หรือเสื่อมเสียแก�หมู�คณะ มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๘๙ เท�ากัน     
 ๖. ด�านทิฏฐิสามัญญตา พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๘ เม่ือ
พิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� เคารพความคิดเห็นท่ีเป7น
เหตุผลซ่ึงกันและกัน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๖๔ รองลงมาคือยึดหลักความดีงามเป7น อุดมคติอย�าง
เดียวกันในการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๖๐ และปรับความคิดความเห็นให�มีเหตุมีผลถูกต�อง
เหมือนๆ กัน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๙  
 
 ๔) ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย    
 การวิเคราะห�ข�อมูลเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย ประกอบด�วย มีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร ความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร 
เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน ดังแสดงในตารางท่ี ๔.๘-๔.๙  



 

๑๒๗ 

ตารางท่ี ๔.๘ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ในภาพรวม        (n=๔๕๐) 

ข�อ ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�
ในประเทศไทย 

Χ  S.D. แปลผล 

๑ มีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร ๔.๐๙ .๗๑๔ มาก 
๒ ความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร ๔.๐๐ .๖๔๕ มาก 
๓ เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร ๔.๐๗ .๖๖๗ มาก 
๔ พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน ๔.๑๖ .๗๒๑ มาก 
 ภาพรวมความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ๔.๐๘ .๖๔๗ มาก 
  

 จากตารางท่ี ๔.๘ พบว�า บุคลากรของมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยมีความคิดเห็นต�อ
ความผูกพันต�อองค�กร โดยภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๘ ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท�ากับ ๐.๖๔๗ เม่ือพิจารณาเป7นรายด�านโดยเรียงลําดับตามค�าเฉลี่ยพบว�าอยู�ในระดับมากทุกด�าน
ได�แก� พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๖ รองลงมาคือมีส�วนร�วมในกิจกรรมของ
องค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๙ เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๗ และ
ความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๐ ตามลําดับ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อของแต�
ละด�านพบผลการศึกษาดังนี้  

  
ตารางท่ี ๔.๙ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยจําแนกเป7นรายข�อ                 (n=๔๕๐) 
ข�อ ๑. มีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร Χ  S.D. แปลผล 
๑ มีความรู�สึกผูกพันอย�างแท�จริงต�อเปQาหมายและค�านิยม

ขององค�กร ๔.๑๕ .๗๙๘ มาก 
๒ มีแนวโน�มท่ีจะมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กรอยู�ใน

ระดับสูง ๔.๑๗ .๗๖๕ มาก 
๓ ทุ�มเทกําลังกาย กําลังใจ ต้ังใจและเต็มใจท่ีจะ

ปฏิบัติงาน ๓.๙๕ .๗๘๐ มาก 
 ภาพรวม  ๔.๐๙ .๗๑๔ มาก 
 ๒. ความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร     

๔ มีความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะคงอยู� ๔.๐๐ .๗๒๘ มาก 
๕ ทํางานขององค�กรให�บรรลุเปQาหมาย ๔.๐๑ .๗๓๔ มาก 
๖ เชื่อมประสานระหว�างความต�องการของบุคคลให�

สอดคล�องกับเปQาหมายขององค�กร ๓.๙๙ .๗๐๙ มาก 
 ภาพรวม  ๔.๐๐ .๖๔๕ มาก 

 



 

๑๒๘ 

ตารางท่ี ๔.๙ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยจําแนกเป7นรายข�อ (ต�อ)                (n=๔๕๐) 

ข�อ ๓. เล่ือมใสศรัทธาในเปEาหมายขององค�กร Χ  S.D. แปลผล 
๗ เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร ๓.๘๙ .๘๑๙ มาก 
๘ มีความผูกพันอย�างมากต�องานท่ีทํา ๔.๑๓ .๗๕๑ มาก 
๙ เล็งเห็นว�างานคือหนทางซ่ึงตนสามารถทําประโยชน�

ให�กับองค�กรให�บรรลุถึงเปQาหมายสําเร็จ  ๔.๑๙ .๗๔๓ มาก 
 ภาพรวม ๔.๐๗ .๖๖๗ มาก 
 ๔. พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน     

๑๐ ใช�ความพยายามมากพอสมควรในการทํางานให�กับ
องค�กร ๔.๑๕ .๘๑๗ มาก 

๑๑ ปฏิบัติงานให�เกิดประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน ๔.๑๗ .๗๘๙ มาก 
๑๒ เป7นตัวบ�งชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององค�กรในการปฏิบัติงาน ๔.๑๖ .๗๖๑ มาก 
 ภาพรวม  ๔.๑๖ .๗๒๑ มาก 
 ภาพรวมความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ๔.๐๘ .๖๔๗ มาก 
  
  จากตารางท่ี ๔.๙ ผลการวิเคราะห�ข�อมูลเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย โดยภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๘ ส�วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท�ากับ .๖๔๗ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อของแต�ละด�านพบผลการศึกษาดังนี้  
 ๑. ด�านมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๔.๐๙ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� มีแนวโน�มท่ีจะมี
ส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กรอยู�ในระดับสูง มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๗ รองลงมาคือ มีความรู�สึกผูกพัน
อย�างแท�จริงต�อเปQาหมายและค�านิยมขององค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๕ และทุ�มเทกําลังกาย กําลังใจ 
ต้ังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๙๕    
 ๒. ด�านความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๔.๐๐ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� ทํางาน
ขององค�กรให�บรรลุเปQาหมาย มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๑ รองลงมาคือมีความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะ
คงอยู� ท่ีจะเกิดข้ึนแก�ตนเองฝSายเดียว มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๐ และเชื่อมประสานระหว�างความ
ต�องการของบุคคลให�สอดคล�องกับเปQาหมายขององค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๙๙    
 ๓. ด�านเลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๔.๐๗ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� เล็งเห็นว�า
งานคือหนทางซ่ึงตนสามารถทําประโยชน�ให�กับองค�กรให�บรรลุถึงเปQาหมายสําเร็จ มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๔.๑๙ รองลงมาคือมีความผูกพันอย�างมากต�องานท่ีทํา มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๓ และเลื่อมใสศรัทธาใน
เปQาหมายขององค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๘๙       



 

๑๒๙ 

 ๔. ด�านพยายามปฏิบัติงานมากข้ึน พบว�า ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๔.๑๖ เม่ือพิจารณาเป7นรายข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมากทุกข�อเรียงตามลําดับได�แก� ปฏิบัติงานให�เกิด
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๗ รองลงมาคือเป7นตัวบ�งชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค�กรในการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๖ และใช�ความพยายามมากพอสมควร
ในการทํางานให�กับองค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๕  
 
๔.๒ ป(จจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
สงฆ�ในประเทศไทย   
 ๑) ค�าสถิติเบ้ืองต�นของตัวแปรสังเกตได�ในรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย   
 
ตารางท่ี ๔.๑๐ ค�าสถิติเบ้ืองต�นของตัวแปรสังเกตได�ในรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย      (n = ๔๕๐)  
ตัวแปร Mean ระดับ S.D. Variance Skewness Kurtosis 

FACTOR1 3.49 มาก .773 .597 -.554 .530 
FACTOR2 3.56 มาก .651 .424 -.749 1.097 
FACTOR3 3.45 มาก .714 .509 -.204 .246 
FACTOR4 3.44 มาก .722 .522 -.652 .684 
FACTOR5 3.41 มาก .724 .525 -.561 .192 
FACTOR 3.47 มาก .621 .386 -.466 .038 
RELAT1 3.72 มาก .612 .374 -.750 1.974 
RELAT2 3.72 มาก .557 .311 -.725 1.580 
RELAT3 3.66 มาก .656 .430 -.811 1.902 
RELAT4 3.70 มาก .686 .470 -.603 1.039 
RELAT 3.70 มาก .568 .323 -.828 1.914 

DHAMMA1 4.03 มาก .770 .593 -.972 1.727 
DHAMMA2 4.11 มาก .758 .574 -.996 1.318 
DHAMMA3 4.06 มาก .704 .496 -.633 .239 
DHAMMA4 4.01 มาก .708 .502 -.399 .255 
DHAMMA5 3.90 มาก .638 .407 -.399 .402 
DHAMMA6 3.58 มาก .690 .476 -.762 1.133 
DHAMMA 3.95 มาก .583 .340 -1.059 1.867 
UNIVERS1 4.09 มาก .714 .510 -.915 1.623 
UNIVERS2 4.00 มาก .645 .416 -.318 .125 
UNIVERS3 4.07 มาก .667 .445 -.769 1.142 
UNIVERS4 4.16 มาก .721 .520 -.865 1.514 
UNIVERS 4.08 มาก .647 .419 -.819 1.477 



 

๑๓๐ 

 จากตารางท่ี ๔.๑๐ ผลการวิเคราะห�ค�าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรท่ีใช�ในแต�ละโมเดล มีตัว
บ�งชี้ท้ังหมด ๑๙ ตัว ท่ีใช�วัดตัวแปรแฝง ๔ ตัวแปร คือ ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน (FACTOR) 
ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน (RELAT) ตัวแปรส�งผ�านได�แก� หลักสาราณียธรรม ๖ (DHAMMA) และ 
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย (UNIVERS) มีจุดมุ�งหมายเพ่ือ
ศึกษาลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรสังเกตได�แต�ละตัว ค�าสถิติท่ีใช� ได�แก� ค�าเฉลี่ย  
(Χ ) ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค�าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ค�าความเบ� (Sk) และค�าความ
โด�ง (Ku) โดยแยกวิเคราะห�ผลแต�ละตัวแปรดังต�อไปนี้  
  ๑) ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน (FACTOR) พบว�า โดยภาพรวมป/จจัยท่ีมีผลต�อการ
ปฏิบัติงานอยู�ในระดับมาก (Χ=๓.๔๗) เม่ือพิจารณาค�าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัวแปร 
พบว�า ตัวแปรมีการกระจายไม�ต�างกันมาก โดยมีค�าอยู�ระหว�าง ร�อยละ ๔๒.๔–๕๙.๗ เม่ือพิจารณาค�า
ความเบ� (Sk) ของตัวแปร พบว�า ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงในลักษณะเบ�ซ�าย (ค�าความเบ�เป7นลบ) 
แสดงว�าข�อมูลของตัวแปรทุกตัวสูงกว�าค�าเฉลี่ย เม่ือพิจารณาค�าความโด�ง (Ku) พบว�า ตัวแปรทุกตัวมี
การแจกแจงของข�อมูลในลักษณะสูงโด�งกว�าโค�งปกติ (ค�าความโด�งมากกว�า ๐) แสดงว�ามีการกระจาย
ของข�อมูลน�อย จึงเหมาะสมสําหรับการวิเคราะห�ต�อไป  
 ๒) ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน (RELAT) พบว�า โดยภาพรวมด�านป/จจัยท่ีมีผลต�อความ
ผูกพัน อยู�ในระดับมาก (Χ=๓.๗๐) เม่ือพิจารณาค�าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัวแปร 
พบว�า ตัวแปรมีการกระจายไม�ต�างกันมาก โดยมีค�าอยู�ระหว�าง ร�อยละ ๕๕.๗–๖๘.๖ เม่ือพิจารณาค�า
ความเบ� (Sk) ของตัวแปร พบว�า ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงในลักษณะเบ�ซ�าย (ค�าความเบ�เป7นลบ) 
แสดงว�าข�อมูลของตัวแปรทุกตัวสูงกว�าค�าเฉลี่ย เม่ือพิจารณาค�าความโด�ง (Ku) พบว�า ตัวแปรทุกตัวมี
การแจกแจงของข�อมูลในลักษณะสูงโด�งกว�าโค�งปกติ (ค�าความโด�งมากกว�า ๐) แสดงว�ามีการกระจาย
ของข�อมูลน�อย จึงเหมาะสมสําหรับการวิเคราะห�ต�อไป    
 ๓) หลักสาราณียธรรม ๖ (DHAMMA) พบว�า โดยภาพรวมการปฏิบัติตามหลักสาราณีย
ธรรม ๖ อยู�ในระดับมาก (Χ=๓.๙๕) เม่ือพิจารณาค�าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัวแปร 
พบว�า ตัวแปรมีการกระจายไม�ต�างกันมาก โดยมีค�าอยู�ระหว�าง ร�อยละ ๖๓.๘–๗๗.๐ เม่ือพิจารณาค�า
ความเบ� (Sk) ของตัวแปร พบว�า ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงในลักษณะเบ�ซ�าย (ค�าความเบ�เป7นลบ) 
แสดงว�าข�อมูลของตัวแปรทุกตัวสูงกว�าค�าเฉลี่ย เม่ือพิจารณาค�าความโด�ง (Ku) พบว�า ตัวแปรทุกตัวมี
การแจกแจงของข�อมูลในลักษณะสูงโด�งกว�าโค�งปกติ (ค�าความโด�งมากกว�า ๐) แสดงว�ามีการกระจาย
ของข�อมูลน�อย จึงเหมาะสมสําหรับการวิเคราะห�ต�อไป     
 ๔) ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย (UNIVERS) 
พบว�า โดยภาพรวมความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย อยู�ในระดับ
มาก (Χ=๔.๐๘) เม่ือพิจารณาค�าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัวแปร พบว�า ตัวแปรมีการ
กระจายไม�ต�างกันมาก โดยมีค�าอยู�ระหว�าง ร�อยละ ๖๔.๕–๗๒.๑ เม่ือพิจารณาค�าความเบ� (Sk) ของตัว
แปร พบว�า ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงในลักษณะเบ�ซ�าย (ค�าความเบ�เป7นลบ) แสดงว�าข�อมูลของตัว
แปรทุกตัวสูงกว�าค�าเฉลี่ย เม่ือพิจารณาค�าความโด�ง (Ku) พบว�า ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงของข�อมูล
ในลักษณะสูงโด�งกว�าโค�งปกติ (ค�าความโด�งมากกว�า ๐) แสดงว�ามีการกระจายของข�อมูลน�อย จึง
เหมาะสมสําหรับการวิเคราะห�ต�อไป     



Bartlett's Test of Sphericity = 8716.411, df = 171, p = .000, Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .929 

    
 ๑๓๑ 

  ๒) ผลการวิเคราะห�ความสัมพันธ�ระหว�างตัวแปรสังเกตได�เพื่อใช�สร�างเมทริกซ�สหสัมพันธ�ในการวิเคราะห�รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยที่มีตัวแปรหลักสาราณียธรรม ๖ เปbนตัวแปรส�งผ�าน  
 
ตารางที่ ๔.๑๑ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�ของตัวแปรสังเกตได�ในโมเดลที่มีตัวแปรหลักสาราณียธรรม ๖ เป7นตัวแปรส�งผ�าน 

 FACTOR1 FACTOR2 FACTOR3 FACTOR4 FACTOR5 RELAT1 RELAT2 RELAT3 RELAT4 DHAMMA1 DHAMMA2 DHAMMA3 DHAMMA4 DHAMMA5 DHAMMA6 UNIVERS1 UNIVERS2 UNIVERS3 UNIVERS4 
FACTOR1 1                   
FACTOR2 .725** 1                  
FACTOR3 .634** .695** 1                 
FACTOR4 .617** .604** .772** 1                
FACTOR5 .678** .666** .707** .783** 1               
RELAT1 .626** .600** .626** .629** .658** 1              
RELAT2 .548** .579** .562** .587** .617** .840** 1             
RELAT3 .597** .553** .541** .565** .586** .720** .723** 1            
RELAT4 .591** .558** .518** .552** .587** .719** .744** .811** 1           

DHAMMA1 .483** .298** .314** .360** .385** .539** .520** .535** .574** 1          
DHAMMA2 .410** .176** .219** .304** .259** .460** .440** .438** .503** .811** 1         
DHAMMA3 .547** .311** .328** .412** .375** .489** .438** .465** .502** .735** .808** 1        
DHAMMA4 .533** .335** .317** .398** .396** .455** .434** .467** .499** .726** .752** .856** 1       
DHAMMA5 .431** .264** .226** .278** .281** .446** .418** .463** .462** .547** .542** .633** .602** 1      
DHAMMA6 .567** .492** .616** .703** .718** .638** .659** .691** .677** .470** .355** .411** .376** .348** 1     
UNIVERS1 .395** .211** .304** .338** .297** .425** .382** .462** .474** .589** .685** .713** .662** .661** .293** 1    
UNIVERS2 .392** .215** .259** .317** .266** .416** .401** .462** .453** .657** .662** .696** .669** .651** .313** .836** 1   
UNIVERS3 .434** .244** .296** .323** .328** .420** .412** .461** .490** .677** .717** .726** .697** .641** .359** .776** .828** 1  
UNIVERS4 .392** .192** .276** .304** .246** .395** .369** .425** .444** .670** .736** .733** .702** .618** .312** .794** .788** .867** 1 

 



 

๑๓๒ 

 ๓) การวิเคราะห�เพ่ือตรวจสอบองค�ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis : CFA) ด�วยโปรแกรมลิสเรล  
  ในส�วนนี้เป7นการวิเคราะห�เพ่ือตรวจสอบองค�ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) ด�วยโปรแกรมลิสเรล โดยใช�แบบสอบถามท่ีได�จากการรวบรวมข�อมูลจากกลุ�ม
ตัวอย�าง จํานวน ๔๕๐ ตัวอย�าง แสดงผลการวิเคราะห�สอดคล�องกับสมมติฐานท่ี ๑ ดังต�อไปนี้ 
 สมมติฐานท่ี ๑ รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทยมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�  
 สมมติฐานย�อยท่ี ๑.๑ ค�าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันโมเดลป/จจัยท่ีมีผลต�อ
การปฏิบัติงานท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ� 

 
แผนภาพท่ี ๔.๑ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลป/จจัยท่ีมีผลต�อการ

ปฏิบัติงาน  
 
ตารางท่ี ๔.๑๒ ค�าสถิติความสอดคล�องของโมเดลป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน  
ค�าดัชนี เกณฑ�ท่ีใช�พิจารณา ค�าสถิติ ผลการพิจารณา 

2χ -test p-value มากกว�า ๐.๐๕ ๐.๔๔๗ ผ�านเกณฑ� 
2χ /df น�อยกว�า ๒.๐๐ ๐.๘๐๕ ผ�านเกณฑ� 

GFI มากกว�า ๐.๙๐ ๐.๙๙๘ ผ�านเกณฑ� 
AGFI มากกว�า ๐.๙๐ ๐.๙๘๘ ผ�านเกณฑ� 
CFI มากกว�า ๐.๙๕ ๑.๐๐๐ ผ�านเกณฑ� 
SRMR น�อยกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๐๖๒ ผ�านเกณฑ� 



 

๑๓๓ 

ตารางท่ี ๔.๑๒ ค�าสถิติความสอดคล�องของโมเดลป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน (ต�อ) 
ค�าดัชนี เกณฑ�ท่ีใช�พิจารณา ค�าสถิติ ผลการพิจารณา 
RMSEA น�อยกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๐๐ ผ�านเกณฑ� 
CN มากกว�า ๒๐๐ ๒๓๗๓.๔๐๘  ผ�านเกณฑ� 

  
  จากตารางท่ี ๔.๑๒ พบว�า ค�า p-value ไม�มีนัยสําคัญทางสถิติเท�ากับ ๐.๔๔๗ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต�องมากกว�า ๐.๐๕) ผ�านเกณฑ� ค�าไค-สแควร� ( 2χ ) เท�ากับ ๑.๖๑ ค�าองศาอิสระ (df) เท�ากับ 
๒ ค�าสัดส�วนไค-สแควร� ( 2χ /df) เท�ากับ ๐.๘๐๕ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องน�อยกว�า ๒) ผลผ�านเกณฑ� ค�า
ดัชนีวัดระดับความสอดคล�อง (GFI) เท�ากับ ๐.๙๙๘ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องมากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�าน
เกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องท่ีปรับแก�แล�ว (AGFI) เท�ากับ ๐.๙๘๘ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�อง
มากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�านเกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องเปรียบเทียบ (CFI) เท�ากับ ๑.๐๐๐ 
(เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องมากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�านเกณฑ� ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) เท�ากับ ๐.๐๐๖๒ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องน�อยกว�า ๐.๐๕) ผลผ�านเกณฑ� 
ค�าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค�าพารามิเตอร� (RMSEA) เท�ากับ ๐.๐๐๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�อง
น�อยกว�า ๐.๐๕) ผลผ�านเกณฑ�มีขนาดตัวอย�างวิกฤติ (CN) เท�ากับ ๒๓๗๓.๔๐๘ (เกณฑ�ท่ีกําหนด
มากกว�าหรือเท�ากับ ๒๐๐) ซ่ึงทุกค�ามีค�าเป7นไปตามเกณฑ�ท่ีกําหนดแสดงให�เห็นว�าโมเดล ป/จจัยท่ีมีผล
ต�อการปฏิบัติงาน ท่ีผู�วิจัยพัฒนาข้ึนสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิงประจักษ�ซ่ึงเป7นไปตามสมมติฐาน
การวิจัยท่ีกําหนดไว�     
 
ตารางท่ี ๔.๑๓ แสดงค�าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลป/จจัยท่ีมีผลต�อการ

ปฏิบัติงาน   
ตัวแปร น้ําหนักองค�ประกอบ t R2 สปส.คะแนน

องค�ประกอบ beta B(SE) 
FACTOR1 2.013 0.86 (0.100) 20.194** 0.734 0.126 
FACTOR2 1.251 0.85 (0.061) 20.623** 0.727 0.195 
FACTOR3 1.076 0.85 (0.051) 20.917** 0.727 0.010 
FACTOR4 2.311 0.94 (0.097) 23.839** 0.884 0.248 
FACTOR5 1.770 0.83 (0.088) 20.203** 0.685 0.032 
      Chi-Square = 1.61    df = 2    GFI = 0.998    AGFI = 0.988    RMSEA = 0.000  

หมายเหตุ : **p < .01 ; n = 450 ; ระดับการให�คะแนน ๕ ระดับ 
 

 จากตารางท่ี ๔.๑๓ พบว�า ค�าน้ําหนักองค�ประกอบของตัวแปรป/จจัยท่ีมีผลต�อการ
ปฏิบัติงานท้ังหมดมีค�าเป7นบวก มีขนาดต้ังแต� ๐.๘๓ ถึง ๐.๙๔ และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
ทุกด�าน ด�านท่ีส�งผลมากท่ีสุด คือ ความต�องการแสดงความจงรักภักดี (FACTOR4) มีความแปรผัน
ร�วมกับป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานร�อยละ ๘๘.๔ รองลงมาคือรายได�หรือค�าตอบแทน (FACTOR1) 
มีความแปรผันร�อยละ ๗๓.๔ ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (FACTOR2) มีความแปรผันร�อย



 

๑๓๔ 

ละ ๗๒.๗ สภาพแวดล�อมทางกายภาพ (FACTOR3) มีความแปรผันร�อยละ ๗๒.๗ และตัวแปรท่ีมี
ความแปรผันน�อยท่ีสุดคือ ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง (FACTOR5) ร�อยละ ๖๘.๕ แสดงให�เห็น
ว�า ตัวแปรเหล�านี้เป7นตัวแปรท่ีสําคัญขององค�ประกอบป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน  
 
 สมมติฐานย�อยท่ี ๑.๒ ค�าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันโมเดลป/จจัยท่ีมีผลต�อ
ความผูกพันท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�  

 
แผนภาพท่ี ๔.๒ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน 
 
ตารางท่ี ๔.๑๔ แสดงค�าสถิติความสอดคล�องของโมเดลป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันกับข�อมูลเชิง

ประจักษ�หลังปรับโมเดลการวิจัย  
ค�าดัชนี เกณฑ�ท่ีใช�พิจารณา ค�าสถิติ ผลการพิจารณา 

2χ -test p-value มากกว�า ๐.๐๕ ๐.๖๘๗ ผ�านเกณฑ� 
2χ /df น�อยกว�า ๒.๐๐ ๐.๑๖ ผ�านเกณฑ� 

GFI มากกว�า ๐.๙๐ ๑.๐๐๐ ผ�านเกณฑ� 
AGFI มากกว�า ๐.๙๐ ๐.๙๙๘ ผ�านเกณฑ� 
CFI มากกว�า ๐.๙๕ ๑.๐๐๐ ผ�านเกณฑ� 
SRMR น�อยกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๐๑ ผ�านเกณฑ� 
RMSEA น�อยกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๐๐ ผ�านเกณฑ� 
CN มากกว�า ๒๐๐ ๑๖๓๗๐.๘๔๒ ผ�านเกณฑ� 

 
 จากตารางท่ี ๔.๑๔ พบว�า ค�า p-value ไม�มีนัยสําคัญทางสถิติเท�ากับ ๐.๖๘๗ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต�องมากกว�า ๐.๐๕) ผ�านเกณฑ� ค�าไค-สแควร� ( 2χ ) เท�ากับ ๐.๑๖ ค�าองศาอิสระ (df) เท�ากับ 



 

๑๓๕ 

๑ ค�าสัดส�วนไค-สแควร� ( 2χ /df) เท�ากับ ๐.๑๖ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องน�อยกว�า ๒) ผลผ�านเกณฑ� ค�า
ดัชนีวัดระดับความสอดคล�อง (GFI) เท�ากับ ๑.๐๐๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องมากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�าน
เกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องท่ีปรับแก�แล�ว (AGFI) เท�ากับ ๐.๙๙๘ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�อง
มากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�านเกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องเปรียบเทียบ (CFI) เท�ากับ ๑.๐๐๐ 
(เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องมากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�านเกณฑ� ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) เท�ากับ ๐.๐๐๑ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องน�อยกว�า ๐.๐๕) ผลผ�านเกณฑ� 
ค�าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค�าพารามิเตอร� (RMSEA) เท�ากับ ๐.๐๐๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�อง
น�อยกว�า ๐.๐๕) ผลผ�านเกณฑ�มีขนาดตัวอย�างวิกฤติ (CN) เท�ากับ ๑๖๓๗๐.๘๔๒ (เกณฑ�ท่ีกําหนด
มากกว�าหรือเท�ากับ ๒๐๐) ซ่ึงทุกค�ามีค�าเป7นไปตามเกณฑ�ท่ีกําหนดแสดงให�เห็นว�าโมเดลป/จจัยท่ีมีผล
ต�อความผูกพันท่ีผู�วิจัยพัฒนาข้ึนสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิงประจักษ�ซ่ึงเป7นไปตามสมมติฐานการ
วิจัยท่ีกําหนดไว�   
  
ตารางท่ี ๔.๑๕ แสดงค�าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลป/จจัยท่ีมีผลต�อความ

ผูกพัน 
ตัวแปร น้ําหนักองค�ประกอบ t R2 สปส.คะแนน

องค�ประกอบ beta B(SE) 
RELAT1 3.259 0.81 (0.170) 19.146** 0.661 0.025 
RELAT2 3.439 0.86 (0.165) 20.873** 0.736 0.050 
RELAT3 7.617 0.89 (0.347) 21.981** 0.785 0.038 
RELAT4 2.480 0.91 (0.108) 22.859** 0.826 0.152 
      Chi-Square = 0.16    df = 1    GFI = 1.000    AGFI = 0.998    RMSEA = 0.000  

หมายเหตุ : **p < .01 ; n = 450 ; ระดับการให�คะแนน ๕ ระดับ 
 

 จากตารางท่ี ๔.๑๕ พบว�า ค�าน้ําหนักองค�ประกอบของตัวแปรท้ังหมดมีค�าเป7นบวก มี
ขนาดต้ังแต� ๐.๘๑ ถึง ๐.๙๑ และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ ทุกด�าน ด�านท่ีส�งผลมากท่ีสุด คือ 
ประสบการณ�ในการทํางาน (RELAT4) มีความแปรผันร�วมกับป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน ร�อยละ 
๘๒.๖ รองลงมาคือ ลักษณะของบทบาท (RELAT3) มีความแปรผันร�อยละ ๗๘.๕ โครงสร�างองค�กร 
(RELAT2) มีความแปรผันร�อยละ ๗๓.๖ และตัวแปรท่ีมีความแปรผันน�อยท่ีสุดคือลักษณะส�วนบุคคล
ของผู�ปฏิบัติงาน (RELAT1) ร�อยละ ๖๖.๑ แสดงให�เห็นว�า ตัวแปรเหล�านี้เป7นตัวแปรท่ีสําคัญของ
องค�ประกอบป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน  
  
 
 
 
 



 

๑๓๖ 

 สมมติฐานย�อยท่ี ๑.๓ ค�าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันโมเดลหลักสาราณียธรรม 
๖ ท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�  

 
 

แผนภาพท่ี ๔.๓ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลหลักสาราณียธรรม ๖ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๖ ค�าสถิติความสอดคล�องของโมเดลหลักสาราณียธรรม ๖ กับข�อมูลเชิงประจักษ�หลัง

ปรับโมเดลการวิจัย 
ค�าดัชนี เกณฑ�ท่ีใช�พิจารณา ค�าสถิติ ผลการพิจารณา 

2χ -test p-value มากกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๘๔ ผ�านเกณฑ� 
2χ /df น�อยกว�า ๒.๐๐ ๑.๕๘๓ ผ�านเกณฑ� 

GFI มากกว�า ๐.๙๐ ๐.๙๙๑ ผ�านเกณฑ� 
AGFI มากกว�า ๐.๙๐ ๐.๙๖๘ ผ�านเกณฑ� 
CFI มากกว�า ๐.๙๕ ๐.๙๙๘ ผ�านเกณฑ� 
SRMR น�อยกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๑๗ ผ�านเกณฑ� 
RMSEA น�อยกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๔๖ ผ�านเกณฑ� 
CN มากกว�า ๒๐๐ ๕๙๘.๙๙๕ ผ�านเกณฑ� 

 
 จากตารางท่ี ๔.๑๖ พบว�า ค�า p-value ไม�มีนัยสําคัญทางสถิติเท�ากับ ๐.๐๘๔ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต�องมากกว�า ๐.๐๕) ผ�านเกณฑ� ค�าไค-สแควร� ( 2χ ) เท�ากับ ๑๑.๑๒ ค�าองศาอิสระ (df) 
เท�ากับ ๖ ค�าสัดส�วนไค-สแควร� ( 2χ /df) เท�ากับ ๑.๕๘๓ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องน�อยกว�า ๒) ผลผ�าน



 

๑๓๗ 

เกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�อง (GFI) เท�ากับ ๐.๙๙๑ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องมากกว�า ๐.๙๐) 
ผลผ�านเกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องท่ีปรับแก�แล�ว (AGFI) เท�ากับ ๐.๙๖๘ (เกณฑ�ท่ีกําหนด
ต�องมากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�านเกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องเปรียบเทียบ (CFI) เท�ากับ 
๐.๙๙๘ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องมากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�านเกณฑ� ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) เท�ากับ ๐.๐๑๗ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องน�อยกว�า ๐.๐๕) ผลผ�านเกณฑ� ค�า
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค�าพารามิเตอร� (RMSEA) เท�ากับ ๐.๐๔๖ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�อง
น�อยกว�า ๐.๐๕) ผลผ�านเกณฑ�มีขนาดตัวอย�างวิกฤติ (CN) เท�ากับ ๕๙๘.๙๙๕ (เกณฑ�ท่ีกําหนด
มากกว�าหรือเท�ากับ ๒๐๐) ซ่ึงทุกค�ามีค�าเป7นไปตามเกณฑ�ท่ีกําหนดแสดงให�เห็นว�าโมเดลหลัก        
สาราณียธรรม ๖ ท่ีผู�วิจัยพัฒนาข้ึนสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิงประจักษ�ซ่ึงเป7นไปตามสมมติฐาน
การวิจัยท่ีกําหนดไว�    
  
ตารางท่ี ๔.๑๗ แสดงค�าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลหลักสาราณียธรรม ๖ 
ตัวแปร น้ําหนักองค�ประกอบ t R2 สปส.คะแนน

องค�ประกอบ beta B(SE) 
DHAMMA1 7.129 0.83 (0.355) 20.078** 0.688      0.017 
DHAMMA2 3.002 0.82 (0.155) 19.376** 0.666 0.002 
DHAMMA3 3.736 0.93 (0.154) 24.227** 0.869 0.100 
DHAMMA4 3.426 0.93 (0.141) 24.307** 0.872 0.113 
DHAMMA5 2.612 0.65 (0.182) 14.330** 0.425 0.016 
DHAMMA6 1.735 0.43 (0.196) 8.841** 0.187 0.008 
      Chi-Square = 11.12    df = 6    GFI = 0.991    AGFI = 0.968    RMSEA = 0.046  

หมายเหตุ : **p < .01 ; n = 450 ; ระดับการให�คะแนน ๕ ระดับ 
  

 จากตารางท่ี ๔.๑๗ พบว�า ค�าน้ําหนักองค�ประกอบของตัวแปรท้ังหมดมีค�าเป7นบวก มี
ขนาดต้ังแต� ๐.๔๓ ถึง ๐.๙๓ และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ ทุกด�าน ด�านท่ีส�งผลมากท่ีสุด คือ 
สาธารณโภคิตา (DHAMMA4) มีความแปรผันร�วมกับหลักสาราณียธรรม ๖ ร�อยละ ๘๗.๒ รองลงมา
คือ เมตตามโนกรรม (DHAMMA3) มีความแปรผันร�อยละ ๘๖.๙ เมตตากายกรรม (DHAMMA1) มี
ความแปรผันร�อยละ ๖๘.๘ เมตตาวจีกรรม (DHAMMA2) มีความแปรผันร�อยละ ๖๖.๖ สีลสามัญญ
ตา มีความแปรผันร�อยละ ๔๒.๕ และตัวแปรท่ีมีความแปรผันน�อยท่ีสุดคือ ทิฏฐิสามัญญตา 
(DHAMMA6) ร�อยละ ๑๘.๗ แสดงให�เห็นว�า ตัวแปรเหล�านี้เป7นตัวแปรท่ีสําคัญขององค�ประกอบหลัก
สาราณียธรรม ๖  

 
 
 
 



 

๑๓๘ 

 สมมติฐานย�อยท่ี ๑.๔ ค�าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันโมเดลความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ� 

 
 

แผนภาพท่ี ๔.๔ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย  

 
ตารางท่ี ๔.๑๘ ค�าสถิติความสอดคล�องของโมเดลความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

สงฆ�ในประเทศไทย  
ค�าดัชนี เกณฑ�ท่ีใช�พิจารณา ค�าสถิติ ผลการพิจารณา 

2χ -test p-value มากกว�า ๐.๐๕ ๐.๓๑๒ ผ�านเกณฑ� 
2χ /df น�อยกว�า ๒.๐๐ ๑.๐๒ ผ�านเกณฑ� 

GFI มากกว�า ๐.๙๐ ๐.๙๙๙ ผ�านเกณฑ� 
AGFI มากกว�า ๐.๙๐ ๐.๙๘๙ ผ�านเกณฑ� 
CFI มากกว�า ๐.๙๕ ๑.๐๐๐ ผ�านเกณฑ� 
SRMR น�อยกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๐๙ ผ�านเกณฑ� 
RMSEA น�อยกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๐๗ ผ�านเกณฑ� 
CN มากกว�า ๒๐๐ ๒๙๑๙.๔๐๖  ผ�านเกณฑ� 

  
  จากตารางท่ี ๔.๑๘ พบว�า ค�า p-value ไม�มีนัยสําคัญทางสถิติเท�ากับ ๐.๓๑๒ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต�องมากกว�า ๐.๐๕) ผ�านเกณฑ� ค�าไค-สแควร� ( 2χ ) เท�ากับ ๑.๐๒ ค�าองศาอิสระ (df) เท�ากับ 
๑ ค�าสัดส�วนไค-สแควร� ( 2χ /df) เท�ากับ ๑.๐๒ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องน�อยกว�า ๒) ผลผ�านเกณฑ� ค�า
ดัชนีวัดระดับความสอดคล�อง (GFI) เท�ากับ ๐.๙๙๙ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องมากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�าน
เกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องท่ีปรับแก�แล�ว (AGFI) เท�ากับ ๐.๙๘๙ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�อง



 

๑๓๙ 

มากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�านเกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องเปรียบเทียบ (CFI) เท�ากับ ๑.๐๐๐ 
(เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องมากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�านเกณฑ� ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) เท�ากับ ๐.๐๐๙ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องน�อยกว�า ๐.๐๕) ผลผ�านเกณฑ� ค�า
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค�าพารามิเตอร� (RMSEA) เท�ากับ ๐.๐๐๗ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�อง
น�อยกว�า ๐.๐๕) ผลผ�านเกณฑ�มีขนาดตัวอย�างวิกฤติ (CN) เท�ากับ ๒๙๑๙.๔๐๖ (เกณฑ�ท่ีกําหนด
มากกว�าหรือเท�ากับ ๒๐๐) ซ่ึงทุกค�ามีค�าเป7นไปตามเกณฑ�ท่ีกําหนดแสดงให�เห็นว�าโมเดลความผูกพัน
ต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยท่ีผู�วิจัยพัฒนาข้ึนสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูล
เชิงประจักษ�ซ่ึงเป7นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีกําหนดไว�     
   
ตารางท่ี ๔.๑๙ แสดงค�าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย  
ตัวแปร น้ําหนักองค�ประกอบ t R2 สปส.คะแนน

องค�ประกอบ beta B(SE) 
UNIVERS1 4.245 0.60 (0.376) 11.283** 0.361 0.040 
UNIVERS2 3.348 0.75 (0.209) 16.021** 0.559 0.056 
UNIVERS3 0.972 0.81 (0.058) 16.661** 0.659 0.417 
UNIVERS4      2.725 0.62 (0.205) 13.292** 0.388 0.034 
      Chi-Square = 1.02    df = 1    GFI = 0.999    AGFI = 0.989    RMSEA = 0.007  

หมายเหตุ : **p < .01 ; n = 450 ; ระดับการให�คะแนน ๕ ระดับ 
  

 จากตารางท่ี ๔.๑๙ พบว�า ค�าน้ําหนักองค�ประกอบของตัวแปรท้ังหมดมีค�าเป7นบวก มี
ขนาดต้ังแต� ๐.๖๐ ถึง ๐.๘๑ และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ ทุกด�าน ด�านท่ีส�งผลมากท่ีสุด คือ 
เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร (UNIVERS3) มีความแปรผันร�วมกับความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยร�อยละ ๖๕.๙ รองลงมาคือ ความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อ
องค�กร (UNIVERS2) มีความแปรผันร�อยละ ๕๕.๙ พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน (UNIVERS4) มีความ
แปรผันร�อยละ ๓๘.๘ และตัวแปรท่ีมีความแปรผันน�อยท่ีสุดคือ มีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร 
(UNIVERS1) ร�อยละ ๓๖.๑ แสดงให�เห็นว�า ตัวแปรเหล�านี้เป7นตัวแปรท่ีสําคัญขององค�ประกอบความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย     
 
 ๔) ป(จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
สงฆ�ในประเทศไทย  
 การวิเคราะห�ป/จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยซ่ึงตรงกับสมมติฐานท่ี ๒ ดังนี้  

 สมมติฐานท่ี ๒ ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน สาราณียธรรม 
๖ มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ�อม และอิทธิพลรวมต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย  



 

๑๔๐ 

 ผลการตรวจสอบความสอดคล�องกลมกลืนของรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ท่ีผู�วิจัยพัฒนาข้ึนกับข�อมูลเชิงประจักษ�หลังปรับโมเดล
การวิจัยตามแผนภาพท่ี ๔.๕ ดังนี้ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๕ ผลการตรวจสอบความสอดคล�องกลมกลืนของรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ท่ีผู�วิจัยพัฒนาข้ึนกับข�อมูลเชิงประจักษ�หลังปรับ

โมเดลการวิจัย 
  
 
 
 
 
 
 

Chi-Square = 91.47, df = 72, P-value = 0.06058,  RMSEA = 0.026 
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๑๔๑ 

ตารางท่ี ๔.๒๐ ค�าสถิติความสอดคล�องกลมกลืนของรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยท่ีผู�วิจัยพัฒนาข้ึนกับข�อมูลเชิงประจักษ�หลัง
ปรับโมเดลการวิจัย 

ค�าดัชนี เกณฑ�ท่ีใช�พิจารณา ค�าสถิติ ผลการพิจารณา 
2χ -test p-value มากกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๖๐ ผ�านเกณฑ� 
2χ /df น�อยกว�า ๒.๐๐ ๑.๒๗๐ ผ�านเกณฑ� 

GFI มากกว�า ๐.๙๐ ๐.๙๗๖ ผ�านเกณฑ� 
AGFI มากกว�า ๐.๙๐ ๐.๙๓๘ ผ�านเกณฑ� 
CFI มากกว�า ๐.๙๐ ๐.๙๙๙ ผ�านเกณฑ� 
SRMR น�อยกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๓๑ ผ�านเกณฑ� 
RMSEA น�อยกว�า ๐.๐๕ ๐.๐๒๖ ผ�านเกณฑ� 
CN มากกว�า ๒๐๐ ๔๑๘.๕๘๖ ผ�านเกณฑ� 

 
 จากตารางท่ี ๔.๒๐ พบว�าค�า p-value มีนัยสําคัญทางสถิติเท�ากับ ๐.๐๖๐ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต�องมากกว�า ๐.๐๕) ผลผ�านเกณฑ� ค�าไค-สแควร� ( 2χ ) เท�ากับ ๙๑.๔๗ ค�าองศาอิสระ (df) 
เท�ากับ ๗๒ ค�าสัดส�วนไค-สแควร� ( 2χ /df) เท�ากับ ๑.๒๗๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องน�อยกว�า ๒) ผลผ�าน
เกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�อง (GFI) เท�ากับ ๐.๙๗๖ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องมากกว�า ๐.๙๐) 
ผลผ�านเกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องท่ีปรับแก�แล�ว (AGFI) เท�ากับ ๐.๙๓๘ (เกณฑ�ท่ีกําหนด
ต�องมากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�านเกณฑ� ค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องเปรียบเทียบ (CFI) เท�ากับ 
๐.๙๙๙ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องมากกว�า ๐.๙๐) ผลผ�านเกณฑ� ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) เท�ากับ ๐.๐๓๑ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�องน�อยกว�า ๐.๐๕) ผลผ�านเกณฑ� ค�า
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค�าพารามิเตอร� (RMSEA) เท�ากับ ๐.๐๒๖ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�อง
น�อยกว�า ๐.๐๕) ผลผ�านเกณฑ�มีขนาดตัวอย�างวิกฤติ (CN) เท�ากับ ๔๑๘.๕๘๖ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต�อง
มากกว�าหรือเท�ากับ ๒๐๐) ผลผ�านเกณฑ� แสดงให�เห็นว�าค�าสถิติความสอดคล�องของรูปแบบการสร�าง
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย เชิงสมมติฐานท่ีผู�วิจัยพัฒนาข้ึน
สอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิงประจักษ�ซ่ึงเป7นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีกําหนดไว�  
 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี ๒ ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน ป/จจัยท่ีมีผลต�อความ
ผูกพัน สาราณียธรรม ๖ มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ�อม และอิทธิพลรวมต�อความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย สามารถสรุปเป7นตารางผลการศึกษาได�ดังตาราง
ต�อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 



 

๑๔๒ 

ตารางท่ี ๔.๒๑ ค�าสถิติผลการวิเคราะห�อิทธิพลของตัวแปรในรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ท่ีมีการปฏิบัติตามหลักสาราณิยธรรม 
๖ เป7นตัวแปรส�งผ�าน   

ตัวแปรเหตุ DHAMMA  UNIVERS 
ตัวแปรผล TE IE DE TE IE DE 
FACTOR 0.08 

(0.12) 
- 0.08 

(0.12) 
0.02 
(0.12) 

0.06 
(0.09) 

-0.08 
(0.07) 

RELAT  0.48** 
(0.12)  

- 0.48** 
(0.12) 

0.48** 
(0.12) 

0.38** 
(0.09) 

0.10 
(0.08) 

DHAMMA - - - - - 0.80** 
(0.04) 

ค�าสถิติ Chi-Square=91.47, df=72, GFI=0.97, AGFI=0.94, RMSEA=0.026 
ตัวแปร FAC1 FAC2 FAC3 FAC4 FAC5 RELAT1 RELAT2 RELAT3 
ความเท่ียง 0.649 0.375 0.618 0.613 0.670 0.838 0.858 0.645 
ตัวแปร RELAT4 DHAM1 DHAM2 DHAM3 DHAM4 DHAM5 DHAM6 UNI1 
ความเท่ียง 0.682 0.863 0.781 0.870 0.838 0.650 0.179 0.827 
ตัวแปร UNI2 UNI3 UNI4      
ความเท่ียง 0.804 0.868 0.909      
สมการโครงสร�างของตัวแปร DHAMMA UNIVERS   
R2  0.304 0.680  
เมทริกซ�สหสัมพันธ�ระหว�างตัวแปร 
ตัวแปรแฝง      DHAMMA         UNIVERS         FACTOR        RELAT    
DHAMMA         1.000    
UNIVERS          0.823         1.000   
FACTOR           0.496         0.412            1.000 
RELAT             0.550         0.480            0.686           1.000 

หมายเหตุ : ตัวเลขในวงเล็บคือค�าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน, **p < .01  
 TE = ผลรวมอิทธิพล   IE = อิทธิพลทางอ�อม  DE = อิทธิพลทางตรง 
 
 จากตารางท่ี ๔.๒๑ พบว�า ค�าความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได� มีค�าความเท่ียงอยู�ระหว�าง 
๐.๑๗๙-๐.๙๐๙ โดยตัวแปรท่ีมีค�าความเท่ียงสูงสุดคือ พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน (UNIVERS4) มีค�า
ความเท่ียงเท�ากับ ๐.๙๐๙ ส�วนตัวแปรท่ีมีค�าความเท่ียงตํ่าสุดคือ ทิฏฐิสามัญญตา (DHAMMA6) มีค�า
ความเท่ียงเท�ากับ ๐.๑๗๙  
  สําหรับค�าสัมประสิทธิ์การพยากรณ� (R2) ของสมการโครงสร�างตัวแปรภายในแฝงพบว�ามี
ค�าเท�ากับ ๐.๓๐๔ แสดงว�าตัวแปรในโมเดลคือ ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน (FACTOR) และป/จจัยท่ี
มีผลต�อความผูกพัน (RELAT) สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติตามหลักสาราณียธรรม 



 

๑๔๓ 

๖ (DHAMMA) ได�ร�อยละ ๓๐.๔ และยังพบว�าสมการโครงสร�างตัวแปรภายในแฝงมีค�าเท�ากับ ๐.๖๘๐ 
แสดงว�าตัวแปรในโมเดลคือ ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน (FACTOR) ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน 
(RELAT) และหลักสาราณียธรรม ๖ (DHAMMA) สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย (UNIVERS) ได�ร�อยละ ๖๘ อย�างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง ทางอ�อม และอิทธิรวมพบผลดังนี้ 
 ๑) ป(จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน (FACTOR)      
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ�อมระหว�างตัวแปรในโมเดลพบว�า ความสัมพันธ�
ระหว�างป/จจัยท่ี มีผลต�อการปฏิ บั ติงาน (FACTOR) กับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย (UNIVERS) ขนาดความสัมพันธ�เท�ากับ ๐.๔๑๒ แยกเป7นอิทธิพล
ทางตรง -๐.๐๘ และอิทธิพลทางอ�อม ๐.๐๖ เป7นอิทธิพลรวม ๐.๐๒ โดยไม�ส�งผลต�อความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย  
 ๒) ป(จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน (RELAT)   
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ�อมระหว�างตัวแปรในโมเดลพบว�า ป/จจัยท่ีมีผลต�อ
ความผูกพัน (RELAT) กับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
(UNIVERS) ขนาดความสัมพันธ�เท�ากับ ๐.๔๘๐ แยกเป7นอิทธิพลทางตรง ๐.๑๐ และอิทธิพลทางอ�อม 
๐.๓๘ เป7นอิทธิพลรวม ๐.๔๘ โดยท่ีมีอิทธิพลทางอ�อม และอิทธิพลรวมส�งผลต�อความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
หมายความว�า ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน ประกอบด�วย ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน 
โครงสร�างองค�กร ลักษณะของบทบาท ประสบการณ�ในการทํางาน ทําให�เกิดความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยได�อย�างดี นอกจากนั้นเม่ือมีการปฏิบัติตามหลักสาราณีย
ธรรม ๖ ซ่ึงประกอบด�วย เมตตากายกรรม เมตตาวจีกรรม เมตตามโนกรรม สาธารณโภคิตา           
สีลสามัญญตา ทิฏฐิสามัญญตา ก็จะยิ่งทําให�เกิดความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�
ในประเทศไทยได�ดียิ่งข้ึนไปอีก  
 ๓) หลักสาราณียธรรม ๖ (DHAMMA) 
  เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงของหลักสาราณียธรรม ๖ (DHAMMA) กับความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย (UNIVERS) ขนาดความสัมพันธ�เท�ากับ ๐.๘๒๓ 
มีขนาดอิทธิพลทางตรงส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย
เท�ากับ ๐.๘๐ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ หมายความว�า การปฏิบัติตามหลักสาราณียธรรม 
๖ ซ่ึงประกอบด�วย เมตตากายกรรม เมตตาวจีกรรม เมตตามโนกรรม สาธารณโภคิตา สีลสามัญญตา   
ทิฏฐิสามัญญตา จะทําให�เกิดความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยได�ถึง
ร�อย ๘๐    
 
 การวิเคราะห�ข�อมูลเชิงคุณภาพ 
 จากการศึกษาและวิเคราะห�ข�อมูลเชิงปริมาณดังท่ีได�อธิบายไปแล�วนั้น เพ่ือให�ผลการวิจัย
เกิดความสมบูรณ�ผู�วิจัยจึงได�ทําการศึกษาข�อมูลเชิงคุณภาพเพ่ือยืนยันผลการศึกษาข�างต�นจากผู�ให�
ข�อมูลสําคัญจํานวน ๑๖ รูปหรือคน โดยใช�แบบสัมภาษณ�แบบมีโครงสร�างตามวัตถุประสงค�และ
นําเสนอตามลําดับดังนี้ 



 

๑๔๔ 

  ๑. ป(จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานในประเด็นต�อไปนี้ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 

๑.๑ ประเด็นสัมภาษณ� “รายได�หรือค�าตอบแทนต�อความผูกพันในองค�กร” ผลจากการ
สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๑๗ รูปหรือคน พบผลดังนี้  

  ๑) ความพึงพอใจในค�าตอบแทน สามารถอธิบายความผันแปรของความพึงพอใจใน
งาน ผลการปฏิบัติงาน และการออกจากงานได� เนื่องจากความพึงพอใจในค�าตอบแทนมีส�วนช�วยให�
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ดังจะเห็นได�จากการท่ีค�าตอบแทน มักเป7นหนึ่งในองค�ประกอบท่ี
ถูกนํามาใช�วัดความพึงพอใจในงาน ท้ังนี้ เพราะค�าตอบแทนเป7นผลท่ีพนักงานพึงได�จากการทํางาน ซ่ึง
อยู�ในรูปของการแลกเปลี่ยนระหว�างองค�กรกับพนักงาน ดังนั้นหากพนักงานมีความพึงพอใจใน
ค�าตอบแทนแล�ว ย�อมส�งผลให�มีความพึงพอใจในงานได� อีกท้ังค�าตอบแทน ยังเป7นป/จจัยเชิงจิตวิทยาท่ี
สําคัญซ่ึงมักถูกนํามาใช�เป7นเง่ือนไขในการจูงใจได� พนักงานสร�างผลการปฏิบัติงานในทางท่ีองค�กร
ต�องการ เช�น การให�ค�าคอมมิชชั่นแก�พนักงาน เพ่ือจูงใจให�พนักงานเพ่ิมยอดขายให�ได�ตามเปQาท่ี
องค�กรกําหนด หรือการให�โบนัสประจําปGกรณีท่ีผลประกอบการเป7นไปตามท่ีคาดหวัง ดังนั้นเม่ือ
พนักงานมีความพึงพอใจในค�าตอบแทนท่ีอาจจะได�รับ ก็ย�อมเกิดแรงจูงใจและทุ�มเททํางาน เพ่ือให�มี
ผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน นอกจากนี้ค�าตอบแทนก็ยังเป7นป/จจัยทางเศรษฐกิจท่ีสําคัญในการดึงดูดและ
รักษาพนักงานไม�ให�ออกจากองค�กร เพราะพนักงานส�วนใหญ� ต�องการอยู�ในองค�กรท่ีให�ค�าตอบแทน
ในอัตราท่ีสูง และมีระบบค�าตอบแทนท่ีดี มีความเป7นธรรม และมีประสิทธิภาพ ด�วยว�าเม่ือพนักงานมี
ความพึงพอใจในค�าตอบแทนท้ังในเชิงจํานวน และในเชิงกระบวนการพนักงานก็ไม�มีความจําเป7นท่ี
ต�องออกจากงาน หรือเปลี่ยนงานใหม�๑ 

 ๒) รายได� ถือเป7นส�วนสําคัญในการเลือกประกอบอาชีพ ดังนั้นบุคลากรมีความพึง
พอใจต�อค�าตอบแทนท่ีได�รับ ก็จะทํางานท่ีเดิมและผูกพันต�อองค�กรนั้นๆ๒ 

 ๓) รายได�มีความสําคัญต�อการสร�างความผูกพันต�อองค�กรเป7นอย�างมากความม่ันคง
ปลอดภัยยิ่งมีความสําคัญต�อความผูกพันของบุคคลในองค�กรมากท่ีสุดสภาพแวดล�อมทางกายภาพ
ส�งผลต�อความผูกพันต�อบุคลากรเป7นอย�างมากองค�กรย�อมต�องการท่ีจะให�บุคลากรมีความจงรักภักดี
ต�อองค�กร๓ 

 ๔) รายได�มีส�วนสําคัญมากท่ีสุดในการทําให�บุคลากรมีความจงรักภักดีและรวมท้ัง
สวัสดิการและความปลอดภัยสถานท่ีทํางานอาคารสถานท่ีห�องน้ํามีสะอาดๆ สถานท่ีพร�อมในการ
ทํางานและท่ีสําคัญบุคลากรจะต�องมีทัศนคติท่ีดีต�อมหาวิทยาลัยหลักธรรมท่ีเหมาะสมกับการสร�าง
ความผูกพันต�อองค�กร๔ 

 ๕) รายได� ถือเป7นส�วนสําคัญในการเลือกประกอบอาชีพ ดังนั้นบุคลากรมีความพึง
พอใจต�อค�าตอบแทนท่ีได�รับ ก็จะทํางานท่ีเดิมและผูกพันต�อองค�กรนั้นๆ ความจงรักภักดีต�อองค�กร 
จะเกิดข้ึนได�นั้นต�องอาศัยป/จจัยหลายด�าน ได�แก� รายได� สภาพแวดล�อมทางกายภาพ และความม่ันคง

                                           
 ๑สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๗ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๒สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๒ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๓สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๓ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๔สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๔ วันท่ี ๓ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 



 

๑๔๕ 

ของชีวิต เป7นต�น สุดท�ายแล�วถ�าบุคลากรมีความสุข ความพอใจ ความสบายใจ ในการใช�ชีวิต ดังนั้น 
ความต�องการแสดงความจงรักภักดีต�อความผูกพันขององค�กร๕ 

 ๖) การท่ีจะทําให�บุคลากรนั้นมีความรักต�อองค�กรนั้น รายได�เป7นส�วนท่ีสําคัญมาก
ท่ีสุดเพราะบุคลากรต�องดํารงเลี้ยงชีพของตัวเขาและตัวครอบครัวของเขาถือว�าสําคัญบรรยากาศใน
การทํางานก็เป7นสิ่งท่ีสร�างความผูกพันต�อองค�กรได�ดี ท่ีจะทําให�บุคลากรมีความรักและศรัทธาในการ
ทํางานหัวหน�าถือว�าเป7นส�วนท่ีสําคัญผู�บังคับบัญชาถือว�าเป7นส�วนท่ีสําคัญมากผู�บังคับบัญชาควรมี
ความเมตตากรุณาต�อผู�ใต�บังคับบัญชา๖ 
  ๗) การท่ีจะทําให�บุคลากรมีความผูกพันต�อองค�กรนั้นรายได�เป7นป/จจัยสําคัญมาก
ท่ีสุดตําแหน�งหน�า ท่ีมีความสําคัญต�อความม่ันคงของบุคลากรผู� บังคับบัญชาควรปฏิบั ติต�อ
ผู�ใต�บังคับบัญชาด�วยความเสมอภาคและควรให�ความเจริญก�าวหน�าแก�ผู�ใต�บังคับบัญชา๗ 
  ๘) องค�กรทุกองค�กรจะประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางท่ีกําหนดได�นั้น 
บุคลากรมีความสําคัญมาก มีความสําคัญเป7นอย�างยิ่ง ในบรรดาทรัพยากรในองค�กรนั้นประกอบด�วย 
คน เงิน วัสดุอุปกรณ� (รวมถึงอาคารสถานท่ี) และเทคโนโลยีได�รับการกล�าวถึงว�า มีบทบาทสําคัญ
เพราะ คนนั้นเป7นป/จจัยท่ีมีค�ามหาศาลและองค�กรต�องรักษารวมถึงต�องทําการพัฒนาคนอย�างต�อเนื่อง
และสมํ่าเสมอ หรือเรียกว�าพัฒนาทรัพยากรมนุษย�หรือพัฒนาคน เพราะคนถือเป7นกลไกลท่ีสําคัญต�อ
การขับเคลื่อนเป7นอย�างมาก๘ 
  ๙) รายได�และค�าตอบแทนถือว�ามีความสําคัญกับบุคลากรมากความม่ันคงและความ
ปลอดภัยก็มีความสําคัญเช�นกันโครงสร�างขององค�กรควรแบ�งงานอย�างชัดเจนและเหมาะสมโดยมีการ
กระจายอํานาจไม�รวบอํานาจอยู�ฝSายเดียวผู�บังคับบัญชาควรฟ/งผู�ใต�บังคับบัญชาเช�นกัน๙ 
  ๑๐) เรื่องรายได�หรือค�าตอบแทนมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรเป7น
อย�างยิ่ง เพราะหากบุคลากรมีรายได�ไม�พอกับรายจ�ายก็ย�อมทําให�เขาทํางานให�กับองค�กรไม�ค�อยเต็มท่ี 
พร�อมท้ังทําให�เขามีโอกาสย�ายไปอยู�ท่ีอ่ืนได� หากท่ีอ่ืนให�รายได�ท่ีสูงกว�าหรือมีความสะดวกสบายใน
เรื่องรายรับและรายจ�ายท่ีเอ้ือต�อชีวิตของเขา๑๐ 
  ๑๑) เรื่องรายได�หรือค�าตอบแทนมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรเป7น
อย�างยิ่ง เพราะหากบุคลากรมีรายได�ไม�พอกับรายจ�ายก็ย�อมทําให�เขาทํางานให�กับองค�กรไม�ค�อยเต็มท่ี 
พร�อมท้ังทําให�เขามีโอกาสย�ายไปอยู�ท่ีอ่ืนได� หากท่ีอ่ืนให�รายได�ท่ีสูงกว�าหรือมีความสะดวกสบายใน
เรื่องรายรับและรายจ�ายท่ีเอ้ือต�อชีวิตของเขาและครอบครัว๑๑ 
  ๑๒) รายได�หรือค�าตอบแทนมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรเป7นอย�างยิ่ง 
เพราะบุคลากรต�องเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว รายได�จึงเป7นสิ่งจูงใจในการทํางาน๑๒ 
                                           
 ๕สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๕ วันท่ี ๓ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๖สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๖ วันท่ี ๔ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๗สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๗ วันท่ี ๕ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๘สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๘ วันท่ี ๕ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๙สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๙ วันท่ี ๖ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๑๐สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๑๑สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๑๒สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๔. 



 

๑๔๖ 

 ๑๓) รายได�หรือค�าตอบแทนมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรเป7นอย�างยิ่ง 
เพราะบุคลากรต�องเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว รายได�จึงเป7นสิ่งจูงใจในการทํางาน๑๓ 
 ๑๔) ค�าตอบแทนมีส�วนช�วยให�พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ดังจะเห็นได�จากการ
ท่ีค�าตอบแทน มักเป7นหนึ่งในองค�ประกอบท่ีถูกนํามาใช�วัดความพึงพอใจในงาน ท้ังนี้ เพราะ
ค�าตอบแทนเป7นผลท่ีพนักงานพึงได�จากการทํางาน ซ่ึงอยู�ในรูปของการแลกเปลี่ยนระหว�างองค�กรกับ
พนักงาน ดังนั้นหากพนักงานมีความพึงพอใจในค�าตอบแทนแล�ว ย�อมส�งผลให�มีความพึงพอใจในงาน
ได� อีกท้ังค�าตอบแทนยังเป7นป/จจัยเชิงจิตวิทยาท่ีสําคัญซ่ึงมักถูกนํามาใช�เป7นเง่ือนไขในการจูงใจได�๑๔ 
 ๑๕) รายได�และค�าตอบแทนมีส�วนช�วยให�บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ดังจะเห็น
ได�จากการท่ีค�าตอบแทน มักเป7นหนึ่งในองค�ประกอบท่ี ถูกนํามาใช�วัดความพึงพอใจในงานและเป7น
ตัวชี้วัดท่ี สําคัญมากค�าตอบแทนของแต�ละคนมักไม�เท�ากัน สายวิชาการจะมีค�าตอบแทนท่ีสูงกว�าสาย
ปฏิบัติการ เพราะค�าตอบแทนท่ีสูงทําให�สายวิชาการเป7นท่ีสนใจมากของสายปฏิบัติการ๑๕ 
 ๑๖) รายได� ถือเป7นส�วนสําคัญในการเลือกประกอบอาชีพ ดังนั้นบุคลากรมีความพึง
พอใจต�อค�าตอบแทนท่ีได�รับ๑๖ 
 สรุป รายได�หรือค�าตอบแทน คือ มีระบบค�าตอบแทนท่ีดีมีความเป7นธรรมและมี
ประสิทธิภาพ รายได�และค�าตอบแทนท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจ มีรายได�ท่ีเหมาะสมทําให�บุคลากรมี
ความจงรักภักดี รายได�ท่ีเพียงพอทําให�บุคลากรสามารถเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว รายได�เป7น
สิ่งจูงใจในการทํางาน และสามารถสรุปเป7นตารางแจกแจงความถ่ี และแผนภาพได�ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๒๒ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณ�เชิงลึกด�านรายได�หรือค�าตอบแทน  

ท่ี สรุปประเด็นสําคัญ ความถ่ี ผู�ให�ข�อมูลสําคัญคนท่ี 
๑ มีระบบค�าตอบแทนท่ีดีมีความเป7นธรรมและมี

ประสิทธิภาพ 
๖  ๕,๖,๑๐,๑๑,๑๔,๑๕  

๒ รายได�และค�าตอบแทนท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจ ๗  ๒,๕,๖,๑๐,๑๓,๑๔,๑๖ 
๓ มีรายได�ท่ีเหมาะสมทําให�บุคลากรมีความ

จงรักภักดี 
๖  ๖,๘,๙,๑๐,๑๓,๑๔ 

๔ รายได�ท่ีเพียงพอทําให�บุคลากรสามารถเลี้ยงชีพ
ตนเองและครอบครัว 

๕  ๘,๙,๑๐,๑๒,๑๕ 

๕ รายได�เป7นสิ่งจูงใจในการทํางาน ๕  ๙,๑๐,๑๑,๑๒,๑๔  
 
 
 
 

                                           
 ๑๓สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๑ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๑๔สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๑ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๑๕สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๔ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๑๖สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๕ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 



 

๑๔๗ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๖ แสดงรายได�หรือผลตอบแทนจากการสัมภาษณ� 
 

๑.๒ ประเด็นสัมภาษณ� “ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานส�งผลต�อความผูกพันใน
องค�กร” ผลจากการสัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๓ รูปหรือคน พบผลดังนี้ 

  ๑) บทบาทและหน�าท่ีความรับผิดชอบ สําหรับผู�บริหารในการบริหารจัดการความ
ม่ันคงปลอดภัย (Management responsibilities) นั้น เพราะการทํางานมีความสําคัญต�อชีวิตมนุษย�
เป7นอย�างยิ่ง อาจกล�าวได�ว�าการทํางานเป7นส�วนหนึ่งของชีวิตท่ีปฏิบัติมากกว�ากิจกรรมใดๆ โดยเฉพาะ
อย�างยิ่งในสังคมองค�กรต�างๆ คาดกันว�า มนุษย�ได�ใช�เวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิต เป7นอย�างน�อยอยู�ใน
โรงงานหรือสํานักงาน และยังเชื่อว�าในอนาคตอันใกล�นี้ มนุษย�จําเป7นต�องใช�เวลาของชีวิตเก่ียวข�องกับ
การทํางานเพ่ิมข้ึนไปอีก ซ่ึงคนวัยแรงงานเป7นกลุ�มคนกลุ�มใหญ�ท่ีสุดของโครงสร�างประชากรไทย เป7น
กลุ�มคนท่ีเป7นกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ จึงเป7นกลุ�มประชากรท่ีภาครัฐและ
เอกชนให�ความสําคัญ ไม�เพียงในการพัฒนาศักยภาพ แต�รวมถึงคุณภาพชีวิตท่ีดีด�วยย�อมส�งผลต�อ
ความผูกพันในองค�กร เพราะผู�บริหารควรกําหนดให�พนักงานต�องปฏิบัติตามมาตรการความม่ันคง
ปลอดภัย ให�สอดคล�องกับนโยบาย และข้ันตอนปฏิบัติขององค�กรท่ีได�กําหนดไว�  

 ดังนั้นในป/จจุบัน Employee Engagement ยังมีความหมายในเชิงปฏิบัติการในสาย
งานบริหารองค�กร ตลอดจนการจัดการทรัพยากรมนุษย�ว�า คือ การวัดความผูกพัน ตลอดจน
ความรู�สึกของบุคลากรต�อองค�กร ไปจนถึงการส�งเสริมให�บุคลากรในองค�กร มีระดับความเป7นเจ�าของ
หรือความมีส�วนร�วมกับองค�กรสูงข้ึน เพ่ือให�บุคลากรพร�อมทุ�มเทความสามารถอย�างเต็มท่ีและเต็มใจ 
ผลักดันให�องค�กรประสบความสําเร็จได�ในท่ีสุด กลายเป7นกระบวนการในการประเมินความพึงพอใจท่ี
องค�กรจะทําการประเมิน ผ�านแบบสอบถามตลอดจนกระบวนการอ่ืนๆ เพ่ือวัดค�าและดูแนวโน�มของ
การมีส�วนร�วม ตลอดจนผูกพันกับองค�กรในสถานการณ�ป/จจุบันว�า สูงหรือตํ่าเพียงไร และควรส�งเสริม
พนักงานในด�านใดบ�าง ท่ีจะช�วยเพ่ิมความม่ันคงปลอดภัยในชีวิตและการปฏิบัติงานส�งผลโดยตรงกับ

รายได�หรือ
ค�าตอบแทน 

มีระบบค�าตอบแทนท่ีดีมีความเป7น
ธรรมและมีประสิทธิภาพ 

รายได�และค�าตอบแทนท่ี
บุคลากรมีความพึงพอใจ 

มีรายได�ท่ีเหมาะสมทําให�บุคลากรมี
ความจงรักภักดี 

รายได�ท่ีเพียงพอทําให�บุคลากร
สามารถเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว 

รายได�เป7นสิ่งจูงใจในการ
ทํางาน 



 

๑๔๘ 

ความผูกพันในองค�กร ส�งผ�านให�กับพนักงานให�มีอัตรารายได�ท่ีสูงข้ึนได� นั้นจึงกลายเป7นกลยุทธ�เชิง
ปฏิบัติการสําหรับหลายองค�กรในยุคนี้กันเลยทีเดียว๑๗ 

 ๒) ความม่ันคง และความปลอดภัย เป7นสิ่งท่ีสําคัญต�อการปฏิบัติงานเช�นกัน เพราะ
ถ�าบุคลากรได�รับการบรรจุแต�งต้ังเป7นบุคลากรประจํา มีอายุราชการเกษียณ ๖๐ ปG บริบูรณ� บุคลากร
มีความรัก ความผูกพันต�อองค�กรนั้นๆ ซ่ึงแตกต�างจากลูกจ�างท่ีจ�างปGต�อปG ทําให�ความผูกพันต�อองค�กร
ไม�เกิด๑๘ 
 ๓) ความม่ันคงและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรเป7นอย�างยิ่ง เพราะช�วยทําให�เขามีความรู�สึกไม�ต�องกังวลอะไรมากในชีวิต เรียกว�าเม่ือมา
ทํางานก็ไม�ต�องซีเรียสว�าจะถูกเลิกจ�างในวันไหน ซ่ึงย�อมส�งผลให�ผลงานและการทํางานของเขามี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลตามไปด�วย ตรงกันข�าม หากไม�มีความม่ันคงและปลอดภัย ผลงานย�อมจะ
ออกมาไม�ดีหรือทําให�งานขององค�กรแย�ไปเลยก็ได�๑๙ 
 สรุป ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน คือ ได�รับการบรรจุแต�งต้ังเป7นบุคลากร
ประจํา การจัดทําเอกสารระบุบทบาทและความรับผิดชอบด�านความม่ันคงปลอดภัย สร�างแรงจูงใจให�
ผู�รับการว�าจ�างปฏิบัติตามนโยบายความม่ันคงปลอดภัยขององค�กร สอดส�องดูแลการปฏิบัติตาม
นโยบายความม่ันคงปลอดภัยของผู�รับว�าจ�าง กํากับดูแล สร�างเสริมทักษะและความรู�ของผู�รับว�าจ�าง
ในด�านการรักษาความม่ันคงปลอดภัย และสามารถสรุปเป7นตารางแจกแจงความถ่ี และแผนภาพได�
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๒๓ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณ�เชิงลึกด�านความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  

ท่ี สรุปประเด็นสําคัญ ความถ่ี ผู�ให�ข�อมูลสําคัญคนท่ี 
๑ ได�รับการบรรจุแต�งต้ังเป7นบุคลากรประจํา ๓  ๑,๒, ๑๐  
๒ การจัดทําเอกสารระบุบทบาทและความ

รับผิดชอบด�านความม่ันคงปลอดภัย 
๓ ๑,๒, ๑๐ 

๓ สร�างแรงจูงใจให�ผู�รับการว�าจ�างปฏิบัติตาม
นโยบายความม่ันคงปลอดภัยขององค�กร 

๓ ๑,๒, ๑๐ 

๔ สอดส�องดูแลการปฏิบัติตามนโยบายความม่ันคง
ปลอดภัยของผู�รับว�าจ�าง 

๓ ๑,๒, ๑๐ 

๕ กํากับดูแล สร�างเสริมทักษะ และความรู�ของผู�รับ
ว�าจ�างด�านการรักษาความม่ันคงปลอดภัย  

๓ ๑,๒, ๑๐ 

 
 
 
 
                                           
 ๑๗สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๗ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๑๘สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๒ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๑๙สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 



 

๑๔๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพท่ี ๔.๗ แสดงความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานจากการสัมภาษณ� 
 
๑.๓ ประเด็นสัมภาษณ� “สภาพแวดล�อมทางกายภาพส�งผลต�อความผูกพันในองค�กร” ผล

จากการสัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๕ รูปหรือคน พบผลดังนี้ 
 ๑) ความสัมพันธ�ระหว�างสภาพแวดล�อมในการทํางาน การรับรู�รูปแบบภาวะผู�นํา

ของพนักงาน ความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในงาน ย�อมมีผลโดยตรงต�อความสัมพันธ�ระหว�าง
ความพอใจในงาน และอิทธิพลของป/จจัยท่ีมีผลต�อความพึงพอใจในงาน ดังนั้นสภาพแวดล�อมทาง
กายภาพ โดยเฉพาะแรงงานคนเป7นส�วนสําคัญในการทํางานและนําองค�กรไปสู�ความสําเร็จ เพราะการ
ส�งเสริมให�พนักงานมีความผูกพันในงาน อาจเป7นอีกป/จจัยหนึ่งท่ีทําให�พนักงานมีความพึงพอใจต�องาน
ของตนเอง ความผูกพันในงานเป7นสภาวะทางจิตใจเชิงบวกท่ีมีต�องาน และมีลักษณะท่ีตรงข�ามกับ
ความเหนื่อยหน�ายในงาน โดยท่ีความผูกพันในงานแบ�งออกเป7น ๓ ลักษณะ คือ ความขยันขันแข็งใน
งาน (Vigor) ความทุ�มเทในงาน (Dedication) ความรู�สึกเป7นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption)  

 องค�กรต�องสร�างความผูกพันในงานส�งผลต�อการทํางาน โดยท่ีพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันในงานจะรู�สึกว�าตนเองมีพลัง มีส�วนร�วมในงานและมีความสามารถท่ีจะทํางานท่ีได�รับ
มอบหมายให�ประสบความสําเร็จได� พนักงานขององค�กรท่ีมีความผูกพันในงานระดับสูงจะทุ�มเทให�กับ
การทํางานอย�างเต็มท่ี มีความกระตือรือร�น มีแรงจูงใจและให�ความสนใจกับงานของตนเอง มีความ
รับผิดชอบสูง นอกจากนี้พนักงานท่ีมีระดับความผูกพันในงานสูง จะทุ�มเททํางานนอกเหนือจากหน�าท่ี
ท่ีตนเองรับผิดชอบอีกด�วย๒๐ 

 ๒) สภาพแวดล�อมทางกายภาพ หมายถึง สถานท่ีทํางาน เพ่ือนร�วมงาน วัฒนธรรม
องค�กรหรืออ่ืนๆ ท่ีเป7นกายภาพต�างๆ ขององค�กร ล�วนแต�มีความผูกพันระหว�างบุคลากรและองค�กร

                                           
 ๒๐สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๗ มกราคม ๒๕๖๔. 

ความม่ันคงปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน 

ได�รับการบรรจุแต�งต้ังเป7นบุคลากร
ประจํา 

การจัดทําเอกสารระบุ
บทบาทและความรับผิดชอบ
ด�านความม่ันคงปลอดภัย 

สร�างแรงจูงใจให�ผู�รับการว�าจ�าง
ปฏิบัติตามนโยบายความม่ันคง

ปลอดภัยขององค�กร 

สอดส�องดูแลการปฏิบัติตามนโยบาย
ความม่ันคงปลอดภัยของผู�รับว�าจ�าง 

กํากับดูแล สร�างเสริมทักษะ 
และความรู�ของผู�รับว�าจ�างด�าน
การรักษาความม่ันคงปลอดภัย 



 

๑๕๐ 

เสมอ เพราะพฤติกรรมของบุคคลจะเปลี่ยนไปตามสภาพแวดล�อมทางกายภาพท่ีตนได�สัมผัสเป7นเวลา
ต�อเนื่อง๒๑ 

 ๓) สภาพแวดล�อมทางกายภาพย�อมทําให�เกิดบรรยากาศการทํางานท่ีปลอดโปร�ง 
ทํางานด�วยความรู�สึกท่ีสะดวกสบาย ไม�ต�องกังวลถึงป/ญหาสุขภาพ ซ่ึงในท่ีสุดงานท่ีรับผิดชอบทําก็จะ
ออกมาดีตามไปด�วย แต�ถ�าหากสภาพแวดล�อมไม�ดี ย�อมทําให�สุขภาพแย�ตามไปด�วย พร�อมท้ังทําให�
งานออกมาแบบม่ัวๆ ตามไปด�วย๒๒ 

 ๔) สภาพแวดล�อมมีผลต�อการปฏิบัติงานเป7นอย�างมากถ�าสภาพแวดล�อมท่ีปลอดภัย
จะทําให�การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงยิ่งสภาพแวดล�อมทางกายภาพมีความสว�างอุปกรณ�ของใช�มี
ความพร�อมมีความเรียบร�อยสะอาดความต�องการจงรักภักดีองค�กรย�อมต�องการผู�ท่ีจงรักภักดีต�อ
องค�กรเช�น มีทัศนคติเชิงบวกต�อมหาวิทยาลัยและงานท่ีได�รับมอบหมายโครงสร�างองค�กรควรแบ�ง
หน�าท่ีและกระจายอํานาจอย�างชัดเจนกระจายอํานาจในการบริหารงาน๒๓ 

 ๕) สภาพแวดล�อมมีผลต�อการปฏิบัติงานเป7นอย�างมาก และหมายถึง สิ่งต�างๆ ท่ีอยู�
รอบตัวผู�ทํางานในองค�กร เป7นสิ่งสะท�อนถึงความรู�สึกของคนท่ีมีต�องาน และผู�ร�วมงาน ถ�าทุกคนมี
ความรู�สึกท่ีดีต�องาน ทุ�มเทกําลังใจกําลังความคิดและกําลังกายทํางานร�วมกันและช�วยกันแก�ไขป/ญหา
ในการทํางาน การทํางานก็จะมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน แต�ในทางตรงข�ามสภาพแวดล�อมในการทํางาน
อาจเป7นป/จจัยท่ีส�งผลให�เกิดภาวะกดดันและส�งผลให�เกิดความเหนื่อย๒๔ 
  สรุป สภาพแวดล�อมทางกายภาพ คือ การมีเพ่ือนร�วมงานท่ีดี มีวัฒนธรรมองค�กรท่ี
ปรับตัวได�ง�าย ไม�มีความกังวลถึงป/ญหาสุขภาพ มีบรรยากาศการทํางานท่ีปลอดโปร�งทํางานด�วย
ความรู�สึกท่ีสะดวกสบาย มีสภาพแวดล�อมท่ีปลอดภัย สว�าง อุปกรณ�ของใช�มีความพร�อม และสามารถ
สรุปเป7นตารางแจกแจงความถ่ี และแผนภาพได�ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๒๔ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณ�เชิงลึกด�านสภาพแวดล�อมทางกายภาพ 

ท่ี สรุปประเด็นสําคัญ ความถ่ี ผู�ให�ข�อมูลสําคัญคนท่ี 
๑ การมีเพ่ือนร�วมงานท่ีดี ๕  ๑,๒,๑๐,๑๒,๑๓  
๒ มีวัฒนธรรมองค�กรท่ีปรับตัวได�ง�าย ๔  ๑, ๑๐,๑๒,๑๓ 
๓ ไม�มีความกังวลถึงป/ญหาสุขภาพ ๕  ๑,๒,๑๐,๑๒,๑๓ 
๔ มีบรรยากาศการทํางานท่ีปลอดโปร�งทํางานด�วย

ความรู�สึกท่ีสะดวกสบาย 
๕  ๑,๒,๑๐,๑๒,๑๓ 

๕ มีสภาพแวดล�อมท่ีปลอดภัย สว�าง อุปกรณ�มีความ
พร�อม 

๔  ๑, ๑๐,๑๒,๑๓ 

 
 

                                           
 ๒๑สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๒ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๒๒สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๒๓สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๒๔สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๑ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 



 

๑๕๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพท่ี ๔.๘ แสดงสภาพแวดล�อมทางกายภาพจากการสัมภาษณ� 

 
๑.๔ ประเด็นสัมภาษณ� “ความต�องการแสดงความจงรักภักดีส�งผลต�อความผูกพันใน

องค�กร” ผลจากการสัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๔ รูปหรือคน พบผลดังนี้ 
  ๑) ความจงรักภักดีต�อองค�กรของพนักงานนั้น เป7นความรู�สึกและการแสดงออกของ

พนักงาน ซ่ึงเคารพต�อองค�กร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนต�อองค�กร มีความผูกพันมี
ความรู�สึกเป7นเจ�าของ มีความต�องการเป7นส�วนหนึ่งขององค�กร การท่ีบุคคลมีความผูกพันต�อองค�กร
ภูมิใจในการเป7นสมาชิกขององค�กรรู�สึกเป7นเจ�าของมีความต้ังใจจะทํางานอยู�กับองค�กรนี้ตลอดไป 
ท้ังนี้ความจงรักภักดีต�อองค�กร มีมิติแบ�งออกเป7น ๓ ด�านได�แก� (๑) ด�านพฤติกรรมท่ีแสดงออกเป7น 
การแสดงออกถึงความไม�อยากย�ายไปจากบริษัทความต�องการท่ีจะย�ายตามบริษัท เม่ือบริษัทย�ายไปท่ี
อ่ืน ปรารถนาท่ีจะคงความเป7นสมาชิกของบริษัทตลอดไป (๒) ด�านความรู�สึก เป7นความรักท่ีจะทํางาน
กับบริษัท รู�สึกว�าตนเองมีความสําคัญต�อบริษัทและยินดีมีส�วนร�วมทุกกิจกรรมของบริษัท ซ่ึง
เปรียบเสมือนทุกคนเป7นครอบครัว และ (๓) ด�านการรับรู� เป7นความเชื่อม่ัน และไว�วางใจในบริษัท มี
ความรู�สึกโดยตรงว�า มีความจงรักภักดีต�อบริษัท มีทัศนคติเชิงบวกต�อคุณค�าและเปQาหมายของบริษัท 
ดังนั้น หากพนักงานเกิดความจงรักภักดีต�อองค�กรแล�ว องค�กรจะประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดหมาย
ปลายทางท่ีกําหนดได�เพราะการใช�ทรัพยากร ประกอบด�วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ� (รวมถึงอาคาร
สถานท่ี) และเทคโนโลยีท่ีมีอยู�ในองค�กรอย�างมีประสิทธิภาพมีความสําคัญเป7นอย�างยิ่ง๒๕ 

 ๒) ความจงรักภักดีต�อองค�กรจะเกิดข้ึนได�นั้นต�องอาศัยป/จจัยหลายด�าน ได�แก� รายได� 
สภาพแวดล�อมทางกายภาพ และความม่ันคงของชีวิตเป7นต�น สุดท�ายแล�วถ�าบุคลากรมีความสุข ความ
พอใจ ความสบายใจ ในการใช�ชีวิต ดังนั้นความต�องการแสดงความจงรักภักดีต�อความผูกพันของ
องค�กร๒๖ 

                                           
 ๒๕สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๗ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๒๖สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๒ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 

สภาพแวดล�อมทาง
กายภาพ 

การมีเพ่ือนร�วมงานท่ีดี 

มีวัฒนธรรมองค�กรท่ีปรับตัว
ได�ง�าย 

ไม�มีความกังวลถึงป/ญหาสุขภาพ มีบรรยากาศการทํางานท่ีปลอดโปร�ง
ทํางานด�วยความรู�สึกท่ีสะดวกสบาย 

มีสภาพแวดล�อมท่ีปลอดภัย 
สว�าง อุปกรณ�มีความพร�อม  



 

๑๕๒ 

 ๓) ความต�องการแสดงความจงรักภักดีนับว�าสําคัญมาก เพราะการจงรักภักดีหรือ
ความรักองค�กรนี้ จัดว�าเป7นตัวบ�งชี้ท่ีจะทําให�บุคลากรทุกคนมีความรู�สึกรักและหวงแหนองค�กรใน
ทุกๆ เรื่อง เรียกว�าเม่ือเกิดบรรยากาศแบบนี้ หากองค�กรเกิดป/ญหาทุกคนก็จะใส�ใจร�วมกันแก�ไข 
เพราะทุกคนมีความรู�สึกร�วมเป7นเช�นเดียวกันนั่นเอง ตรงกันข�ามหากไม�มีความรู�สึกดังกล�าวนี้แล�วใน
บุคลากร โอกาสท่ีบุคลากรในองค�กรจะทํางานแบบเช�าชามเย็นชาม สิ้นเดือนก็รับเงินเดือนไป ไม�มี
ความรู�สึกร�วมสุขหรือทุกข�กับองค�กรเลย ดังนั้น ความจงรักภักดีถือว�าเป7นหลักชี้เป7นชี้ตายขององค�กร
ได�เลย๒๗ 

 ๔) ความจงรักภักดีของบุคลากรท่ีมีต�อองค�กรองค�กรทุกองค�กรจะประสบผลสําเร็จ
และบรรลุจุดหมายปลายทางท่ีกําหนดได�นั้น การใช�ทรัพยากรท่ีมีอยู�ในองค�กรอย�างมีประสิทธิภาพมี
ความสําคัญเป7นอย�างยิ่ง ในบรรดาทรัพยากรในองค�กรนั้นประกอบด�วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ� (รวมถึง
อาคาร สถานท่ี) และเทคโนโลยีได�รับการกล�าวถึงว�า มีบทบาทสําคัญเพราะ คนนั้นเป7นป/จจัยท่ีมีค�า
มหาศาลและองค�กรต�องรักษารวมถึงต�องทําการพัฒนาคน หรือบุคลากรอย�างต�อเนื่องและ
สมํ่าเสมอ๒๘ 
  สรุป ความต�องการแสดงความจงรักภักดี คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความไม�อยากย�าย
ไปจากองค�กร รักท่ีจะทํางานกับองค�กรและรู�สึกว�าตนเองมีความสําคัญ ยินดีมีส�วนร�วมทุกกิจกรรมกับ
องค�กร ไว�วางใจในองค�กรว�าจะนําไปสู�ความสําเร็จในชีวิต หากองค�กรเกิดป/ญหาทุกคนก็จะใส�ใจ
ร�วมกันแก�ไข และสามารถสรุปเป7นตารางแจกแจงความถ่ี และแผนภาพได�ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๒๕ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณ�เชิงลึกด�านความต�องการแสดงความจงรักภักดี 

ท่ี สรุปประเด็นสําคัญ ความถ่ี ผู�ให�ข�อมูลสําคัญคนท่ี 
๑ พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความไม�อยากย�ายไปจาก

องค�กร 
๔  ๑,๒,๑๐,๑๖  

๒ รักท่ีจะทํางานกับองค�กรและรู�สึกว�าตนเองมี
ความสําคัญ 

๔  ๑,๒,๑๐,๑๖ 

๓ ยินดีมีส�วนร�วมทุกกิจกรรมกับองค�กร ๔  ๑,๒,๑๐,๑๖ 
๔ ไว�วางใจในองค�กรว�าจะนําไปสู�ความสําเร็จในชีวิต ๔  ๑,๒,๑๐,๑๖ 
๕ หากองค�กรเกิดป/ญหาทุกคนก็จะใส�ใจร�วมกัน

แก�ไข 
๔  ๑,๒,๑๐,๑๖ 

 
 
 
 
 

                                           
 ๒๗สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๒๘สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๕ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 



 

๑๕๓ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๙ แสดงความต�องการแสดงความจงรักภักดีจากการสัมภาษณ� 
 
๑.๕ ประเด็นสัมภาษณ� “ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเองส�งผลต�อความผูกพันใน

องค�กร” ผลจากการสัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๓ รูปหรือคน พบผลดังนี้  
  ๑) มนุษย�เป7นสัตว�ประเภทหนึ่ง หากแต�เป7นสัตว�ประเสริฐ เนื่องจากมนุษย�นอกจาก

จะมีร�างกาย มีสมองท่ีคิดได�ลึกซ้ึงมากกว�าสัตว�เดรัจฉานแล�ว มนุษย�ยังมีอีกส�วนหนึ่ง คือจิตวิญญาณ 
จิตวิญญาณจะเป7นตัวท่ีฉุดไม�ให�มนุษย�กระทําสิ่งท่ีผิดศีลธรรมและจริยธรรม โดยให�สามารถควบคุม
สัญชาตญาณดิบของสัตว�ท่ัวไป ซ่ึงต�องการกินอาหาร มีท่ีอยู�อาศัย มีความต�องการทางกามารมณ� มี
ความโลภฯลฯ ในส�วนนี้ทําให�มนุษย�มีความแตกต�างจากสัตว� ซ่ึงถูกผลักดันโดยสัญชาตญาณเป7นหลัก 
และขณะเดียวกัน ก็เป7นตัวแปรสําคัญท่ีแยกแยะระหว�างมนุษย�ท่ีมีระดับการพัฒนาจิตวิญญาณสูง 
เป7นคนดี กับมนุษย�ท่ีมีระดับการพัฒนาจิตวิญญาณตํ่า เป7นคนเห็นแก�ตัว โหดเหี้ยมทารุณ ไร�ความ
เมตตาปรานีฯลฯ  

 ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเองย�อมส�งผลต�อความผูกพันในองค�กรคือ ศักด์ิศรีของ
ความเป7นมนุษย�จึงเป7นสิ่งท่ียอมรับในสังคมท่ีพัฒนาแล�ว และต�องรับรองด�วยกฎหมายและเจตนารมณ� 
ปฏิญญาว�าด�วยสิทธิมนุษยชนของสหประชาชาติ ก็คือความพยายามท่ีจะธํารงศักด์ิศรีของความเป7น
มนุษย�ไว�นั่นเอง กล�าวอีกนัยหนึ่ง มนุษย�ทุกคนมีสิทธิท่ีจะมีอาหารพอเพียง มีเสื้อผ�าสวมใส� มีท่ีอยู�
อาศัย ได�รับการเยียวยารักษาเม่ือเจ็บปSวย โดยสังคมและโดยรัฐท่ีตนเป7นสมาชิก และสิทธิเสรีภาพข้ัน
มูลฐานของมนุษย� ท่ีเป7นสมาชิกในสังคมและภายใต�รัฐนั้น ต�องได�รับความคุ�มครองโดยรัฐธรรมนูญ
และการบังคับกฎหมาย สิทธิดังกล�าวถือเป7นสิทธิมูลฐานอันศักด์ิสิทธิ์ ไม�สามารถจะเปลี่ยนแปลงเป7น
อ่ืนได� เพราะเป7นหลักประกันสําหรับมนุษย�เพ่ือธํารงความเป7นศักด์ิศรีของความเป7นมนุษย�ไว�ได� 

 มนุษย�ทุกคนท่ีอยู�ในสังคมหรือภายใต�รัฐท่ีกล�าวมาเบ้ืองต�น มีความต�องการในศักด์ิศรี
ของตัวเอง คือ ต�องมีโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลงฐานะทางสังคม และสถานะทางเศรษฐกิจของตนเอง ถ�า
หากว�ามีความสามารถ มีความขยันหม่ันเพียร เพ่ือการดังกล�าวจะต�องเป�ดโอกาสให�มีการเข�าถึง
การศึกษา และโอกาสการเข�าทํางานอย�างเสมอภาคกัน และจากการเปลี่ยนแปลงฐานะทางสังคมและ

ความต�องการแสดง
ความจงรักภักดี 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความไม�
อยากย�ายไปจากองค�กร 

รักท่ีจะทํางานกับองค�กรและ
รู�สึกว�าตนเองมีความสําคัญ 

ยินดีมีส�วนร�วมทุกกิจกรรมกับ
องค�กร 

ไว�วางใจในองค�กรว�าจะนําไปสู�
ความสําเร็จในชีวิต 

หากองค�กรเกิดป/ญหาทุกคนก็
จะใส�ใจร�วมกันแก�ไข 



 

๑๕๔ 

เศรษฐกิจดังกล�าว ก็ย�อมเป�ดโอกาสให�สมาชิกของสังคมนั้น สามารถแสดงออกถึงสิทธิของตนซ่ึงเป7น
สิทธิข้ันมูลฐาน ท้ังในแง�การแสดงความคิดเห็นและการมีส�วนร�วมในฐานะของประชาชน หรือแม�ใน
ฐานะของผู�สมาชิกในองค�กรได�๒๙ 

 ๒) มนุษย�ทุกคนมีความต�องการให�เป7นท่ียอมรับในสังคม ดังนั้นวัฒนธรรมองค�กรใด 
ให�เกียรติและศักด์ิศรีแก�บุคลากรท่ีเท�าเทียมกัน บุคลากรก�อล�วนแต�มีความผูกพันต�อองค�กรนั้นๆ๓๐ 

 ๓) เรื่องศักด์ิศรีของตัวเองของบุคลากรในองค�กรนั้น ส�งผลต�อการปฏิบัติงานและ
ความผูกพันต�อองค�กรเป7นอย�างยิ่ง เพราะหากบุคลากรรู�สึกว�าการทํางานในองค�กรของตนเองนั้นไม�ได�
รับการยอมรับหรือตนเองไม�มีศักด์ิศรีเลย โอกาสท่ีจะรู�สึกเบ่ือหน�ายองค�กรหรือรู�สึกไม�ผูกพันต�อ
องค�กรได� ดังนั้นหากบุคลากรได�รับการปฏิบัติต�อเขาอย�างมีศักด์ิศรีแล�ว เขาย�อมเกิดความผูกพันต�อ
องค�กรแน�นอน๓๑ 
  สรุป ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง คือ ต�องการการยอมรับในศักด์ิศรีของความเป7น
มนุษย�เช�นเดียวกับสังคมท่ีพัฒนาแล�ว มีสิทธิท่ีจะได�รับป/จจัย ๔ คือ อาหาร เสื้อผ�า ท่ีอยู�อาศัย ยา
รักษาโรคอย�างเพียงพอ ได�รับความคุ�มครองโดยรัฐธรรมนูญและการบังคับใช�กฎหมายอย�างเท�าเทียม 
มีโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลงฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจของตนเอง มีโอกาสได�เข�ารับการศึกษาและ
เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน�งเท�าๆ กัน และสามารถสรุปเป7นตารางแจกแจงความถ่ี และแผนภาพได�ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๒๖ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณ�เชิงลึกด�านความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง 

ท่ี สรุปประเด็นสําคัญ ความถ่ี ผู�ให�ข�อมูลสําคัญคนท่ี 
๑ ต�องการการยอมรับในศักด์ิศรีของความเป7น

มนุษย�เช�นเดียวกับสังคมท่ีพัฒนาแล�ว 
๓  ๑,๒,๑๐  

๒ มีสิทธิท่ีจะได�รับป/จจัย ๔ คือ อาหาร เสื้อผ�า ท่ีอยู�
อาศัย ยารักษาโรคอย�างเพียงพอ 

๓ ๑,๒,๑๐ 

๓ ได�รับความคุ�มครองโดยรัฐธรรมนูญและการบังคับ
ใช�กฎหมายอย�างเท�าเทียม  

๓ ๑,๒,๑๐ 

๔ มีโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลงฐานะทางสังคมและ
เศรษฐกิจของตนเอง 

๓ ๑,๒,๑๐ 

๕ มีโอกาสได�เข�ารับการศึกษาและเลื่อนข้ันเลื่อน
ตําแหน�งเท�าๆ กัน  

๓ ๑,๒,๑๐ 

 
 
 
 
 

                                           
 ๒๙สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๗ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๓๐สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๒ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๓๑สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 



 

๑๕๕ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๑๐ แสดงความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเองจากการสัมภาษณ� 
 

๒. ป(จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันในประเด็นต�อไปนี้ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 

๒.๑ ประเด็นสัมภาษณ� “ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงานส�งผลต�อความผูกพันใน
องค�กร” ผลจากการสัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๓ รูปหรือคน พบผลดังนี้  

 ๑) ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงานย�อมส�งผลต�อความผูกพันในองค�กร เพราะการ
ท่ีบุคลากรจะทํางานได�อย�างมีประสิทธิภาพย�อมข้ึนอยู�กับความร�วมมือและเสียสละในการทํางานอย�าง
จริงจังของบุคคลในองค�กร ซ่ึงความร�วมมือดังกล�าว อาจมีสาเหตุมาจากหลายประการ สาเหตุท่ีสําคัญ
ประการหนึ่ง คือ ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรภายในองค�กรเพราะความพึงพอใจจะเป7น 
แรงผลักดันให�บุคคลทํางานด�วยความกระตือรือร�น ด�วยความสมัครใจและมีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน ทําให�องค�กรบรรลุเปQาหมายและเกิดประสิทธิภาพในท่ีสุด โดยเฉพาะบทบาทอิสระ
เฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู�ท่ีปฏิบัติงานในองค�กรท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้ จะ
กําหนดกฎเกณฑ�ของตนเอง มีความเป7นอิสระสูง ความรู�ความสามารถของบุคคลท่ีหลากหลายจําเป7น
และมีผลต�อประสิทธิภาพ รวมถึงชื่อเสียงขององค�กรเป7นอย�างยิ่ง อนึ่งองค�กรท่ีมีลักษณะของการให�
ความสําคัญกับค�านิยมในการทํางาน โดยมุ�งส�งเสริมให�สมาชิกภายในองค�กรมีปฏิสัมพันธ� และ
สนับสนุนช�วยเหลือซ่ึงกันและกัน มีการทํางานลักษณะท่ีส�งผลให�สมาชิกภายในองค�กรประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน และมุ�งท่ีความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกับความต�องการความสําเร็จในการ
ทํางาน และความต�องการไมตรีสัมพันธ�๓๒ 

                                           
 ๓๒สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๗ มกราคม ๒๕๖๔. 

ความต�องการใน
ศักดิ์ศรีของตัวเอง 

ต�องการการยอมรับในศักด์ิศรีของ
ความเป7นมนุษย�เช�นเดียวกับสังคมท่ี

พัฒนาแล�ว 

มีสิทธิท่ีจะได�รับป/จจัย ๔ คือ 
อาหาร เสื้อผ�า ท่ีอยู�อาศัย 
ยารักษาโรคอย�างเพียงพอ 

ได�รับความคุ�มครองโดย
รัฐธรรมนูญและการบังคับใช�

กฎหมายอย�างเท�าเทียม 

มีโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลงฐานะ
ทางสังคมและเศรษฐกิจของ

ตนเอง 

มีโอกาสได�เข�ารับการศึกษา
และเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน�ง

เท�าๆ กัน 



 

๑๕๖ 

 ๒) ลักษณะส�วนบุคคลหรือบุคลิกของผู�ปฏิบัติงาน ส�งผลต�อความผูกพันกับองค�กร 
เนื่องจากวัฒนธรรมองค�กรมีส�วนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมส�วนบุคคลของบุคลากรเป7นอย�างมาก การ
ประพฤติ ปฏิบัติตนแบบเดิมซํ้าๆ ติดต�อกันเป7นเวลานาน เช�น บุคลากรในมหาวิทยาลัยสงฆ� จะมี
บุคลิกอ�อนน�อมถ�อมตน การกราบไหว� และแต�งตัวเรียบร�อย สมํ่าเสมอ เนื่องจากบุคลากรปฏิบัติงาน
อยู�ใกล�ชิดกับพระภิกษุสงฆ� จึงต�องปฏิบัติตนเช�นนี้๓๓ 

 ๓) พฤติกรรมการทํางานของแต�ละคนในองค�กรนั้นสะท�อนมาจากความผูกพันหรือ
ความจริงใจต�อองค�กรได�เลย หากมีลักษณะการทํางานแบบเฉ่ือยชา ก็คาดการณ�ได�ว�าบุคลากรคนนั้นๆ 
ไม�มีความผูกพันต�อองค�กรเลย เรียกว�าไม�รู�สึกอะไรๆ กับองค�กรเลย องค�กรจะเจริญหรือล�มจม เขาก็
เฉยๆ เป7นพวกท่ีคอยแต�หาผลประโยชน�จากองค�กรใส�ตนเท�านั้น๓๔ 
  สรุป ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน คือ มีความพึงพอใจในการทํางาน ทํางานด�วย
ความกระตือรือร�น สมัครใจและมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานให�องค�กรบรรลุเปQาหมาย บุคลากรใน
มหาวิทยาลัยสงฆ�มีบุคลิกอ�อนน�อมถ�อมตน มีการกราบไหว� แต�งตัวเรียบร�อย สมํ่าเสมอ และสามารถ
สรุปเป7นตารางแจกแจงความถ่ี และแผนภาพได�ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๒๗ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณ�เชิงลึกด�านลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน 

ท่ี สรุปประเด็นสําคัญ ความถ่ี ผู�ให�ข�อมูลสําคัญคนท่ี 
๑ มีความพึงพอใจในการทํางาน ๓  ๑,๒,๑๐  
๒ ทํางานด�วยความกระตือรือร�น ๓ ๑,๒,๑๐ 
๓ สมัครใจและมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานให�

องค�กรบรรลุเปQาหมาย 
๓ ๑,๒,๑๐ 

๔ บุคลากรในมหาวิทยาลัยสงฆ�มีบุคลิกอ�อนน�อม
ถ�อมตน มีการกราบไหว� 

๓ ๑,๒,๑๐ 

๕ แต�งตัวเรียบร�อย สมํ่าเสมอ ๓ ๑,๒,๑๐ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
 ๓๓สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๒ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๓๔สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 



 

๑๕๗ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
  

แผนภาพท่ี ๔.๑๑ แสดงลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงานจากการสัมภาษณ� 
 
๒.๒ ประเด็นสัมภาษณ� “โครงสร�างองค�กรส�งผลต�อความผูกพันในองค�กร” ผลจากการ

สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๖ รูปหรือคน พบผลดังนี้  
 ๑) โครงสร�างขององค�กร เป7นการแสดงตําแหน�งงานหน�าท่ีต�างๆ และเส�นโยง

ความสัมพันธ�ของงานต�างๆ เหล�านั้น โครงสร�างจะครอบคลุมแนวทางและกลไกในการประสานงาน 
และการติดต�อสื่อสารและระบบต�างๆ ท่ีเก่ียวเนื่อง เช�น การมอบหมายงาน การกําหนดความชัดเจน
ในหน�าท่ีงานด�านต�างๆ เป7นต�น โครงสร�างขององค�กรยังรวมถึงการจัดวางตําแหน�งงาน และกลุ�มของ
ตําแหน�งงานต�างๆ ภายในองค�กรซ่ึงโครงสร�างจะแสดงให�เห็นว�าความสัมพันธ�ของงานท่ีจะมีต�อกัน 
รูปแบบปฏิสัมพันธ�และการจัดสรรหน�าท่ีและความรับผิดชอบภายในองค�กรนั้น ควรประกอบด�วย
ป/จจัย ๓ ด�าน คือ ด�านวัฒนธรรมองค�กร ด�านระบบบริหารจัดการ ด�านโครงสร�างองค�กร เนื่องจาก
วัฒนธรรมองค�กร เป7นเรื่องเก่ียวกับความเชื่อ ค�านิยม และบรรทัดฐานของพนักงานในองค�กร ซ่ึง
วัฒนธรรมเหล�านี้ ถูกกําหนดจากพ้ืนฐานความเชื่อภายในองค�กร แล�วมีผลต�อพฤติกรรมของพนักงาน
ในองค�กรนั้นๆ ดังนั้นการท่ีผู�บริหารเข�าใจถึงวัฒนธรรมองค�กรในองค�กร จะส�งผลให�ผู�บริหารสามารถ
วางแผนดําเนินงานต�างๆ ได�โดยไม�ขัดต�อวัฒนธรรมองค�กร ซ่ึงจะทําให�เกิดความร�วมมือร�วมใจในการ
ทํางานจากพนักงานในองค�กร และผลงานของพนักงาน แต�ละหน�วยงานจะมีคุณภาพท่ีสามารถเชื่อถือ
ได�และข�อมูลต�างๆ ท่ีเกิดข้ึนและบันทึกในองค�กรมีความถูกต�องน�าเชื่อถือ๓๕ 

 ๒) โครงสร�างองค�กรส�งผลอต�อความผูกพันในองค�กร เนื่องจากในโครงสร�างของ
มหาวิทยาลัยสงฆ� ผู�บริหารสูงสุดและผู�บริหารส�วนใหญ�เป7นพระภิกษุ ตามข�อบังคับของมหาวิทยาลัย 
ดังนั้นโครงสร�างจึงมีผลต�อความผูกพันขององค�กรอย�างมาก๓๖ 

                                           
 ๓๕สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๗ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๓๖สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๒ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 

ลักษณะส�วนบุคคล
ของผู�ปฏิบัติงาน 

มีความพึงพอใจในการทํางาน 

ทํางานด�วยความ
กระตือรือร�น 

สมัครใจและมีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานให�องค�กรบรรลุเปQาหมาย 

บุคลากรในมหาวิทยาลัยสงฆ�มีบุคลิก
อ�อนน�อมถ�อมตน มีการกราบไหว� 

แต�งตัวเรียบร�อย สมํ่าเสมอ 



 

๑๕๘ 

 ๓) โครงสร�างต�อองค�กรมีความสําคัญเป7นอย�างมากและส�งผลต�อความผูกพันองค�กร
มากท่ีสุดความผูกพันต�อองค�กรนี้ทําให�บุคลากรมีความเลื่อมใสและศรัทธากับความผูกพันเป7นอย�าง
มาก๓๗ 

 ๔) โครงสร�างองค�กรนั้นหมายถึงการท่ีบุคลากรแต�ละคนจะได�ทํางานตามหน�าท่ีใน
องค�กรนั่นเอง ดังนั้นหากโครงสร�างองค�กรดีย�อมทําให�การทํางานราบรื่นจนทําให�สายการทํางานหรือ
การบังคับเป7นไปได�สะดวกสบาย จนทําให�บรรยากาศการทํางานเกิดการเข�าใจกันและกันง�าย ตรงกัน
ข�ามหากโครงสร�างองค�กรไม�ดี ย�อมมีผลต�อการทํางานระหว�างบุคลากรด�วยกัน จึงไม�จําเป7นต�องพูดถึง
เนื้องานเลย ยิ่งท�าจะแย�หรือยุ�งไปใหญ�๓๘ 

 ๕) โครงสร�างองค�กรดีย�อมทําให�การทํางานราบรื่นจนทําให�สายการทํางานหรือการ
บังคับเป7นไปได�สะดวกสบายและสบายใจ จนทําให�บรรยากาศการทํางานเกิดการเข�าใจกันและกันง�าย 
ตรงกันข�าม หากโครงสร�างองค�กรไม�ดี ย�อมมีผลต�อการทํางานระหว�างบุคลากร๓๙ 
 ๖) โครงสร�างองค�กร และบรรยากาศขององค�กร สําคัญต�อการทํางานเป7นอย�างมาก 
ถ�าบรรยากาศดีมักจะเก้ือหนุนให�การทํางานมีประสิทธิภาพตามไปด�วย สายวิชาการย�อมต�องการ
บรรยากาศท่ีเงียบสงบเหมาะแก�การทํางาน เช�นห�องทํางานท่ีเป7นส�วนตัวแสงสว�างท่ีเพียงพอ๔๐ 
 สรุป โครงสร�างองค�กร คือ มีแนวทาง กลไกในการประสานงานและการติดต�อสื่อสาร มี
การมอบหมายงาน การกําหนดความชัดเจนในหน�าท่ี มีความเชื่อ ค�านิยม และบรรทัดฐานไปใน
ทิศทางเดียวกัน มีการปฏิบัติตามข�อบังคับของมหาวิทยาลัย มีบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนให�การทํางานมี
ประสิทธิภาพ และสามารถสรุปเป7นตารางแจกแจงความถ่ี และแผนภาพได�ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๒๘ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณ�เชิงลึกด�านโครงสร�างองค�กร 

ท่ี สรุปประเด็นสําคัญ ความถ่ี ผู�ให�ข�อมูลสําคัญคนท่ี 
๑ มีแนวทาง กลไกในการประสานงานและการ

ติดต�อสื่อสาร 
๖  ๑,๒,๓,๑๐,๑๑,๑๕  

๒ มีการมอบหมายงาน การกําหนดความชัดเจนใน
หน�าท่ี 

๕ ๑,๒,๑๐,๑๑,๑๕ 

๓ มีความเชื่อ ค�านิยม และบรรทัดฐานไปในทิศทาง
เดียวกัน 

๔ ๑,๑๐,๑๑,๑๕ 

๔ มีการปฏิบัติตามข�อบังคับของมหาวิทยาลัย ๖ ๑,๒,๓,๑๐,๑๑,๑๕ 
๕ มีบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนให�การทํางานมี

ประสิทธิภาพ 
๔ ๑,๑๐,๑๑,๑๕ 

 
 

                                           
 ๓๗สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๓ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๓๘สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๓๙สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๔๐สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๔ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 



 

๑๕๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  

แผนภาพท่ี ๔.๑๒ แสดงโครงสร�างองค�กรจากการสัมภาษณ� 
 

๒.๓ ประเด็นสัมภาษณ� “ลักษณะของบทบาทส�งผลต�อความผูกพันในองค�กร” ผลจากการ
สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๓ รูปหรือคน พบผลดังนี้  

 ๑) เราทุกคนจะทราบว�าวงจรของชีวิตเรานั้นประกอบไปด�วย เกิด แก� เจ็บ และตาย 
ซ่ึงองค�กรก็เหมือนกัน มีท้ังขาข้ึนและขาลงจนกระท่ังต�องป�ดกิจการไปในท่ีสุด ดังนั้น สิ่งท่ีผู�เก่ียวข�อง
ท้ังหลายต�องคิด และต�องลงมือทําเม่ือเราเห็นตัวอย�างขององค�กรท่ีดีและมีอายุยืนยาวนั้น เขามี
คุณสมบัติอย�างไรกัน (๑) เปQาหมายขององค�กรชัดเจน คนในองค�กรจําเป7นต�องเข�าใจวัตถุประสงค�ท่ี
แท�จริงขององค�กรท่ีเราทํางานอยู�ให�ชัดแจ�ง โปร�งใส ไม�มีวาระซ�อนเร�น และต�องแสดงให�เห็น
ตลอดเวลาท้ังคําพูดและการกระทํา (๒) สายงานบังคับบัญชาสั้น พร�อมงานบังคับบัญชาท่ีหลากหลาย 
พนักงานทุกระดับชั้นจะต�องพัฒนาความสามารถของตนเองให�สูงข้ึน และต�องรับผิดชอบในองค�กร
นั้นๆ พร�อมท้ังลดสายงานการบังคับบัญชาและข้ันตอนการทํางาน (๓) มีฐานข�อมูลท่ีสนับสนุนการ
บริหารงาน ต�องมีระบบในการจัดการการทํางานด�วยความเชื่อม่ัน และสามารถตัดสินใจด�วยตนเองให�
ถูกต�องในระดับหนึ่ง ท้ังนี้ ต�องมีประวัติเก�าท่ีสามารถใช�ค�นหาข�อมูลได� เพราะเราจะต�องใช�เป7นข�อ
อ�างอิงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน (๔) มีระบบการจัดการท่ีดี ด�วยคนท่ีไม�มากต�องมีระบบการ
จัดการทํางานท่ีมีระบบ โดยใช�คนจํานวนไม�มาก ท้ังนี้องค�กรท่ีดีต�องมีการเตรียมงานอย�างดี ไม�มีการ
สับสน วุ�นวายในการทํางานทํางาน ทุกคนต�างรู�หน�าท่ีของตนเอง (๕) เน�นการปฏิบัติงานท่ีทําให�เกิด
ความน�าเชื่อถือและไว�วางใจ องค�กรท่ีดีจะต�องเน�นหนักในเรื่องการปรับปรุงการทํางานอยู�ตลอดเวลา 
เพ่ือให�ได�ความเชื่อถือและถูกต�องท่ีสุด (๖) มีการตลาดและประชาสัมพันธ� การตลาดและการ
ประชาสัมพันธ�จะต�องมีหน�วยงานดูแลชัดเจน ท้ังนี้บุคคลในองค�กรทุกระดับก็ควรช�วยแนะนําให�ลูกค�า 
หรือผู�ท่ีใช�บริการทุกคนทราบถึงเรื่องราวต�างๆ ขององค�กร (๗) ร�วมมือ ร�วมใจและทํางานเป7นทีม ลอง
เพ่ิมบทบาทของการทํางานร�วมกันให�มากข้ึน พร�อมท้ังประสานในการแก�ป/ญหาต�างๆ ท่ีองค�กรมี

 

โครงสร�างองค�กร 

มีแนวทาง กลไกในการประสานงาน
และการติดต�อสื่อสาร 

มีการมอบหมายงาน การ
กําหนดความชัดเจนในหน�าท่ี 

มีความเชื่อ ค�านิยม และบรรทัด
ฐานไปในทิศทางเดียวกัน 

มีการปฏิบัติตามข�อบังคับของ
มหาวิทยาลัย 

มีบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนให�การ
ทํางานมีประสิทธิภาพ 



 

๑๖๐ 

ด�วยกัน (๙) เน�นมูลค�าในการทํางานในแต�ละตําแหน�ง และดําเนินตามนโยบายอย�างแน�วแน� องค�กรท่ี
ดีต�องปฏิบัติตามนโยบายเป7นหลัก มีการกํากับ ตรวจสอบการทํางานอย�างสมํ่าเสมอ๔๑ 

 ๒) ลักษณะของบทบาทหรือหน�าท่ีท่ีได�รับจากมหาวิทยาลัยส�งผลต�อความผูกพันใน
องค�กร ทางด�านพฤติกรรม เพราะหน�าท่ีบทบาทของแต�ละบุคคลต�างกัน ข้ึนอยู�กับภาระงานท่ีได�รับ
มอบหมายความผูกพันต�างกัน อาทิเช�น บทบาทของเจ�าหน�าท่ีดูแลพระนิสิตท่ีพักอาศัยอยู� ท่ี
มหาวิทยาลัย ก็จะมีความผูกพันกับองค�กรเก่ียวกับด�านนิสิต มีความรู�ความเชี่ยวเก่ียวกับการดูแล 
ช�วยเหลือพระนิสิต๔๒ 

 ๓) บทบาทของการทํางานในองค�กรนั้นถือว�าสําคัญมาก เพราะหากบุคลากรแต�ละคน
ในองค�กรไม�รู�จักบทบาทและหน�าท่ีของตนเองแล�ว งานท่ีทําก็จะไม�ตอบโจทย�ภาระงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบได� ซ่ึงย�อมส�งผลเสียกับองค�กรโดยรวมนั่นเอง ดังนั้นหากบทบาทและหน�าท่ีชัดเจนย�อมทํา
ให�บุคลากรในองค�กรทํางานได�อย�างไม�ต�องกังวลกรอบภาระงาน แล�วในท่ีสุดความผูกพันหรือความสุข
ในการทํางานก็จะเกิดข้ึนกับบุคลากรเอง๔๓ 
 สรุป ลักษณะของบทบาท คือ มีฐานข�อมูลท่ีสนับสนุนการบริหารงานและระบบในการ
จัดการการทํางาน เน�นการปฏิบัติงานท่ีทําให�เกิดความน�าเชื่อถือและไว�วางใจ มีความร�วมมือ ร�วมใจ
และทํางานเป7นทีม มีการกํากับ ตรวจสอบการทํางานอย�างสมํ่าเสมอ ไม�เอาเปรียบองค�กร มีการเสนอ
ความคิดเห็นท่ีเป7นประโยชน� และสามารถสรุปเป7นตารางแจกแจงความถ่ี และแผนภาพได�ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๒๙ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณ�เชิงลึกด�านลักษณะของบทบาท  

ท่ี สรุปประเด็นสําคัญ ความถ่ี ผู�ให�ข�อมูลสําคัญคนท่ี 
๑ มีฐานข�อมูลท่ีสนับสนุนการบริหารงานและระบบ

ในการจัดการการทํางาน 
๓  ๑,๒,๑๐  

๒ เน�นการปฏิบัติงานท่ีทําให�เกิดความน�าเชื่อถือและ
ไว�วางใจ 

๓ ๑,๒,๑๐ 

๓ มีความร�วมมือ ร�วมใจและทํางานเป7นทีม ๓ ๑,๒,๑๐ 
๔ มีการกํากับ ตรวจสอบการทํางานอย�างสมํ่าเสมอ ๓ ๑,๒,๑๐ 
๕ ไม�เอาเปรียบองค�กร มีการเสนอความคิดเห็นท่ี

เป7นประโยชน� 
๓ ๑,๒,๑๐ 

 
 
 
 
 
 
                                           
 ๔๑สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๗ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๔๒สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๒ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๔๓สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 



 

๑๖๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  

แผนภาพท่ี ๔.๑๓ แสดงลักษณะของบทบาทจากการสัมภาษณ� 
 
๒.๔ ประเด็นสัมภาษณ� “ประสบการณ�ในการทํางานส�งผลต�อความผูกพันในองค�กร”ผล

จากการสัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๓ รูปหรือคน พบผลดังนี้ 
 ๑) เชื่อว�าหลายคนท่ีประสบการณ�ในการทํางาน ไม�ว�าจะอยู�ในตําแหน�งอะไร ก็

อาจจะเจอป/ญหาในการทํางานมากมายแต�สิ่งหนึ่งท่ีได�ในการทํางาน ก็คือประสบการณ�อันหลากหลาย 
เพราะหลังจากท่ีคุณเองได�ตัดสินใจเข�าทํางานในองค�กรใดองค�กรหนึ่งแล�ว การทําหน�าท่ีของตัวเองให�
ดีท่ีสุด จึงเป7นหน�าท่ีท่ีสําคัญท่ีจะต�องทําให�ผลงานออกมาดี การท่ีจะมุ�งม่ันทํางานเพียงอย�างเดียว 
อาจจะไม�ได�ประสบการณ�ของชีวิตมากมาย หากแต�คุณลองเรียนรู�กับผู�คนต�างๆ ในท่ีทํางาน แน�นอน
ว�ามีผู�คนหลากหลายกลุ�มแน�นอน ไม�ว�าท่ีไหนก็ตามอาจจะทําให�คุณได�ประสบการณ�ชีวิตและสีสันของ
การทํางานท่ีเพ่ิมข้ึน ท้ังการทํางานท่ียาก เจ�านายท่ีเข�มงวด เพ่ือนร�วมงานท่ีหลากนิสัย ล�วนแล�วแต�
เป7นสิ่งท่ีจะทําให�คุณได�เรียนรู�นิสัยและการต้ังรับสิ่งท่ีจะเข�ามาในชีวิตได� สิ่งเหล�านี้ต�างก็จะทําให�คุณได�
ข�อคิดต�างๆ ของการทํางาน และอาจนํามาปรับใช�กับเหตุการณ�ต�างๆ ในชีวิตประจําวันได� ชีวิตการ
ทํางานท่ีผ�านมาของคุณอาจทําให�ได�แง�คิดดีๆ หลายอย�าง ซ่ึงเม่ือนํามาตรองดูแล�วอาจจะทําให�คุณรู�สึก
มีกําลังใจในการทํางานมากข้ึน๔๔  

 ๒) ประสบการณ�ในการทํางานส�งผลต�อความผูกพันในองค�กรอย�างมากท่ีสุดเนื่องจาก 
แต�ละสถานท่ีทํางานจะมีป/ญหา หรือกรณีศึกษาท่ีแตกต�างกันไป ยิ่งป/ญหาหนักเท�าใด เราจะมีความรัก
องค�กรและผูกพันมากยิ่งข้ึน เพราะให�ท้ังความรู� ความทุกข� และความสุขกับตัวเรา๔๕ 

                                           
 ๔๔สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๗ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๔๕สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๒ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 

 

ลักษณะของบทบาท 

มีฐานข�อมูลท่ีสนับสนุนการบริหารงาน
และระบบในการจัดการการทํางาน 

เน�นการปฏิบัติงานท่ีทําให�เกิด
ความน�าเชื่อถือและไว�วางใจ 

มีความร�วมมือ ร�วมใจและ
ทํางานเป7นทีม 

มีการกํากับ ตรวจสอบการ
ทํางานอย�างสมํ่าเสมอ 

ไม�เอาเปรียบองค�กร มีการเสนอ
ความคิดเห็นท่ีเป7นประโยชน� 



 

๑๖๒ 

 ๓) การมีส�วนร�วมหรือมีประสบการณ�ร�วมกับองค�กรนั้นย�อมสะท�อนถึงความผูกพัน
ของบุคลากรในองค�กรได� เพราะการมีประสบการณ�นั้นทําให�เกิดภาพชัดเจนว�าบุคลากรนั้นๆ ยินดีรับ
ใช�งานให�กับองค�กร เรียกว�าประสบการณ�ท่ีมีทําให�เขามีความภูมิใจในการทํางานให�องค�กรนั่นเอง๔๖ 
  สรุป ประสบการณ�ในการทํางาน คือ มีประสบการณ�อันหลากหลายและยาวนาน การทํา
หน�าท่ีของตัวเองให�ดีท่ีสุด ได�ประสบการณ�ชีวิตและสีสันของการทํางานท่ีเพ่ิมข้ึน ได�ข�อคิดต�างๆ ของ
การทํางานและนํามาปรับใช�ในชีวิตประจําวัน การมีประสบการณ�ทําให�เกิดภาพชัดเจนในการยินดีรับ
ใช�องค�กร และสามารถสรุปเป7นตารางแจกแจงความถ่ี และแผนภาพได�ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๓๐ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณ�เชิงลึกด�านประสบการณ�ในการทํางาน  

ท่ี สรุปประเด็นสําคัญ ความถ่ี ผู�ให�ข�อมูลสําคัญคนท่ี 
๑ มีประสบการณ�อันหลากหลายและยาวนาน ๓  ๑,๒,๑๐  
๒ การทําหน�าท่ีของตัวเองให�ดีท่ีสุด ๓ ๑,๒,๑๐ 
๓ ได�ประสบการณ�ชีวิตและสีสันของการทํางานท่ี

เพ่ิมข้ึน 
๓ ๑,๒,๑๐ 

๔ ได�ข�อคิดต�างๆ ของการทํางานและนํามาปรับใช�ใน
ชีวิตประจําวัน 

๓ ๑,๒,๑๐ 

๕ ประสบการณ�ทําให�เกิดภาพชัดเจนในการยินดีรับ
ใช�องค�กร 

๓ ๑,๒,๑๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  

แผนภาพท่ี ๔.๑๔ แสดงประสบการณ�ในการทํางานจากการสัมภาษณ� 
 

                                           
 ๔๖สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 

ประสบการณ�ในการ
ทํางาน 

มีประสบการณ�อันหลากหลาย
และยาวนาน 

การทําหน�าท่ีของตัวเองให�ดี
ท่ีสุด 

ได�ประสบการณ�ชีวิตและสีสันของ
การทํางานท่ีเพ่ิมข้ึน 

ได�ข�อคิดต�างๆ ของการทํางานและ
นํามาปรับใช�ในชีวิตประจําวัน 

ประสบการณ�ทําให�เกิดภาพ
ชัดเจนในการยินดีรับใช�องค�กร 



 

๑๖๓ 

๓. หลักสาราณียธรรม ๖  
ประเด็นสัมภาษณ� “สาราณียธรรม ๖ ได�แก� เมตตากายกรรม การช�วยเหลือกิจธุระ

ร�วมกันเมตตาวจีกรรม การพูดด�วยความปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงานเมตตามโนกรรม คิดปรารถนาดี
ต�อเพ่ือนร�วมงานเสมอ สาธารณโภคิตา แบ�งป/นสิ่งของ ความดีความชอบด�วยความยุติธรรม สีล
สามัญญตา การประพฤติสุจริตดีงาม ทิฏฐิสามัญญตา การปรับความคิดความเห็นให�มีเหตุมีผลถูกต�อง
ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย” ผลจากการสัมภาษณ�
ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๑๕ รูปหรือคน พบผลดังนี้   

 ๑) การใช�หลักสาราณียธรรม (ธรรมเป7นเหตุให�ระลึกถึงกัน) ๖ ประการ คือ (๑) 
เมตตากายกรรม ต้ังเมตตากายกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย� ท้ังต�อหน�าและลับหลัง (๒) เมตตาวจีกรรม 
ต้ังเมตตาวจีกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย� ท้ังต�อหน�าและลับหลัง คือช�วยบอกแจ�งสิ่งท่ีเป7นประโยชน�สั่ง
สอน แนะนําตักเตือนด�วยความหวังดีกล�าววาจา สุภาพ แสดงความเคารพนับถือกัน ท้ังต�อหน�าและ
ลับหลัง (๓) เมตตามโนกรรม ต้ังเมตตามโนกรรมในเพ่ือนท้ัง ต�อหน�าและลับหลัง คือต้ังจิตปรารถนาดี
คิดทําสิ่งท่ีเป7นประโยชนแก�กัน มองกันในแง�ดีมีหน�าตายิ้มแย�มแจ�มใสต�อกัน (๔) สาธารณโภคิตา ได�
ของสิ่งใดมาก็แบ�งป/นกัน คือ เม่ือได�สิ่งใดมาโดยชอบธรรมแม�เป7นของเล็กน�อย ก็ไม�หวงไวผู�เดียวนํามา
แบ�งป/นเฉลี่ยเจือจาน ให�ได�มีส�วนร�วมใช�สอยบริโภคท่ัวกัน ข�อนี้ใช�อัปปฏิวัตตโภคีก็ได� (๕) สีลสามัญญ
ตา มีศีลบริสุทธิ์เสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรย� ท้ังต�อหน�าและลับหลัง คือมีความประพฤติสุจริต ดีงาม
ถูกต�องตามระเบียบวินัย ไม�ทําคนให�เป7นท่ีน�ารังเกียจของหมู�คณะ (๖) ทิฏฐิสามัญญตา มีทิฏฐิงาม
เสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรย�ท้ัง ต�อหน�าและลับหลัง คือมีความเห็นชอบร�วมกัน ในข�อท่ีเป7นหลักการ
สําคัญท่ีจะนําไปสู�ความหลุดพ�น๔๗ 

 ๒) สาราณียธรรม ๖ ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทยแน�นอนคือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป7นมหาวิทยาลัยสงฆ� ๑ ใน ๒ 
ของประเทศท่ีมีผู�นําหรือผู�บริหารเป7นพระภิกษุสงฆ� และมีการบริหารร�วมกับคณะสงฆ�ฝSายมหานิกาย
ทําให�การบริหารเป7นไปอย�างเมตตาธรรม มีความสุจริต และคิดปราณนาดี ต�อบุคลากรทุกท�าน ในสิ่ง
นี้จึงเป7นจุดเด�นของมหาวิทยาลัย ท่ีมีอัตราการฟQองร�องของบุคลากรน�อยท่ีสุด และป/ญหาท่ีเกิดกับ
บุคลากรเรื่องการลาออก หรือเปลี่ยนงานใหม�แทบจะไม�มี ทําให�บุคลากรร�อยละ ๙๐ ผูกพันและรัก
องค�กรนี้๔๘ 

 ๓) หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ ซ่ึงประกอบไปด�วยเมตตากายกรรม, เมตตาวจีกรรม
เมตตามโนกรรม, สาธารณโภคิตา, สิลสามัญญตา, ทิฏฐิสามัญญตา, สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดคือข�อสุดท�าย 
ทิฏฐิสามัญยะตา คือ ถ�าบุคคลในองค�กรรู�จักปรับตัวให�เข�ากันไม�มีทิฐิต�อกันจะทําให�องค�กรนี้น�าอยู�เป7น
อย�างยิ่งและคงสร�างความผูกพันต�อองค�กรสิ่งสําคัญต�องสร�างจิตใต�สํานึกของคน ถ�าคนมีจิตใต�สํานึกท่ี
ดี ทําให�การกระทําดีไปด�วยทําให�บุคลากรมีความเลื่อมใสศรัทธาขององค�กรแล�วจะทําให�ความรู�สึก
ผูกพันต�อองค�กรและค�านิยมต�อองค�กรนั้นเป7นอย�างดีทําให�บุคลากรทุ�มเทกําลังกายและกําลังใจและ
เต็มใจทํางานสุดความสามารถ๔๙ 

                                           
 ๔๗สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๗ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๔๘สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๒ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๔๙สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๔ วันท่ี ๓ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 



 

๑๖๔ 

 ๔) หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ หลักธรรมมีความสําคัญต�อการอยู�ร�วมกันเป7นอย�าง
มากแล�วหลักธรรมท่ีใช�นี้ก็ตรงกับการอยู�ร�วมกันขององค�กร๕๐ 

 ๕) หลักธรรมข�างต�นคือหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ เป7นหลักธรรมของการอยู�ร�วมกัน
หลักธรรมนี้เป7นการเอ้ือเฟ��อเก้ือหนุนเผื่อแผ�ซ่ึงกันและกัน๕๑ 

 ๖) หลักธรรมของการอยู�ร�วมกันคือหลักธรรมท่ีนิสิตได�กล�าวมาข�างต�นนี้ถือว�าเป7น
หลักธรรมท่ีเหมาะสมและถูกต�องท่ีสุดหลักธรรมท่ีสําคัญเมตตาวจีกรรม พูดด�วยความปรารถนาดีต�อ
เพ่ือนร�วมงานถ�าพูดดีแล�วความมีมิตรภาพมักจะเกิดข้ึนเสมอพูดดีคิดดีทําดีและต�องรู�จักแบ�งป/นกัน๕๒ 

 ๗) หลักธรรมท่ีใช�ในการอยู�ร�วมกันคือหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ เป7นหลักธรรมท่ี
เหมาะสมในการยึดหลักของการอยู�ร�วมกันได�ดีทุกคนยึดหลักธรรมนี้จะทําให�องค�กรพัฒนายิ่งข้ึน
เพราะบุคลากรในองค�กรมีความสุข๕๓ 
 ๘) หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ เป7นหลักธรรมท่ีเหมาะสมของการอยู�ร�วมกันสิ่งท่ี
สําคัญเมตตามโนกรรมคือเราต�องมีความคิดท่ีจะปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงานเสมอเม่ือใจเราคิดดีการ
กระทําท่ีออกมาก็จะดีตามไปด�วย๕๔ 
 ๙) การท่ีจะทําให�บุคลากรมีความผูกพันต�อองค�กรนั้น หลักสาราณียธรรมท้ัง ๖ 
เหล�านี้ มีผลดังนี้ ๑. มีผลต�อความผูกพันในแง�ความม่ันคงปลอดภัยด�านกาย ได�แก� เมตตากายกรรม 
สีลสามัญญตา กล�าวคือบุคลากรในองค�กรได�รับการปฏิบัติอย�างให�เกียรติ ไม�ดูถูกดูหม่ิน ทุกคนใน
องค�กรปฏิบัติต�อกันและกันอย�างถูกต�องตามบทบาทและหน�าท่ี ไม�มีการทําลายศักด์ิศรีแห�งความเป7น
มนุษย� มีความเสมอภาพ ๒. มีผลต�อความผูกพันในแง�ความม่ันคงปลอดภัยด�านวาจา ได�แก� เมตตา
วจีกรรม กล�าวคือบุคลากรไม�มีการใส�ร�ายกัน พูดจากันด�วยความสุภาพ ซ่ือสัตย� ตรงไปตรงมา ไม�ใส�
ร�ายกัน ๓. มีผลต�อความผูกพันในแง�ความม่ันคงปลอดภัยด�านสังคม ได�แก� สาธารณโภคิตา กล�าวคือ
ทุกคนในองค�กรต�างรักษาผลประโยชน�ท่ีจะเกิดข้ึนกับองค�กรอย�างเต็มท่ี ไม�ละท้ิง ๔. มีผลต�อความ
ผูกพันในแง�ความม่ันคงปลอดภัยด�านจิตใจและความคิดเห็น ได�แก� เมตตามโนกรรม และทิฏฐิสามัญญ
ตา กล�าวคือบุคลากรในองค�กรมีความคิดดีต�อกัน พร�อมท้ังมีความพร�อมในการจะรับคําแนะนําดีๆ 
หากเกิดความผิดพลาดในการทํางานข้ึน สรุปแล�วหลักสาราณียธรรมท้ัง ๖ ล�วนสามารถเป7นตัวบ�งชี้ถึง
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในองค�กรได�เป7นอย�างดี เพราะมองว�าเป7นการปฏิบัติงานในองค�กร
ก็ได� หรือเป7นการรักษาผลประโยชน�ให�องค�กรก็ได� ด�วยหากไม�มีหลักสาราณียธรรมเหล�านี้แล�ว 
บุคลากรก็จะขาดหายซ่ึงความรู�สึกร�วมกับความเป7นไปขององค�กรได�๕๕ 

 ๑๐) หลักสาราณียธรรมท้ัง ๖ ล�วนสามารถเป7นตัวบ�งชี้ถึงความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรในองค�กรได�เป7นอย�างดี เพราะมองว�าเป7นการปฏิบัติงานในองค�กรก็ได� หรือเป7นการรักษา

                                           
 ๕๐สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๕ วันท่ี ๓ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๕๑สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๖ วันท่ี ๔ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๕๒สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๗ วันท่ี ๕ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๕๓สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๘ วันท่ี ๕ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๕๔สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๙ วันท่ี ๖ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๕๕สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 



 

๑๖๕ 

ผลประโยชน�ให�องค�กรก็ได� ด�วยหากไม�มีหลักสาราณียธรรมเหล�านี้แล�ว บุคลากรก็จะขาดหายซ่ึง
ความรู�สึกร�วมกับความเป7นไปขององค�กรได�๕๖ 

 ๑๑) หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ เมตตากายกรรม ช�วยเหลือผู�อ่ืนท่ีความเต็มใจเมตตา
วจีกรรมพูดจาด�วยคําสุภาพเรียบร�อย เมตตามโนกรรมคิดดีปรารถนาดีต�อผู� อ่ืนสาธารณโภคิตา 
แบ�งป/นสีลสามัญญตา ประพฤติดีงามทิฏฐิสามัญญตา การปรับความคิดความเห็นให�มีเหตุมีผลถูกต�อง
ความคิดตรงกับผู�อ่ืนเสมอให�เกียรติอ่ืน๕๗ 
 ๑๒) หลักสาราณียธรรมท้ัง ๖ ล�วนสามารถเป7นตัวบ�งชี้ถึงความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรในองค�กรได�เป7นอย�างดี เพราะมองว�าเป7นการปฏิบัติงานในองค�กรก็ได� หรือเป7นการรักษา
ผลประโยชน�ให�องค�กรก็ได� ด�วยหากไม�มีหลักสาราณียธรรมเหล�านี้แล�ว บุคลากรก็จะขาดหายซ่ึง
ความรู�สึกร�วมกับความเป7นไปขององค�กรได�ในการบริหารงานหลักธรรม คือหลักธรรมสาราณียธรรม 
๖เป7นหลักธรรมท่ี เหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงานและการอยู�ร�วมกัน เป7นอย�างมาก หลักธรรมท่ี 
สําคัญคือ หลักเมตตาวจีกรรมพูดจาด�วยคําสุภาพเรียบร�อยไม�พูดจา ส�อเสียดให�ร�ายข�อนี้สําคัญมาก 
อีกข�อท่ีสําคัญไม�แพ�กันคือหลักธรรมข�อสุดท�าย ทิฏฐิสามัญญตา คือการปรับความคิดความเห็นให�มี
เหตุมีผลถูกต�องความคิดตรงกับผู�อ่ืนเสมอให�เกียรติอ่ืน ถ�าทุกคนปฏิบัติตามหลักธรรมจะทําให�องค�กร
น�าอยู�ยิ่งข้ึนและบรรยากาศในการทํางานก็จะดีไปด�วย๕๘ 
 ๑๓) หลักสาราณียธรรม๖ เป7นหลักธรรมท่ีเหมาะกับการทํางานอยู�ร�วมกันในองค�กร 
เพราะทุกฝSายต�องเก้ือหนุนซ่ึงกันและกัน การสํารวมวาจาเป7นสิ่งท่ีสําคัญมาก พูดมากไปไร�สาระทําให�
เกิดเรื่องราวมากมาย เพราะฉะนั้น เมตตามโนกรรม เราต�องให�ความสําคัญมากๆ พูดเฉพาะเรื่องท่ี
สร�างสรรค�เป7นประโยชน�เป7นบวกเท�านั้นถ�าทุกท�านปฏิบัติตามเช�นนี้ จะทําให� สังคมในการอยู�ร�วมกัน
เป7นสังคมท่ีน�าอยู� และบรรยากาศในการทํางานก็จะดีและเป7นประโยชน� ต�อการทํางานไม�ทะเลาะ
บอกแว�งกัน ไม�มีการอิจฉาริษยาชิงดีเด�นกัน๕๙ 
 ๑๕) หลักสาราณียธรรมท้ัง ๖ ล�วนสามารถสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
ในองค�กรได�เป7นอย�างดี เพราะมองว�าเป7นการปฏิบัติงานในองค�กรก็ได� หรือเป7นการรักษาผลประโยชน�
ให�องค�กรก็ได� ด�วยหากไม�มีหลักสาราณียธรรมเหล�านี้แล�ว บุคลากรก็จะขาดหายซ่ึงความรู�สึกร�วมกับ
ความเป7นไปขององค�กรทํางานอยู�ร�วมกันในองค�กร เพราะทุกฝSายต�องเก้ือหนุนซ่ึงกันและกัน๖๐ 
 สรุป หลักสาราณียธรรม ๖ คือ ปฏิบัติต�อกันและกันอย�างถูกต�องตามบทบาทและหน�าท่ี 
พูดจาดี สุภาพ แสดงความเคารพนับถือกันท้ังต�อหน�าและลับหลัง ต้ังจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเป7น
ประโยชน�แก�กัน ได�สิ่งของมาก็แบ�งป/น ช�วยเหลือยามเดือดร�อน ประพฤติสุจริตต�องมาก�อน สร�าง
ความดีงามถูกต�องตามระเบียบ เพียบพร�อมในการรับคําแนะนําและปรับปรุงการทํางานให�ดีข้ึน และ
สามารถสรุปเป7นตารางแจกแจงความถ่ี และแผนภาพได�ดังนี้ 
 

                                           
 ๕๖สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๕๗สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๑ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๕๘สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๑ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๕๙สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๔ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๖๐สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๕ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 



 

๑๖๖ 

ตารางท่ี ๔.๓๑ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณ�เชิงลึกด�านหลักสาราณียธรรม ๖  
ท่ี สรุปประเด็นสําคัญ ความถ่ี ผู�ให�ข�อมูลสําคัญคนท่ี 
๑ ปฏิบัติต�อกันและกันอย�างถูกต�องตามบทบาท

และหน�าท่ี 
๙  ๑,๒,๔,๑๐,๑๑, 

๑๓,๑๔,๑๕,๑๖  
๒ พูดจาดี สุภาพ แสดงความเคารพนับถือกันท้ังต�อ

หน�าและลับหลัง 
๙ ๑,๒,๔,๑๐,๑๑, 

๑๓,๑๔,๑๕,๑๖ 
๓ ต้ังจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเป7นประโยชน�แก�กัน ๑๑ ๑,๒,๔,๕,๖,๑๐,๑๑, 

๑๓,๑๔,๑๕,๑๖ 
๔ ได�สิ่งของมาก็แบ�งป/น ช�วยเหลือยามเดือดร�อน ๑๑ ๑,๒,๔,๕,๙,๑๐,๑๑, 

๑๓,๑๔,๑๕,๑๖ 
๕ ประพฤติสุจริตต�องมาก�อน สร�างความดีงาม

ถูกต�องตามระเบียบ 
๙ ๑,๒,๔,๑๐,๑๑, 

๑๓,๑๔,๑๕,๑๖ 
๖ เพียบพร�อมในการรับคําแนะนําและปรับปรุงการ

ทํางานให�ดีข้ึน  
๑๑ ๑,๒,๔,๘,๙,๑๐,๑๑, 

๑๓,๑๔,๑๕,๑๖ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 แผนภาพท่ี ๔.๑๕ แสดงหลกัสาราณียธรรม ๖ จากการสัมภาษณ� 
 

 ๔. ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย  
ประเด็นสัมภาษณ� “ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย” 

ผลจากการสัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๔ รูปหรือคน พบผลดังนี้  
  ๑) แนวโน�มการพัฒนาความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรของวิทยาลัยสงฆ�นั้น ต�อง
ประกอบด�วยการท่ีพนักงานในองค�กรต�องผูกพันต�อองค�กร มีความเต็มใจและต้ังใจพร�อมท่ีจะ

หลักสาราณียธรรม 
๖ 

ปฏิบัติต�อกันและกันอย�างถูกต�อง
ตามบทบาทและหน�าท่ี 

พูดจาดี สุภาพ แสดงความเคารพ
นับถือกันท้ังต�อหน�าและลับหลัง 

ต้ังจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ี
เป7นประโยชน�แก�กัน 

ประพฤติสุจริตต�องมาก�อน สร�าง 
ความดีงามถูกต�องตามระเบียบ 

เพียบพร�อมในการรับคําแนะนํา
และปรับปรุงการทํางานให�ดีข้ึน 

ได�สิ่งของมาก็แบ�งป/น ช�วยเหลือ
ยามเดือดร�อน 



 

๑๖๗ 

ปฏิบัติงานให�บรรลุเปQาหมายท่ีองค�กรต้ังไว�นั้น องค�กรจําเป7นต�องตอบสนองในสิ่งต�างๆ ท่ีบุคลากร
ต�องการได�อย�างถูกต�องและเหมาะสม โดยตระหนักว�าบุคลากรแต�ละคนนั้นมีความต�องการท่ีแตกต�าง
กัน ซ่ึงจะทําให�บุคลากรเกิดความพึงพอใจและผูกพันต�อองค�กร ในท่ีสุดทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับความ
ผูกพันต�อองค�กร จึงเป7นทฤษฎีเชิงจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร�ท่ีช�วยอธิบายถึงการก�อให�เกิด
พฤติกรรมของมนุษย�  ตลอดจนแรงจูงใจท่ีก�อให�เกิดพฤติกรรมนั้นๆ ความผูกพันต�อองค�กร 
(Employee Engagement) นับเป7นคุณสมบัติอย�างหนึ่งของบุคลากร เนื่องจากเป7นป/จจัยสําคัญท่ี
ช�วยนําพาให�องค�กรมีประสิทธิภาพและอยู�ร�วมต�อไป นอกจากองค�กรต�องสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพเข�ามาเป7นสมาชิกองค�กรแล�วการรักษาให�บุคลากรเหล�านั้นพยายามสร�างทัศนคติของความ
ผูกพันท่ีดีกับองค�กร นับว�าเป7นสิ่งสําคัญอิกประการหนึ่ง ด�วยเหตุผลว�าความผูกพันต�อองค�กรนั้นเป7น
ทัศนคติท่ีมีประโยชน�ต�อการปฏิบัติงานกับองค�กร เพ่ือนําพาองค�กรให�บรรลุวัตถุประสงค�และ
เปQาหมายท่ีวางไว�๖๑ 

 ๒) ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย มีผลให�
บุคลากรมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร เกิดความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร มีความเลื่อมใส
ศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร และพยายามปฏิบัติงานมากข้ึนเป7นผลมาจากการส�งเสริมความผูกพัน
ขององค�กรเป7นอย�างมาก เพราะการอยู�ร�วมกันขององค�กรมหาวิทยาลัยสงฆ�แห�งนี้ อยู�อาศัยกับแบบ
ครอบครัวใหญ� เห็นอกเห็นใจกันเสมือนพ่ีน�อง และเป7นองค�กรพระพุทธศาสนาท่ีสอนให�มีความเมตตา 
และศรัทธาต�อคําสอนของพระพุทธเจ�า ทําให�วิถีการใช�ชีวิตมีลักษณะคล�ายกัน จึงทําให�เกิดความ
ผูกพันกันท้ังตัวบุคลากรเองและองค�กร๖๒ 

 ๓) ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย มีผลให�
บุคลากรมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร เกิดความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร มีความเลื่อมใส
ศรัทธาในเปQาหมายขององค�กรและพยายามปฏิบัติงานมากข้ึนเป7นผลมาจากการส�งเสริมความผูกพัน
ขององค�กรเป7นอย�างมาก๖๓ 
 ๔) เป7นความจริงทีเดียว ท่ีสภาพการทํางานเพ่ือองค�กรดังกล�าวของบุคลากรในองค�กร
ล�วนเกิดข้ึนจากความผูกพัน ด�วยหากบุคลากรไม�ผูกพันกับองค�กรแล�ว องค�กรท่ีเขาทํางานอยู�จะ
เปลี่ยนแปลงไปอย�างไร เขาก็จะรู�สึกเฉยๆ ไม�ยินดียินร�ายอะไรกับองค�กรเลย แต�ถ�าเขามีความผูกพัน
กับองค�กรแล�ว สิ่งต�างๆ ในองค�กรเขาก็จะมีความรู�สึกร�วมเสมอ กล�าวคือหากมีกิจกรรมเกิดข้ึนใน
องค�กร เขาก็จะพยายามทําให�ดีท่ีสุด เพ่ือให�องค�กรได�รับผลประโยชน�มากท่ีสุดนั่นเอง๖๔ 
 สรุป ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย คือ มีส�วนร�วม
ในกิจกรรมขององค�กร มีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร  
พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน และสามารถสรุปเป7นตารางแจกแจงความถ่ี และแผนภาพได�ดังนี้ 
 
 

                                           
 ๖๑สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๗ มกราคม ๒๕๖๔. 
 ๖๒สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๒ วันท่ี ๒ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๖๓สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๖ วันท่ี ๔ กุมภาพันธ� ๒๕๖๔. 
 ๖๔สัมภาษณ�ผู�ให�ข�อมูลสําคัญลําดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๙ มกราคม ๒๕๖๔. 



 

๑๖๘ 

ตารางท่ี ๔.๓๒ สรุปประเด็นสําคัญการสัมภาษณ�เชิงลึกด�านความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 

ท่ี สรุปประเด็นสําคัญ ความถ่ี ผู�ให�ข�อมูลสําคัญคนท่ี 
๑ มีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร ๔  ๑,๒,๖,๑๐  
๒ มีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร ๔ ๑,๒,๖,๑๐ 
๓ เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร ๔ ๑,๒,๖,๑๐ 
๔ พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน ๔ ๑,๒,๖,๑๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 แผนภาพท่ี ๔.๑๖ แสดงความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยจากการ
สัมภาษณ� 

 
๔.๓ รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย  
 จากการศึกษาข�อมูลท้ังเชิงปริมาณ การสัมภาษณ�เชิงลึกสามารถสังเคราะห�เป7นโมเดลย�อย
ของแต�ละตัวแปรแต�ของการวิจัยได�ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัย

สงฆ�ในประเทศไทย 

๑. มีส�วนร�วมในกิจกรรม
ขององค�กร 

๒. มีความรู�สึกผูกพันอย�าง
สูงต�อองค�กร 

๓. เลื่อมใสศรัทธาใน
เปQาหมายขององค�กร 

๔. พยายามปฏิบัติงาน
มากข้ึน 



 

๑๖๙ 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๑๗ แสดงความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
 

 จากผลการศึกษาท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพของป/จจัยท่ีส�งผลต�อความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยดังท่ีได�อธิบายแล�วนั้น สามารถนํามาสังเคราะห�
องค�ความรู�เก่ียวกับ “รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย” และสามารถเขียนเป7นแผนภาพองค�ความรู�ได�ดังนี้ 
 
๔.๔ ผลการสนทนากลุ�มเฉพาะ (Focus Group Discussion) 
 จากการศึกษาข�อมูลทางเอกสาร (Documentary Data) ท่ีเป7นแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับ
ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน หลักสาราณียธรรม ๖ และความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย จากนั้นผู�วิจัยได�สร�างกรอบแนวคิดในการวิจัย 
และเก็บรวบรวมข�อมูล ทําการวิเคราะห�ข�อมูล และทําการสัมภาษณ�เชิงลึกและสรุปเป7น “รูปแบบ
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย” ตามท่ีอธิบายไว�ข�างต�น และ
นํามาสู�กระบวนการสนทนากลุ�มเฉพาะ (Focus Group Discussion) จากผู�เชี่ยวชาญจํานวน ๙ รูป
หรือคน จนได�รูปแบบความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยและจาก
การท่ีผู�ทรงคุณวุฒิได�ทําการสนทนากลุ�มเฉพาะยืนยันรูปแบบแล�ว ผู�วิจัยได�สังเคราะห�และนําเสนอ
ประเด็นสําคัญและได�สรุปทัศนะของผู�ร�วมสนทนากลุ�มดังต�อไปนี้ 

รูปแบบการสร�าง
ความผูกพันต�อ

องค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ใน

ประเทศไทย 

๑. มีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร 
๑) มีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร 
๒) มีความรู�สึกผูกพันอย�างแท�จริงต�อ
เปQาหมายและค�านิยมขององค�กร  
๓) ทุ�มเทกําลังกาย กําลังใจ ตั้งใจและเต็ม
ใจท่ีจะปฏิบัติงาน 

๒. มีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร 
๑) ทํางานขององค�กรให�บรรลุเปQาหมาย  
๒) มีความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะคง
อยู�ในองค�กร  
๓) เช่ือมประสานระหว�างความต�องการ
ของตนให�สอดคล�องกับเปQาหมายของ
องค�กร 

๓. เลื่อมใสศรัทธาในเปEาหมายขององค�กร 
๑) เล็งเห็นว�าตนสามารถทําประโยชน�
ให�กับองค�กรให�บรรลุถึงเปQาหมายสําเรจ็ได�  
๒) มีความผูกพันอย�างมากต�องานท่ีทํา  
๓) เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร 

๔. พยายามปฏิบัติงานมากขึ้น 
๑) ปฏิบัติงานให�เกิดประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
๒) เป7นตัวบ�งช้ีท่ีดีถึงความมีประสทิธิภาพ
และประสิทธิผลขององค�กรในการ
ปฏิบัติงาน  
๓) ใช�ความพยายามมากข้ึนในการทํางาน
ให�กับองค�กร 



 

๑๗๐ 

 ๑. การท่ีผู�ทรงคุณวุฒิมาร�วมสนทนากลุ�มในครั้งนี้ เป7นการมาช�วยเป7นส�วนเติมเต็ม
งานวิจัยของนิสิตปริญญาเอกให�สมบูรณ�มากข้ึน งานวิจัยชิ้นนี้มีท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ในส�วน
งานวิจัยเชิงปริมาณนั้นได�ปรากฏชัดแล�วว�ามีป/จจัยใดบ�างท่ีส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ดังนั้นการสนทนากลุ�มในครั้งนี้ผู�ทรงคุณวุฒิช�วยพิจารณา
รูปแบบดังกล�าวด�วยว�ามีความเหมาะ สอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�หรือเท็จจริงของพ้ืนท่ีหรือไม� มี
ประเด็นใดท่ีต�องมีการเปลี่ยนแปลงแก�ไขให�เหมาะสมต�อไป๖๕  
 ๒. ในองค�ความรู�ควรปรับแผนภาพองค�ความรู� เพ่ิมรายละเอียดภาพโมเดลหลักสาราณิย
ธรรมข�อ “สาธารณโภคิตา” และ “ความผูกพันต�อองค�กรของมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย” และ 
“โครงสร�างองค�กร” นอกจากนั้นให�ปรับคําว�า “องค�การ” เป7น “องค�กร” เหมือนกันท้ังเล�มท้ังใน
แผนภาพองค�ความรู� และในบทอ่ืนๆ รวมท้ังแบบสอบถามเพ่ือให�เป7นไปในทิศทางเดียวกัน ส�วนใน
แผนภาพลูกศรของตัวแปรป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันไม�ควรใส�ลูกศรในแต�ละตัวแปรเพราะมัน
หมายถึงมีผลเฉพาะตัวแปรนั้นๆ หลักสาราณิยธรรม ๖ ก็เช�นกันควรตัดลูกศรออกด�วย๖๖ 
 ๓. ข�อเสนอแนะหลักธรรมดี สอดคล�องกับรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของ
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย น�าจะเป7นดุษฎีนิพนธ�ท่ีสามารถนําไปปฏิบัติจริงได�อย�างมี
ประสิทธิภาพ หัวใจของมหาวิทยาลัยสงฆ�คือวิชาการด�านศาสนา การบริหารงานของมหาวิทยาลัยจึง
ต�องยึดหลักคําสอนของพระสัมมาสัมพุทธเจ�าซ่ึงเป7นอกาลิโก ป/ญหาการปฏิบัติงานอยู�ท่ีตัวบุคคลซ่ึงมี
ท้ังบรรพชิตและฆราวาส ซ่ึงจะต�องปรับตัวเข�าหากันจะสร�างความผูกพันต�อองค�กรได�๖๗ 
 ๔. น�าจะเกริ่นนํา พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เข�ามาใน
ความเป7นมาด�วยเนื่องจากมีข�อจํากัดในหลายๆ ด�าน นอกจากนั้นให�เน�นเรื่องโครงสร�างองค�กรและ
ความผูกพัน และป/จจัยหนึ่งท่ีสําคัญคือรายได�และค�าตอบแทนเนื่องจากการบริหารมหาวิทยาลัยสงฆ� 
ต�องบริหารจัดการแบบทางโลกควบคู�ไปกับทางธรรม ดังนั้นรายได�หรือค�าตอบแทนจึงเป7นป/จจัยสําคัญ
ซ่ึงจะทําให�เกิดความผูกพันต�อองค�กรได�๖๘ 
 ๕. มีข�อเสนอแนะดังนี้ ประเด็นท่ีหนึ่ง ผลของการศึกษาตามโมเดลอิทธิพลทางตรงของ
ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน ๐.๐๘**, -๐.๐๘** และ ๐.๑๐** ให�ตรวจสอบอีกครั้งว�ามีความสัมพันธ�
จริงหรือไม� (ค�า t มากกว�า ๑.๙๖) ถ�าไม�สัมพันธ�ก็ไม�ต�องใส�ดอกจันในโมเดล ประเด็นท่ีสองปรับคําว�า 
“องค�การ” ให�เป7น “องค�กร” เหมือนกันท้ังเล�ม ประเด็นท่ีสามควรปรับตัวชี้วัด “มีความผูกพันอย�าง
มากต�องานท่ีทํา” ในองค�ประกอบเลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร เป7น “มีความสุขในงานท่ี
ทํา” และควรปรับคําในองค�ประกอบด�าน รายได�และค�าตอบแทน ข�อท่ี ๓ และข�อท่ี ๕ เป7นมีรายได�ท่ี
เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ และมีสวัสดิการและผลตอบแทนอย�างอ่ืนท่ีเหมาะสม๖๙ 
 ๖. ปรับหลักการและเพ่ิมเติมหลักธรรมให�ตรงตามข�อเท็จจริงเพ่ิมเติมเรื่องพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย คําว�าความผูกพันในองค�กรเพ่ิมในรายละเอียดมากกว�านี้

                                           
 ๖๕สนทนากลุ�มเฉพาะผู�ทรงคุณวุฒิลําดับท่ี ๓ วันท่ี ๗ เมษายน ๒๕๖๔.    
 ๖๖สนทนากลุ�มเฉพาะผู�ทรงคุณวุฒิลําดับท่ี ๑ วันท่ี ๗ เมษายน ๒๕๖๔.   
 ๖๗สนทนากลุ�มเฉพาะผู�ทรงคุณวุฒิลําดับท่ี ๘ วันท่ี ๗ เมษายน ๒๕๖๔.   
 ๖๘สนทนากลุ�มเฉพาะผู�ทรงคุณวุฒิลําดับท่ี ๗ วันท่ี ๗ เมษายน ๒๕๖๔.   
 ๖๙สนทนากลุ�มเฉพาะผู�ทรงคุณวุฒิลําดับท่ี ๙ วันท่ี ๗ เมษายน ๒๕๖๔.   



 

๑๗๑ 

โดยเฉพาะเรื่องของศิษย�เก�า ศิษย�ป/จจุบันท่ีมีความผูกพันสูงมากเพราะเวลามีงานแต�ละครั้งศิษย�เก�า
ศิษย�ป/จจุบันจะระดมทุนมาช�วยกันอย�างเต็มท่ีเสมอมา และในส�วนของหลักสาราณิยธรรม ๖ ควรปรับ
รูปท่ีเป7นสี่เหลี่ยมให�เป7นรูปวงกลม เพ่ือเป7นสัญลักษณ�ของการไม�มีเล�ห�เหลี่ยมเข�าหากัน๗๐ 
 ๗. การวิจัยครั้งนี้เป7นการวิจัยท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ จํานวนกลุ�มตัวอย�างเท�ากับ 
๔๕๐ ตัวอย�าง องค�ความรู�ท่ีได�จากการวิจัยคือ ๑) ป/จจัยท่ีมีผลต�อการทํางาน และหลักสาราณิยธรรม 
๖ มีผลค�อนข�างมาก ๒) ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรคือป/จจัยท่ีมีผลต�อการทํางานและหลัก
สาราณิยธรรมและอีกหลักธรรมหนึ่งท่ีจะส�งผลแต�ไม�ได�ศึกษาคือหลักสังคหวัตถุ ๔ ประกอบด�วย ทาน 
การให� ป�ยวาจา พูดจาสุภาพ อัตถจริยา บําเพ็ญประโยชน� และสมานัตตตา ต้ังตนเสอมกัน๗๑ 
 ๘. หลักสาราณิยธรรม ๖ เป7นสิ่งท่ีสําคัญมากหากมหาวิทยาลัยสงฆ�นําไปปฏิบัติจะทําให�
องค�กรแข็งแกร�งและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน แต�มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยยังไม�ได�นํา
หลักธรรมนี้ไปใช�อย�างจริงจังทําให�ประสิทธิผลท่ีได�ยังไม�เพียงพอและจะส�งผลต�อความผูกพันใน
อนาคต๗๒ 
 ผลการประเมินรูปแบบความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศ
ไทย 
ตารางท่ี ๔.๓๓ ผลการประเมินความเหมาะสมของความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

สงฆ�ในประเทศไทยโดยภาพรวม            (N=๙) 
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 

ระดับความเหมาะสม 
μ σ แปลผล 

๑) ด�านการมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร ๔.๑๑ ๐.๖๐๑ มาก 
๒) มีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร ๔.๘๙ ๐.๓๓๓ มากท่ีสุด 
๓) เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร ๔.๗๘ ๐.๔๑๑ มากท่ีสุด 
๔) พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน ๔.๒๒ ๐.๖๖๗ มากท่ีสุด 

ภาพรวม ๔.๕๐ ๐.๓๙๕ มากท่ีสุด 
  
 จากตารางท่ี ๔.๒๒ พบว�าผลการประเมินความเหมาะสมของความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยโดยภาพรวมอยู� ในระดับมากท่ีสุด ค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๔.๕๐ และค�าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ ๐.๓๙๕ เม่ือพิจารณาเป7นรายด�านพบว�ามีความเหมาะสม
มากท่ีสุด ๓ ด�าน และอยู�ในระดับมาก ๑ ด�าน 
  
 
 
 
 
                                           
 ๗๐สนทนากลุ�มเฉพาะผู�ทรงคุณวุฒิลําดับท่ี ๔ วันท่ี ๗ เมษายน ๒๕๖๔.   
 ๗๑สนทนากลุ�มเฉพาะผู�ทรงคุณวุฒิลําดับท่ี ๕ วันท่ี ๗ เมษายน ๒๕๖๔.   
 ๗๒สนทนากลุ�มเฉพาะผู�ทรงคุณวุฒิลําดับท่ี ๖ วันท่ี ๗ เมษายน ๒๕๖๔.   



 

๑๗๒ 

ตารางท่ี ๔.๓๔ ผลการประเมินความเหมาะสมของป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันโดยภาพรวม    (N=๙) 

ป(จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน 
ระดับความเหมาะสม 

μ σ แปลผล 
๑) ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน ๔.๔๔ ๐.๕๒๗ มากท่ีสุด 
๒) โครงสร�างองค�การ ๔.๖๗ ๐.๕๐๐ มากท่ีสุด 
๓) ลักษณะของบทบาท ๔.๓๓ ๐.๕๐๐ มากท่ีสุด 
๔) ประสบการณ�ในการทํางาน ๔.๔๔ ๐.๕๒๗ มากท่ีสุด 

ภาพรวม ๔.๔๗ ๐.๔๐๔ มากท่ีสุด 
  
 จากตารางท่ี ๔.๒๓ พบว�าผลการประเมินความเหมาะสมของป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน
โดยภาพรวมอยู�ในระดับมากท่ีสุด ค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๔๗ และค�าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ ๐.๔๐๔ 
เม่ือพิจารณาเป7นรายด�านพบว�ามีความเหมาะสมมากท่ีสุดทุกด�าน 

 
ตารางท่ี ๔.๓๕ ผลการประเมินความเหมาะสมของหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ โดยภาพรวม    (N=๙) 

หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ 
ระดับความเหมาะสม 

μ σ แปลผล 
๑) ปฏิบัติต�อกันและกันอย�างถูกต�องตามบทบาท
และหน�าท่ี (เมตตากายกรรม) ๔.๕๖ ๐.๗๒๖ มากท่ีสุด 
๒) พูดจาดี สุภาพ แสดงความเคารพนับถือกันท้ัง
ต�อหน�าและลับหลัง (เมตตาวจีกรรม)  ๔.๘๙ ๐.๓๓๓ มากท่ีสุด 
๓) ต้ังจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเป7นประโยชน�แก�
กัน (เมตตามโนกรรม) ๔.๗๘ ๐.๖๖๗ มากท่ีสุด 
๔) ได�สิ่งของมาก็แบ�งป/น ช�วยเหลือยามเดือดร�อน 
(สาธารณโภคิตา)  ๔.๕๖ ๐.๕๒๗ มากท่ีสุด 
๕) ประพฤติสุจริตต�องมาก�อน สร�างความดีงาม
ถูกต�องตามระเบียบ (สีลสามัญญตา) ๔.๖๗ ๐.๕๐๐ มากท่ีสุด 
๖) เพียบพร�อมในการรับคําแนะนําและปรับปรุง
การทํางานให�ดีข้ึน (ทิฏฐิสามัญญตา) ๔.๖๗ ๐.๕๓๒ มากท่ีสุด 

ภาพรวม ๔.๖๙ ๐.๔๗๕ มากท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี ๔.๒๔ พบว�าผลการประเมินความเหมาะสมของหลักธรรมสาราณียธรรม ๖
โดยภาพรวมอยู�ในระดับมากท่ีสุด ค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๖๙ และค�าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ ๐.๔๗๕ 
เม่ือพิจารณาเป7นรายด�านพบว�ามีความเหมาะสมมากท่ีสุดทุกด�าน 
 
 
 



 

๑๗๓ 

ตารางท่ี ๔.๓๖ ผลการประเมินความเหมาะสมของป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงานโดยภาพรวม     
                   (N=๙) 

ป(จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน 
ระดับความเหมาะสม 

μ σ แปลผล 
๑) รายได�หรือค�าตอบแทน  ๔.๓๓ ๐.๗๐๗ มากท่ีสุด 
๒) ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ๔.๖๗ ๐.๕๑๒ มากท่ีสุด 
๓) สภาพแวดล�อมทางกายภาพ ๔.๖๒ ๐.๕๐๓ มากท่ีสุด 
๔) ความต�องการแสดงความจงรักภักดี ๔.๕๖ ๐.๕๒๗ มากท่ีสุด 
๕) ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง ๔.๘๙ ๐.๓๓๒ มากท่ีสุด 

ภาพรวม ๔.๖๒ ๐.๓๒๓ มากท่ีสุด 
  
 จากตารางท่ี ๔.๒๕ พบว�าผลการประเมินความเหมาะสมของป/จจัยท่ีมีผลต�อการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู�ในระดับมากท่ีสุด ค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๖๒ และค�าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 
๐.๓๒๓ เม่ือพิจารณาเป7นรายด�านพบว�ามีความเหมาะสมมากท่ีสุดทุกด�าน 

 
๔.๕ องค�ความรู� 
 ๔.๕.๑ องค�ความรู�ท่ีได�จากการวิจัย 



แผนภาพที่ ๔.๑๘ แสดงแผนภาพองค�ความรู�ของรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

๑๗๔ 

ความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากร

มหาวิทยาลยัสงฆ�ใน
ประเทศไทย 

๑. มีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร 
๑) บุคลากรต�องมสี�วนร�วมในกจิกรรมของ
องค�กรทุกครัง้  
๒) มีความรู�สึกผูกพันอย�างแท�จรงิต�อ
เปQาหมายและค�านิยมขององค�กร  
๓) ทุ�มเทกําลงักาย กําลงัใจ ตั้งใจและเต็ม
ใจที่จะปฏิบัติงาน 

๒. มีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร 
๑) ตั้งใจทํางานขององค�กรให�บรรลุ
เปQาหมาย  
๒) มีความปรารถนาอย�างแรงกล�าที่จะคง
อยู�ในองค�กร 
๓) เชื่อมประสานระหว�างความต�องการของ
ตนให�สอดคล�องกบัเปQาหมายขององค�กร 

๓. เลื่อมใสศรัทธาในเปEาหมายขององค�กร 
๑) เล็งเห็นว�าตนสามารถทําประโยชน�ให�กบั
องค�กรให�บรรลุถึงเปQาหมายสําเรจ็ได�  
๒) มีความผูกพันอย�างมากต�องานที่ทํา  
๓) เลื่อมใสศรทัธาในเปQาหมายขององค�กร 

 

๔. พยายามปฏิบัติงานมากขึ้น 
๑) ปฏิบัติงานให�เกิดประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  
๒) เป7นตัวบ�งชี้ที่ดีถึงความมีประสทิธิภาพ
และประสทิธิผลขององค�กรในการ
ปฏิบัติงาน  
๓) ใช�ความพยายามมากขึ้นในการทํางาน
ให�กับองค�กร 

๑. ปฏิบัติต�อกันและกนัอย�างถูกต�อง
ตามบทบาทและหน�าที่ (เมตตา

กายกรรม) 
๑) แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับ
ถือกัน ทั้งต�อหน�าและลับหลัง  
๒)  แสดงไมตรีและหวังดีต�อเพื่อน
ร�วมงานของมหาวิทยาลัยสม่ําเสมอ  
๓) การช�วยเหลือกิจธุระของผู�ร�วมงาน
ด�วยความเต็มใจ 

๒. พูดจาดี สุภาพ แสดงความเคารพ
นับถือกนัทั้งต�อหน�าและลับหลัง 

(เมตตาวจีกรรม) 
๑) แนะนํา สั่งสอนตักเตือนกันด�วย
ความหวังดี  
๒) กล�าววาจาสุภาพ พูดจริงไม�พูดเพื่อ
ผลประโยชน�ที่จะเกิดขึ้นแก�ตนฝSาย
เดียว  
๓) พูดด�วยความปรารถนาดีต�อเพื่อน
ร�วมงาน ประสิทธิภาพ 

หลักสาราณียธรรม ๖ 

๓. ตั้งจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งที่เปbน
ประโยชน�แก�กัน (เมตตามโนกรรม) 

๑) คิดปรารถนาดีต�อเพื่อนร�วมงาน
เสมอ    
๒)  คิดทําสิ่งที่เป7นประโยชน�ต�อเพื่อน
ร�วมงาน ต�อหน�วยงาน และ
มหาวิทยาลัย  
๓) มองเพื่อนร�วมงานและ
ผู�บังคับบัญชาในแง�ดี 

๔. ได�สิ่งของมาก็แบ�งป(น ช�วยเหลือยาม
เดือดร�อน (สาธารณโภคิตา) 

๑) แบ�งป/นสิ่งของ ความดีความชอบ
ด�วยความยุติธรรม  
๒) การร�วมสุข ร�วมทุกข�กันในการ
ปฏิบัติงานเพื่อหน�วยงานและ
มหาวิทยาลัย  
๓) แจกจ�ายสิ่งต�างๆ ให�ได�มีส�วนร�วมใช�
สอยบริโภคทั่งถึงกัน 
 

๕. ประพฤติสุจริตต�องมาก�อน สร�าง
ความดีงามถูกต�องตามระเบียบ (สีล

สามัญญตา) 
๑) ประพฤติสุจริตดีงามเหมือนๆ กัน
ในองค�กร  
๒) มีระเบียบวินัยเป7นแบบเดียวกันใน
หน�วยงาน 
๓) ไม�ประพฤติให�เป7นที่รังเกียจหรือ
เสื่อมเสียแก�หมู�คณะ 

๖. เพียบพร�อมในการรับคําแนะนําและ
ปรับปรุงการทํางานให�ดีขึ้น  

(ทิฏฐิสามัญญตา) 
๑) เคารพความคิดเห็นที่เป7นเหตุผลซึ่ง
กันและกัน 
๒) ยึดหลักความดีงามเป7น อุดมคติ
อย�างเดียวกันในการปฏิบัติงาน 
๓) ปรับความคิดความเห็นให�มีเหตุมีผล
ถูกต�องเหมือนๆ กัน 
 

๑) ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน 
๑)อายุ สถานภาพ และการศึกษามีความเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน  
๒) มีความพึงพอใจในการทํางาน 
๓) ทํางานด�วยความกระตือรือร�น สมัครใจและมีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน 
๔) บุคลากรในมหาวิทยาลัยสงฆ�มีบุคลิกอ�อนน�อมถ�อมตน มีการ
กราบไหว� 
๕) แต�งตัวเรียบร�อย สม่ําเสมอ 

๒) โครงสร�างองค�กร 
๑) ระบบการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม 
ชัดเจน  
๒) มีการกระจายอํานาจในการบริหารงานของมหาวิทยาลัย  
๓) มีความเชื่อ ค�านิยม และบรรทัดฐานไปในทิศทาง
เดียวกัน 
๔) มีการปฏิบัติตามข�อบังคับของมหาวิทยาลัย 
๕) มีบรรยากาศที่เกื้อหนุนให�การทํางานมีประสิทธิภาพ 
 

๓) ลักษณะของบทบาท 
๑) งานมีความท�าทายอยู�เสมอ  
๒) มีความสัมพันธ�ที่ดีกับเพื่อนร�วมงาน  
๓) มีความก�าวหน�าในการปฏิบัติงาน 
๔) มีฐานข�อมูลที่สนับสนุนการบริหารงานและระบบในการ
จัดการการทํางาน 
๕) มีความร�วมมือ ร�วมใจและทํางานเป7นทีม 
 

๔) ประสบการณ�ในการทํางาน 
๑) หน�วยงานมีความน�าเชื่อถือ มีความสําคัญต�อ
มหาวิทยาลัย  
๒) ทัศนคติของกลุ�มทํางานมีผลต�อมหาวิทยาลัย  
๓) ผู�บังคับบัญชามีความสามารถที่จะพึ่งพาได� 
๔) ประสบการณ�ชีวิตและข�อคิดต�างๆ ของการทํางาน
สามารถนํามาปรับใช�ในชีวิตประจําวัน 
๕) การมีประสบการณ�ทําให�เกิดภาพชัดเจนในการยินดีรับ
ใช�องค�กร 
 

ป(จจัยที่มีผลต�อความ
ผูกพัน 

 

๑) รายได�หรือค�าตอบแทน 
๑) มีระบบค�าตอบแทนที่ดีมีความเป7นธรรม
และมีประสิทธิภาพ  
๒) รายได�และค�าตอบแทนที่บุคลากรมีความพึง
พอใจ  
๓) มีรายได�ที่เหมาะสมทําให�บุคลากรมีความ
จงรักภักดี  
๔) รายได�ที่เพียงพอทําให�บุคลากรสามารถ
เลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว  
๕)  รายได�เป7นสิ่งจูงใจในการทํางาน 
 

๒) ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
๑)  ได�รับการบรรจุแต�งตั้งเป7นบุคลากรประจํา 
๒) การจัดทําเอกสารระบุบทบาทและความ
รับผิดชอบด�านความมั่นคงปลอดภัย  
๓) สร�างแรงจูงใจให�ผู�รับการว�าจ�างปฏิบัติตาม
นโยบายความมั่นคงปลอดภัยขององค�กร  
๔) สอดส�องดูแลการปฏิบัติตามนโยบายความ
มั่นคงปลอดภัยของผู�รับว�าจ�าง  
๕) กํากับดูแล สร�างเสริมทักษะและความรู�ของ
ผู�รับว�าจ�างในด�านการรักษาความมั่นคง
ปลอดภัย 

๓) สภาพแวดล�อมทางกายภาพ 
๑) การมีเพื่อนร�วมงานที่ดี  
๒) มีวัฒนธรรมองค�กรที่ปรับตัวได�ง�าย  
๓) ไม�มีความกังวลถึงป/ญหาสุขภาพ  
๔) มีบรรยากาศการทํางานที่ปลอดโปร�งทํางาน
ด�วยความรู�สึกที่สะดวกสบาย  
๕) มีสภาพแวดล�อมที่ปลอดภัย สว�าง อุปกรณ�
ของใช�มีความพร�อม 
 

๔) ความต�องการแสดงความจงรักภักดี 
๑) พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความไม�อยากย�าย
ไปจากองค�กร  
๒) รักที่จะทํางานกับองค�กรและรู�สึกว�าตนเองมี
ความสําคัญ  
๓) ยินดีมีส�วนร�วมทุกกิจกรรมกับองค�กร  
๔) ไว�วางใจในองค�กรว�าจะนําไปสู�ความสําเร็จ
ในชีวิต  
๕) หากองค�กรเกิดป/ญหาทุกคนก็จะใส�ใจ
ร�วมกันแก�ไข 
 

ป(จจัยที่มีผลต�อการ
ปฏิบัติงาน 

๕) ความต�องการในศักดิ์ศรีของตัวเอง 
๑) ต�องการการยอมรับในศักดิ์ศรีของความเป7น
มนุษย�เช�นเดียวกับสังคมที่พัฒนาแล�ว  
๒) มีสิทธิที่จะได�รับป/จจัย ๔ คือ อาหาร เสื้อผ�า 
ที่อยู�อาศัย ยารักษาโรคอย�างเพียงพอ  
๓) ได�รับความคุ�มครองโดยรัฐธรรมนูญและการ
บังคับใช�กฎหมายอย�างเท�าเทียม  
๔) มีโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงฐานะทางสังคม
และเศรษฐกิจของตนเอง  
๕) มีโอกาสได�เข�ารับการศึกษาและเลื่อนขั้น
เลื่อนตําแหน�งเท�าๆ กัน 



 

๑๗๕ 

จากแผนภาพองค�ความรู�ของรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศ สามารถนํามาอธิบายในรายละเอียดดังนี้ 

๑) ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย มี “องค�ประกอบ” 
ดังนี้   

 (๑) ด�านการมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร โดยมี “ตัวชี้วดั” คือ 
  - บุคลากรต�องมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กรทุกครั้ง  
 - มีความรู�สึกผูกพันอย�างแท�จริงต�อเปQาหมายและค�านิยมขององค�กร  
 - ทุ�มเทกําลังกาย กําลังใจ ต้ังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
 (๒) มีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ 
   - ต้ังใจทํางานขององค�กรให�บรรลุเปQาหมาย  
   - มีความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะคงอยู�ในองค�กร  
   - เชื่อมประสานระหว�างความต�องการของตนให�สอดคล�องกับเปQาหมายขององค�กร 
 (๓) เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ  
  - เล็งเห็นว�าตนสามารถทําประโยชน�ให�กับองค�กรให�บรรลุถึงเปQาหมายสําเร็จได�  
  - มีความผูกพันอย�างมากต�องานท่ีทํา  
 - เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร 
 (๔) พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ 
  - ปฏิบัติงานให�เกิดประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน  
  - เป7นตัวบ�งชี้ ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค�กรในการ

ปฏิบัติงาน  
  - ใช�ความพยายามมากข้ึนในการทํางานให�กับองค�กร 
๒) ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน มี “องค�ประกอบ” ดังนี้ 
 (๑) ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ 
  - อายุ สถานภาพ และการศึกษามีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  
  - มีความพึงพอใจในการทํางาน 
  - ทํางานด�วยความกระตือรือร�น สมัครใจและมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
  - บุคลากรในมหาวิทยาลัยสงฆ�มีบุคลิกอ�อนน�อมถ�อมตน มีการกราบไหว� 
  - แต�งตัวเรียบร�อย สมํ่าเสมอ 
 (๒) โครงสร�างองค�กร โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ  
  - ระบบการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม ชัดเจน  
  - มีการกระจายอํานาจในการบริหารงานของมหาวิทยาลัย  
  - มีความเชื่อ ค�านิยม และบรรทัดฐานไปในทิศทางเดียวกัน 
  - มีการปฏิบัติตามข�อบังคับของมหาวิทยาลัย 
  - มีบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนให�การทํางานมีประสิทธิภาพ 
 (๓) ลักษณะของบทบาท โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ 
  - งานมีความท�าทายอยู�เสมอ  



 

๑๗๖ 

  - มีความสัมพันธ�ท่ีดีกับเพ่ือนร�วมงาน  
  - มีความก�าวหน�าในการปฏิบัติงาน 
  - มีฐานข�อมูลท่ีสนับสนุนการบริหารงานและระบบในการจัดการการทํางาน 
  - มีความร�วมมือ ร�วมใจและทํางานเป7นทีม 
 (๔) ประสบการณ�ในการทํางาน โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ 
  - หน�วยงานมีความน�าเชื่อถือ มีความสําคัญต�อมหาวิทยาลัย  
  - ทัศนคติของกลุ�มทํางานมีผลต�อมหาวิทยาลัย  
  - ผู�บังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะพ่ึงพาได� 
  - ประสบการณ�ชีวิตและข�อคิดต�างๆ ของการทํางานสามารถนํามาปรับใช�ใน

ชีวิตประจําวัน 
  - การมีประสบการณ�ทําให�เกิดภาพชัดเจนในการยินดีรับใช�องค�กร 
๓) หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ มี “องค�ประกอบ” ดังนี้ 
 (๑) ปฏิบัติต�อกันและกันอย�างถูกต�องตามบทบาทและหน�าท่ี (เมตตากายกรรม) โดยมี 

“ตัวชี้วัด” คือ  
  - แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน ท้ังต�อหน�าและลับหลัง  
  - แสดงไมตรีและหวังดีต�อเพ่ือนร�วมงานของมหาวิทยาลัยสมํ่าเสมอ  
  - การช�วยเหลือกิจธุระของผู�ร�วมงานด�วยความเต็มใจ 
 (๒) พูดจาดี สุภาพ แสดงความเคารพนับถือกันท้ังต�อหน�าและลับหลัง (เมตตา

วจีกรรม) โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ 
  - แนะนํา สั่งสอนตักเตือนกันด�วยความหวังดี  
  - กล�าววาจาสุภาพ พูดจริงไม�พูดเพ่ือผลประโยชน�ท่ีจะเกิดข้ึนแก�ตนฝSายเดียว  
  - พูดด�วยความปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงาน  
 (๓) ต้ังจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเป7นประโยชน�แก�กัน (เมตตามโนกรรม) โดยมี 

“ตัวชี้วัด” คือ  
  - คิดปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงานเสมอ  
  - คิดทําสิ่งท่ีเป7นประโยชน�ต�อเพ่ือนร�วมงาน ต�อหน�วยงาน และมหาวิทยาลัย  
  - มองเพ่ือนร�วมงานและผู�บังคับบัญชาในแง�ดี 
 (๔) ได�สิ่งของมาก็แบ�งป/น ช�วยเหลือยามเดือดร�อน (สาธารณโภคิตา) โดยมี “ตัวชี้วัด” 

คือ 
  - แบ�งป/นสิ่งของ ความดีความชอบด�วยความยุติธรรม  
  - การร�วมสุข ร�วมทุกข�กันในการปฏิบัติงานเพ่ือหน�วยงานและมหาวิทยาลัย  
 - แจกจ�ายสิ่งต�างๆ ให�ได�มีส�วนร�วมใช�สอยบริโภคท่ังถึงกัน 
 (๕) ประพฤติสุจริตต�องมาก�อน สร�างความดีงามถูกต�องตามระเบียบ (สีลสามัญญตา) 

โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ 
  - ประพฤติสุจริตดีงามเหมือนๆ กันในองค�กร  
  - มีระเบียบวินัยเป7นแบบเดียวกันในหน�วยงาน  



 

๑๗๗ 

  - ไม�ประพฤติให�เป7นท่ีรังเกียจหรือเสื่อมเสียแก�หมู�คณะ 
 (๖) เพียบพร�อมในการรับคําแนะนําและปรับปรุงการทํางานให�ดีข้ึน (ทิฏฐิสามัญญตา) 

โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ 
 - เคารพความคิดเห็นท่ีเป7นเหตุผลซ่ึงกันและกัน  
  - ยึดหลักความดีงามเป7น อุดมคติอย�างเดียวกันในการปฏิบัติงาน  
  - ปรับความคิดความเห็นให�มีเหตุมีผลถูกต�องเหมือนๆ กัน 
นอกจากนั้นยังมี “ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน” เป7นฐานให�เกิดความผูกพันต�อองค�กร

ด�วย มี “องค�ประกอบ” ดังนี้   
 (๑) รายได�หรือค�าตอบแทน โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ 
  - มีระบบค�าตอบแทนท่ีดีมีความเป7นธรรมและมีประสิทธิภาพ  
  - รายได�และค�าตอบแทนท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจ  
 - มีรายได�ท่ีเหมาะสมทําให�บุคลากรมีความจงรักภักดี  
  - รายได�ท่ีเพียงพอทําให�บุคลากรสามารถเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว  
 - รายได�เป7นสิ่งจูงใจในการทํางาน 
 (๒) ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ 
  - ได�รับการบรรจุแต�งต้ังเป7นบุคลากรประจํา 
  - การจัดทําเอกสารระบุบทบาทและความรับผิดชอบด�านความม่ันคงปลอดภัย  
  - สร�างแรงจูงใจให�ผู�รับการว�าจ�างปฏิบัติตามนโยบายความม่ันคงปลอดภัยของ

องค�กร  
  - สอดส�องดูแลการปฏิบัติตามนโยบายความม่ันคงปลอดภัยของผู�รับว�าจ�าง  
  - กํากับดูแล สร�างเสริมทักษะและความรู�ของผู�รับว�าจ�างในด�านการรักษาความ

ม่ันคงปลอดภัย 
 (๓) สภาพแวดล�อมทางกายภาพ โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ 
 - การมีเพ่ือนร�วมงานท่ีดี  
  - มีวัฒนธรรมองค�กรท่ีปรับตัวได�ง�าย  
  - ไม�มีความกังวลถึงป/ญหาสุขภาพ  
  - มีบรรยากาศการทํางานท่ีปลอดโปร�งทํางานด�วยความรู�สึกท่ีสะดวกสบาย  
  - มีสภาพแวดล�อมท่ีปลอดภัย สว�าง อุปกรณ�ของใช�มีความพร�อม 
 (๔) ความต�องการแสดงความจงรักภักดี โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ   
  - พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความไม�อยากย�ายไปจากองค�กร  
  - รักท่ีจะทํางานกับองค�กรและรู�สึกว�าตนเองมีความสําคัญ  
  - ยินดีมีส�วนร�วมทุกกิจกรรมกับองค�กร  
  - ไว�วางใจในองค�กรว�าจะนําไปสู�ความสําเร็จในชีวิต  
  - หากองค�กรเกิดป/ญหาทุกคนก็จะใส�ใจร�วมกันแก�ไข 
 (๕) ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง โดยมี “ตัวชี้วัด” คือ  



 

๑๗๘ 

  - ต�องการการยอมรับในศักด์ิศรีของความเป7นมนุษย�เช�นเดียวกับสังคมท่ีพัฒนา
แล�ว  

 - มีสิทธิท่ีจะได�รับป/จจัย ๔ คือ อาหาร เสื้อผ�า ท่ีอยู�อาศัย ยารักษาโรคอย�าง
เพียงพอ  

  - ได�รับความคุ�มครองโดยรัฐธรรมนูญและการบังคับใช�กฎหมายอย�างเท�าเทียม  
  - มีโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลงฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจของตนเอง  
  - มีโอกาสได�เข�ารับการศึกษาและเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน�งเท�าๆ กัน 

 
 ๔.๕.๒ องค�ความรู�ท่ีได�สังเคราะห�จากการวิจัย 
 จากการวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพและการสนทนากลุ�มแล�วผู�วิจัยสามารถเขียน
แผนภาพองค�ความรู�ท่ีได�สังเคราะห�จากการวิจัยได�ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๑๗๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี ๔.๑๙ แสดงแผนภาพองค�ความรู�ท่ีได�สังเคราะห�จากการวิจัยของรูปแบบการสร�างความ

ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย  
 
 

ความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ� 

๑. มีส�วนร�วมใน
กิจกรรมขององค�กร 

๓. เลื่อมใสศรัทธาใน
เปQาหมายขององค�กร 

๒. มีความรู�สึกผูกพัน
อย�างสูงต�อองค�กร 

๔. พยายาม
ปฏิบัติงานมากข้ึน 

๑) รายได�หรือ
ค�าตอบแทน 

๕) ความต�องการใน
ศักดิ์ศรีของตัวเอง 

๒) ความมั่นคง
ปลอดภัยในการ

ปฏิบัติงาน 

๔) ความต�องการ
แสดงความจงรักภักด ี

๓) สภาพแวดล�อม
ทางกายภาพ 

ป(จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน 

๑) ลักษณะส�วนบุคคล
ของผู�ปฏิบัติงาน 

๔) ประสบการณ�ใน
การทํางาน 

๒) โครงสร�างองค�กร ๓) ลักษณะของบทบาท 

ป(จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน 
 

๑) ปฏิบัติต�อกันและกัน
อย�างถูกต�องตาม
บทบาทและหน�าท่ี 
(เมตตากายกรรม) 

๒. พูดจาดี สุภาพ  
แสดงความเคารพนับถือ 
กันท้ังต�อหน�าและลับหลัง 
(เมตตาวจีกรรม) 

๓. ต้ังจิตปรารถนาดี 
คิดทําสิ่งที่เป7น
ประโยชน�แก�กัน 
(เมตตามโนกรรม) 

๔. ได�สิ่งของมาก็
แบ�งป/น ช�วยเหลือ
ยามเดือดร�อน  
(สาธารณโภคิตา) 

๕. ประพฤติสุจริตต�อง
มาก�อน สร�างความดีงาม
ถูกต�องตามระเบียบ  
(สีลสามัญญตา) 

๖. เพียบพร�อมในการ
รับคําแนะนําและ
ปรับปรุงการทํางานให�
ดีข้ึน (ทิฏฐิสามัญญตา) 

หลักสาราณิยธรรม ๖ 



 

๑๘๐ 

  จากแผนภาพองค�ความรู�ท่ีได�สังเคราะห�จากการวิจัยของรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศ สามารถนํามาอธิบายในรายละเอียดดังนี้  
 ๑. ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย มีองค�ประกอบท่ี
สําคัญดังนี้คือ ๑) ด�านการมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร ได�แก� บุคลากรมีส�วนร�วมในกิจกรรมของ
องค�กร มีความรู�สึกผูกพันอย�างแท�จริงต�อเปQาหมายและค�านิยมขององค�กร ทุ�มเทกําลังกายกําลังใจ 
ต้ังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ๒) มีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร ได�แก� ต้ังใจทํางานขององค�กร
ให�บรรลุเปQาหมาย มีความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะคงอยู�ในองค�กร เชื่อมประสานระหว�างความ
ต�องการของตนให�สอดคล�องกับเปQาหมายขององค�กร ๓) เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร ได�แก� 
เล็งเห็นว�าตนสามารถทําประโยชน�ให�กับองค�กรให�บรรลุถึงเปQาหมายสําเร็จได� มีความสุขในงานท่ีทํา 
เลื่อมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค�กร ๔) พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน ได�แก� ปฏิบัติงานให�เกิด
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน เป7นตัวบ�งชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค�กรในการ
ปฏิบัติงาน ใช�ความพยายามมากข้ึนในการทํางานให�กับองค�กร 
 ๒. ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน มีองค�ประกอบท่ีสําคัญดังนี้คือ ๑) ลักษณะส�วนบุคคลของ
ผู�ปฏิบัติงาน ได�แก� อายุ สถานภาพ และการศึกษามีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจ
ในการทํางาน ทํางานด�วยความกระตือรือร�น สมัครใจและมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรใน
มหาวิทยาลัยสงฆ�มีบุคลิกอ�อนน�อมถ�อมตน มีการกราบไหว� แต�งตัวเรียบร�อย สมํ่าเสมอ ๒) โครงสร�าง
องค�กร ได�แก� ระบบการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม ชัดเจน มีการกระจายอํานาจใน
การบริหารงานของมหาวิทยาลัย มีความเชื่อ ค�านิยม และบรรทัดฐานไปในทิศทางเดียวกัน มีการ
ปฏิบัติตามข�อบังคับของมหาวิทยาลัย มีบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนให�การทํางานมีประสิทธิภาพ ๓) 
ลักษณะของบทบาท ได�แก� งานมีความท�าทายอยู�เสมอ มีความสัมพันธ�ท่ีดีกับเพ่ือนร�วมงาน มี
ความก�าวหน�าในการปฏิบัติงาน มีฐานข�อมูลท่ีสนับสนุนการบริหารงานและระบบในการจัดการการ
ทํางาน มีความร�วมมือ ร�วมใจและทํางานเป7นทีม ๔) ประสบการณ�ในการทํางาน ได�แก� หน�วยงานมี
ความน�าเชื่อถือเป7นสิ่งสําคัญต�อมหาวิทยาลัย ทัศนคติของกลุ�มทํางานมีผลต�อมหาวิทยาลัย 
ผู�บังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะพ่ึงพาได�ประสบการณ�ชีวิตและข�อคิดต�างๆ ของการทํางานสามารถ
นํามาปรับใช�ในชีวิตประจําวัน การมีประสบการณ�ทําให�เกิดภาพชัดเจนในการยินดีรับใช�องค�กร 

โดยมีหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ เป7นหลักธรรมท่ีส�งเสริมความผูกพันโดยมีองค�ประกอบ
คือ ๑) ปฏิบัติต�อกันและกันอย�างถูกต�องตามบทบาทและหน�าท่ี (เมตตากายกรรม) ได�แก� แสดงกิริยา
อาการสุภาพ เคารพนับถือกันท้ังต�อหน�าและลับหลัง แสดงไมตรีและหวังดีต�อเพ่ือนร�วมงานอย�าง
สมํ่าเสมอ ช�วยเหลือกิจธุระของผู�ร�วมงานด�วยความเต็มใจ ๒) พูดจาดี สุภาพ แสดงความเคารพนับถือ
กันท้ังต�อหน�าและลับหลัง (เมตตาวจีกรรม) ได�แก� แนะนํา สั่งสอนตักเตือนกันด�วยความหวังดี กล�าว
วาจาสุภาพ พูดจริงไม�พูดเพ่ือผลประโยชน�ท่ีจะเกิดข้ึนแก�ตนฝSายเดียว พูดด�วยความปรารถนาดีต�อ
เพ่ือนร�วมงาน ๓) ต้ังจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเป7นประโยชน�แก�กัน (เมตตามโนกรรม) ได�แก� คิด
ปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงานเสมอ คิดทําสิ่งท่ีเป7นประโยชน�ต�อเพ่ือนร�วมงาน ต�อหน�วยงาน และ
มหาวิทยาลัย มองเพ่ือนร�วมงานและผู�บังคับบัญชาในแง�ดี ๔) ได�สิ่งของมาก็แบ�งป/น ช�วยเหลือยาม
เดือดร�อน (สาธารณโภคิตา) ได�แก� แบ�งป/นสิ่งของ ความดีความชอบด�วยความยุติธรรม ร�วมสุข ร�วม
ทุกข�กันในการปฏิบัติงานเพ่ือหน�วยงานและมหาวิทยาลัย แจกจ�ายสิ่งต�างๆ ให�ได�มีส�วนร�วมใช�สอย



 

๑๘๑ 

บริโภคท่ังถึงกัน ๕) ประพฤติสุจริตต�องมาก�อน สร�างความดีงามถูกต�องตามระเบียบ (สีลสามัญญตา) 
ได�แก� ประพฤติสุจริตดีงามเหมือนๆ กันในองค�กร มีระเบียบวินัยเป7นแบบเดียวกันในหน�วยงาน ไม�
ประพฤติให�เป7นท่ีรังเกียจหรือเสื่อมเสียแก�หมู�คณะ ๖) เพียบพร�อมในการรับคําแนะนําและปรับปรุง
การทํางานให�ดีข้ึน (ทิฏฐิสามัญญตา) ได�แก� เคารพความคิดเห็นท่ีเป7นเหตุผลซ่ึงกันและกัน ยึดหลัก
ความดีงามเป7น อุดมคติอย�างเดียวกันในการปฏิบัติงาน ปรับความคิดความเห็นให�มีเหตุมีผลถูกต�อง
เหมือนๆ กัน 
 นอกจากนั้นยังมี “ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน” เป7นฐานให�เกิดความผูกพันต�อองค�กร
ด�วย มีองค�ประกอบ ๑) รายได�หรือค�าตอบแทน ได�แก� มีระบบค�าตอบแทนท่ีดีมีความเป7นธรรมและมี
ประสิทธิภาพ รายได�และค�าตอบแทนท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจ มีรายได�ท่ีเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจ รายได�ท่ีเพียงพอทําให�บุคลากรสามารถเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว มีสวัสดิการและ
ผลตอบแทนอ่ืนอย�างเหมาะสม ๒) ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ได�แก� ได�รับการบรรจุ
แต�งต้ังเป7นบุคลากรประจํา การจัดทําเอกสารระบุบทบาทและความรับผิดชอบด�านความม่ันคง
ปลอดภัย สร�างแรงจูงใจให�ผู�รับการว�าจ�างปฏิบัติตามนโยบายความม่ันคงปลอดภัยขององค�กร 
สอดส�องดูแลการปฏิบัติตามนโยบายความม่ันคงปลอดภัยของผู�รับว�าจ�าง กํากับดูแล สร�างเสริมทักษะ
และความรู�ของผู�รับว�าจ�างในด�านการรักษาความม่ันคงปลอดภัยความม่ันคงปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน ๓) สภาพแวดล�อมทางกายภาพ ได�แก� การมีเพ่ือนร�วมงานท่ีดี มีวัฒนธรรมองค�กรท่ีปรับตัว
ได�ง�าย ไม�มีความกังวลถึงป/ญหาสุขภาพ มีบรรยากาศการทํางานท่ีปลอดโปร�งทํางานด�วยความรู�สึกท่ี
สะดวกสบาย มีสภาพแวดล�อมท่ีปลอดภัย สว�าง อุปกรณ�ของใช�มีความพร�อม ๔) ความต�องการแสดง
ความจงรักภักดี ได�แก� พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความไม�อยากย�ายไปจากองค�กร รักท่ีจะทํางานกับ
องค�กรและรู�สึกว�าตนเองมีความสําคัญ ยินดีมีส�วนร�วมทุกกิจกรรมกับองค�กร ไว�วางใจในองค�กรว�าจะ
นําไปสู�ความสําเร็จในชีวิต หากองค�กรเกิดป/ญหาทุกคนก็จะใส�ใจร�วมกันแก�ไข และ ๕) ความต�องการ
ในศักด์ิศรีของตัวเอง ได�แก� ต�องการการยอมรับในศักด์ิศรีของความเป7นมนุษย�เช�นเดียวกับสังคมท่ี
พัฒนาแล�ว มีสิทธิท่ีจะได�รับป/จจัย ๔ คือ อาหาร เสื้อผ�า ท่ีอยู�อาศัย ยารักษาโรคอย�างเพียงพอ ได�รับ
ความคุ�มครองโดยรัฐธรรมนูญและการบังคับใช�กฎหมายอย�างเท�าเทียม มีโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลง
ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจของตนเอง มีโอกาสได�เข�ารับการศึกษาและเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน�งเท�าๆ 
กัน 
 
 



   
บทท่ี ๕ 

 

สรุป อภิปรายผลและข�อเสนอแนะ  
 

 ในการศึกษาเรื่อง “รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�
ในประเทศไทย” มีวัตถุประสงค�คือ ๑) เพ่ือศึกษาความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�
ในประเทศไทย ๒) เพ่ือศึกษาป/จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย และ ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย การวิจัยในครั้งนี้เป6นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) การดําเนินการแบ�งเป6น ๒ ระยะดังนี้   
 ระยะท่ี ๑ การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู�วิจัยได�เก็บรวบรวมข�อมูล
จากกลุ�มตัวอย�างจํานวน ๔๕๐ ตัวอย�าง ซึ่งเป6นขนาดที่เหมาะสมในการศึกษารูปแบบการสร�าง
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย แนวทางการสํารวจผู�วิจัยได�
พัฒนาเครื่องมือข้ึนเองโดยแบ�งแบบสอบถามออกเป6น ๕ ส�วน ประกอบด�วย ๑) แบบสอบถาม
เก่ียวกับป/จจัยส�วนบุคคล ๒) แบบสอบถามเก่ียวกับป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน ๓) แบบสอบถาม
เก่ียวกับป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน ๔) แบบสอบถามเก่ียวกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ ๕) 
แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ผลการ
ทดสอบคํานวณหาค�าความเชื่อม่ัน (Reliability) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) โดยใช�สัมประสิทธิ์
แอลฟา (α-coefficient) ได�ค�าความเชื่อม่ันเท�ากับ ๐.๙๕๘ ผู�วิจัยดําเนินการรวบรวมข�อมูลด�วย
ตนเอง ท้ังการรวบรวมข�อมูลด�วยวิธีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผู�วิจัยใช�เวลาในการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องประมาณ ๔ เดือน จนได�กรอบแนวคิดในการวิจัยท่ีมีป/จจัยท่ีมีผลต�อการ
ปฏิบัติงานและป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน เป6นตัวแปรแฝงภายนอก และมีหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ 
กับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย เป6นตัวแปรแฝงภายใน และ
ดําเนินการเก็บรวบรวมข�อมูลจากแบบสอบถามท่ีสร�างข้ึน ซ่ึงได�แบบสอบถามกลับมาครบ ๔๕๐ ฉบับ 
สําหรับการวิเคราะห�ข�อมูลเป6นการวิเคราะห�ข�อมูลเชิงพรรณนา โดยใช�ค�าความถ่ี ค�าร�อยละ ค�าเฉลี่ย  
(Χ ) ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค�าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ค�าความเบ� (Skewness) และ
ค�าความโด�ง (Kurtosis) การประมาณค�าความเท่ียง การวิเคราะห�ความตรงเชิงโครงสร�างโดยใช�การ
วิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) การวิเคราะห�สหสัมพันธ� และการวิเคราะห�โมเดลสมการ
โครงสร�างเพ่ือตรวจสอบความตรงตามกรอบแนวคิดในการวิจัยด�วยโปรแกรมทางสถิติ  
 ระยะท่ี ๒ เป6นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ศึกษาภาคสนามด�วย
วิธีการสัมภาษณ�เชิงลึก (In-dept Interview) เพื่อยืนยันรูปแบบหลังจากการวิเคราะห�ข�อมูลเชิง
ปริมาณแล�วและจัดสนทนากลุ�มเฉพาะเพ่ือยืนยันรูปแบบอีกครั้งหนึ่งด�วย    
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๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 การเสนอสรุปผลการวิจัยครั้งนี้ แบ�งเป6น ๒ ส�วนคือ ส�วนท่ี ๑ เป6นการสรุปผลการ
วิเคราะห�ข�อมูลเบ้ืองต�น และส�วนท่ี ๒ เป6นการสรุปผลการวิเคราะห�ข�อมูลตามวัตถุประสงค�ของการ
วิจัย และสามารถสรุปผลการวิจัยได�ดังต�อไปนี้  
 ๕.๑.๑ สรุปผลการวิเคราะห ข�อมูลเบ้ืองต�น 
 จากผลการศึกษาพบว�า กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�เป6นอาจารย� คิดเป6นร�อยละ ๕๓.๖ อันดับ
แรกมีอายุอยู�ระหว�าง ๓๑-๔๐ ปn คิดเป6นร�อยละ ๓๔.๐ ส�วนใหญ�จบการศึกษาระดับปริญญาโท คิด
เป6นร�อยละ ๕๗.๓ อันดับแรกมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว�าง ๑๑-๒๐ ปn คิดเป6นร�อยละ ๔๗.๖ 
อันดับแรกมีรายได�อยู�ระหว�าง ๒๐,๐๐๑-๒๕,๐๐๐ บาท คิดเป6นร�อยละ ๓๖.๔  
 ข�อมูลเก่ียวกับป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๓.๔๗ ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ ๐.๖๒๑ เม่ือพิจารณาเป6นรายด�านโดยเรียงลําดับตามค�าเฉลี่ย
พบว�าอยู�ในระดับมากทุกด�านได�แก� ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๕๖ 
รองลงมาคือรายได�หรือค�าตอบแทน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๙ สภาพแวดล�อมทางกายภาพ มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๓.๔๕ ความต�องการแสดงความจงรักภักดี มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๔ และความต�องการใน
ศักด์ิศรีของตัวเอง มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๔๑ ตามลําดับ   
 ข�อมูลเก่ียวกับป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๓.๗๐ ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ ๐.๕๖๘ เม่ือพิจารณาเป6นรายด�านโดยเรียงลําดับตามค�าเฉลี่ย
พบว�าอยู�ในระดับมากทุกด�านได�แก� ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน และโครงสร�างองค�กร มี
ค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๒ เท�ากัน รองลงมาคือประสบการณ�ในการทํางาน มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๗๐ และ
ลักษณะของบทบาท มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๖๖ ตามลําดับ    
 ข�อมูลเก่ียวกับหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ ภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๓.๙๕ ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ ๐.๕๘๓ เม่ือพิจารณาเป6นรายด�านโดยเรียงลําดับตามค�าเฉลี่ย
พบว�าอยู�ในระดับมากทุกด�านได�แก� เมตตาวจีกรรม มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๑๑ รองลงมาคือเมตตา
มโนกรรม มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๖ เมตตากายกรรม มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๓ สาธารณโภคิตา มี
ค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๑ สีลสามัญญตา มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๓.๙๐ และทิฏฐิสามัญญตา มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
๓.๕๘ ตามลําดับ  

 ๕.๑.๒ สรุปผลการวิเคราะห ข�อมูลตามวัตถุประสงค ของการวิจัย 
 การเสนอผลการวิเคราะห�ข�อมูลในตอนนี้ ผู�วิจัยนําเสนอสาระจากวิธีการเชิงปริมาณ และ
เชิงคุณภาพ แยกตามวัตถุประสงค�การวิจัยเป6น ๓ ด�านคือ ๑) ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ๒) ป/จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย และ ๓) รูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ดังนี้  
 ๑) ความผูกพันต+อองค กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ ในประเทศไทย 
 จากผลการศึกษาความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยพบ
ผลดังนี้    
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 ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ภาพรวมอยู�ในระดับ
มาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๘ ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ ๐.๖๔๗ เม่ือพิจารณาเป6นรายด�านโดย
เรียงลําดับตามค�าเฉลี่ยพบว�าอยู�ในระดับมากทุกด�านได�แก� พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๔.๑๖ รองลงมาคือมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๙ เลื่อมใสศรัทธา
ในเปqาหมายขององค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๗ และความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๔.๐๐ ตามลําดับ  
   ๒) ป0จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต+อความผูกพันต+อองค กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
สงฆ ในประเทศไทย พบผลการศึกษาดังนี้        
  จากศึกษาพบว�า ค�าความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได� มีค�าความเท่ียงอยู�ระหว�าง ๐.๑๗๙-
๐.๙๐๙ โดยตัวแปรท่ีมีค�าความเท่ียงสูงสุดคือ พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน (UNIVERS4) มีค�าความ
เท่ียงเท�ากับ ๐.๙๐๙ ส�วนตัวแปรท่ีมีค�าความเท่ียงตํ่าสุดคือ ทิฏฐิสามัญญตา (DHAMMA6) มีค�าความ
เท่ียงเท�ากับ ๐.๑๗๙  
  สําหรับค�าสัมประสิทธิ์การพยากรณ� (R2) ของสมการโครงสร�างตัวแปรภายในแฝงพบว�ามี
ค�าเท�ากับ ๐.๓๐๔ แสดงว�าตัวแปรในโมเดลคือ ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน (FACTOR) และป/จจัย
ท่ีมีผลต�อความผูกพัน (RELAT) สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติตามหลักสาราณียธรรม 
๖ (DHAMMA) ได�ร�อยละ ๓๐.๔ และยังพบว�าสมการโครงสร�างตัวแปรภายในแฝงมีค�าเท�ากับ ๐.๖๘๐ 
แสดงว�าตัวแปรในโมเดลคือ ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน (FACTOR) ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน 
(RELAT) และหลักสาราณียธรรม ๖ (DHAMMA) สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย (UNIVERS) ได�ร�อยละ ๖๘ อย�างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง ทางอ�อม และอิทธิรวมพบผลดังนี้ 
 (๑) ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน (FACTOR)      
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ�อมระหว�างตัวแปรในโมเดลพบว�า ความสัมพันธ�
ระหว�างป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน (FACTOR) กับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย (UNIVERS) ขนาดความสัมพันธ�เท�ากับ ๐.๔๑๒ แยกเป6นอิทธิพล
ทางตรง -๐.๐๘ และอิทธิพลทางอ�อม ๐.๐๖ เป6นอิทธิพลรวม ๐.๐๒ โดยไม�ส�งผลต�อความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย  
 (๒) ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน (RELAT)   
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ�อมระหว�างตัวแปรในโมเดลพบว�า ป/จจัยท่ีมีผลต�อ
ความผูกพัน (RELAT) กับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
(UNIVERS) ขนาดความสัมพันธ�เท�ากับ ๐.๔๘๐ แยกเป6นอิทธิพลทางตรง ๐.๑๐ และอิทธิพลทางอ�อม 
๐.๓๘ เป6นอิทธิพลรวม ๐.๔๘ โดยท่ีมีอิทธิพลทางอ�อม และอิทธิพลรวมส�งผลต�อความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
หมายความว�า ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน ประกอบด�วย ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน 
โครงสร�างองค�กร ลักษณะของบทบาท ประสบการณ�ในการทํางาน ทําให�เกิดความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยได�อย�างดี นอกจากนั้นเม่ือมีการปฏิบัติตามหลักสาราณีย
ธรรม ๖ ซ่ึงประกอบด�วย เมตตากายกรรม เมตตาวจีกรรม เมตตามโนกรรม สาธารณโภคิตา สีล
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สามัญญตา ทิฏฐิสามัญญตา ก็จะยิ่งทําให�เกิดความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทยได�ดียิ่งข้ึนไปอีก  
 (3) หลักสาราณียธรรม ๖ (DHAMMA) 
  เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงของหลักสาราณียธรรม ๖ (DHAMMA) กับความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย (UNIVERS) ขนาดความสัมพันธ�เท�ากับ ๐.๘๒๓ 
มีขนาดอิทธิพลทางตรงส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย
เท�ากับ ๐.๘๐ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ หมายความว�า การปฏิบัติตามหลักสาราณียธรรม 
๖ ซ่ึงประกอบด�วย เมตตากายกรรม เมตตาวจีกรรม เมตตามโนกรรม สาธารณโภคิตา สีลสามัญญตา   
ทิฏฐิสามัญญตา จะทําให�เกิดความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยได�ถึง
ร�อย ๘๐          
 ๓) รูปแบบการสร�างความผูกพันต+อองค กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ ในประเทศ
ไทย  
 ในการวิจัยนี้มีรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทยดังนี้  
  ๑. ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย มีองค�ประกอบท่ี
สําคัญดังนี้คือ ๑) ด�านการมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร ได�แก� บุคลากรมีส�วนร�วมในกิจกรรมของ
องค�กร มีความรู�สึกผูกพันอย�างแท�จริงต�อเปqาหมายและค�านิยมขององค�กร ทุ�มเทกําลังกายกําลังใจ 
ต้ังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ๒) มีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร ได�แก� ต้ังใจทํางานขององค�กร
ให�บรรลุเปqาหมาย มีความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะคงอยู�ในองค�กร เชื่อมประสานระหว�างความ
ต�องการของตนให�สอดคล�องกับเปqาหมายขององค�กร ๓) เลื่อมใสศรัทธาในเปqาหมายขององค�กร ได�แก� 
เล็งเห็นว�าตนสามารถทําประโยชน�ให�กับองค�กรให�บรรลุถึงเปqาหมายสําเร็จได� มีความสุขในงานท่ีทํา 
เลื่อมใสศรัทธาในเปqาหมายขององค�กร ๔) พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน ได�แก� ปฏิบัติงานให�เกิด
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน เป6นตัวบ�งชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค�กรในการ
ปฏิบัติงาน ใช�ความพยายามมากข้ึนในการทํางานให�กับองค�กร 
 ๒. ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน มีองค�ประกอบท่ีสําคัญดังนี้คือ ๑) ลักษณะส�วนบุคคลของ
ผู�ปฏิบัติงาน ได�แก� อายุ สถานภาพ และการศึกษามีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจ
ในการทํางาน ทํางานด�วยความกระตือรือร�น สมัครใจและมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรใน
มหาวิทยาลัยสงฆ�มีบุคลิกอ�อนน�อมถ�อมตน มีการกราบไหว� แต�งตัวเรียบร�อย สมํ่าเสมอ ๒) โครงสร�าง
องค�กร ได�แก� ระบบการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม ชัดเจน มีการกระจายอํานาจใน
การบริหารงานของมหาวิทยาลัย มีความเชื่อ ค�านิยม และบรรทัดฐานไปในทิศทางเดียวกัน มีการ
ปฏิบัติตามข�อบังคับของมหาวิทยาลัย มีบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนให�การทํางานมีประสิทธิภาพ ๓) 
ลักษณะของบทบาท ได�แก� งานมีความท�าทายอยู�เสมอ มีความสัมพันธ�ท่ีดีกับเพ่ือนร�วมงาน มี
ความก�าวหน�าในการปฏิบัติงาน มีฐานข�อมูลท่ีสนับสนุนการบริหารงานและระบบในการจัดการการ
ทํางาน มีความร�วมมือ ร�วมใจและทํางานเป6นทีม ๔) ประสบการณ�ในการทํางาน ได�แก� หน�วยงานมี
ความน�าเชื่อถือเป6นสิ่งสําคัญต�อมหาวิทยาลัย ทัศนคติของกลุ�มทํางานมีผลต�อมหาวิทยาลัย 
ผู�บังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะพ่ึงพาได�ประสบการณ�ชีวิตและข�อคิดต�างๆ ของการทํางานสามารถ
นํามาปรับใช�ในชีวิตประจําวัน การมีประสบการณ�ทําให�เกิดภาพชัดเจนในการยินดีรับใช�องค�กร 
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โดยมีหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ เป6นหลักธรรมท่ีส�งเสริมความผูกพันโดยมีองค�ประกอบคือ ๑) ปฏิบัติ
ต�อกันและกันอย�างถูกต�องตามบทบาทและหน�าท่ี (เมตตากายกรรม) ได�แก� แสดงกิริยาอาการสุภาพ 
เคารพนับถือกันท้ังต�อหน�าและลับหลัง แสดงไมตรีและหวังดีต�อเพ่ือนร�วมงานอย�างสมํ่าเสมอ 
ช�วยเหลือกิจธุระของผู�ร�วมงานด�วยความเต็มใจ ๒) พูดจาดี สุภาพ แสดงความเคารพนับถือกันท้ังต�อ
หน�าและลับหลัง (เมตตาวจีกรรม) ได�แก� แนะนํา สั่งสอนตักเตือนกันด�วยความหวังดี กล�าววาจาสุภาพ 
พูดจริงไม�พูดเพ่ือผลประโยชน�ท่ีจะเกิดข้ึนแก�ตนฝ~ายเดียว พูดด�วยความปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงาน 
๓) ต้ังจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเป6นประโยชน�แก�กัน (เมตตามโนกรรม) ได�แก� คิดปรารถนาดีต�อเพ่ือน
ร�วมงานเสมอ คิดทําสิ่งท่ีเป6นประโยชน�ต�อเพ่ือนร�วมงาน ต�อหน�วยงาน และมหาวิทยาลัย มองเพ่ือน
ร�วมงานและผู�บังคับบัญชาในแง�ดี ๔) ได�สิ่งของมาก็แบ�งป/น ช�วยเหลือยามเดือดร�อน (สาธารณโภคิตา) 
ได�แก� แบ�งป/นสิ่งของ ความดีความชอบด�วยความยุติธรรม ร�วมสุข ร�วมทุกข�กันในการปฏิบัติงานเพ่ือ
หน�วยงานและมหาวิทยาลัย แจกจ�ายสิ่งต�างๆ ให�ได�มีส�วนร�วมใช�สอยบริโภคท่ังถึงกัน ๕) ประพฤติ
สุจริตต�องมาก�อน สร�างความดีงามถูกต�องตามระเบียบ (สีลสามัญญตา) ได�แก� ประพฤติสุจริตดีงาม
เหมือนๆ กันในองค�กร มีระเบียบวินัยเป6นแบบเดียวกันในหน�วยงาน ไม�ประพฤติให�เป6นท่ีรังเกียจหรือ
เสื่อมเสียแก�หมู�คณะ ๖) เพียบพร�อมในการรับคําแนะนําและปรับปรุงการทํางานให�ดีข้ึน (ทิฏฐิ
สามัญญตา) ได�แก� เคารพความคิดเห็นท่ีเป6นเหตุผลซ่ึงกันและกัน ยึดหลักความดีงามเป6น อุดมคติ
อย�างเดียวกันในการปฏิบัติงาน ปรับความคิดความเห็นให�มีเหตุมีผลถูกต�องเหมือนๆ กัน 
 นอกจากนั้นยังมี “ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน” เป6นฐานให�เกิดความผูกพันต�อองค�กร
ด�วย มีองค�ประกอบ ๑) รายได�หรือค�าตอบแทน ได�แก� มีระบบค�าตอบแทนท่ีดีมีความเป6นธรรมและมี
ประสิทธิภาพ รายได�และค�าตอบแทนท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจ มีรายได�ท่ีเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจ รายได�ท่ีเพียงพอทําให�บุคลากรสามารถเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว มีสวัสดิการและ
ผลตอบแทนอ่ืนอย�างเหมาะสม ๒) ได�แก� ได�รับการบรรจุแต�งต้ังเป6นบุคลากรประจํา การจัดทําเอกสาร
ระบุบทบาทและความรับผิดชอบด�านความม่ันคงปลอดภัย สร�างแรงจูงใจให�ผู�รับการว�าจ�างปฏิบัติตาม
นโยบายความม่ันคงปลอดภัยขององค�กร สอดส�องดูแลการปฏิบัติตามนโยบายความม่ันคงปลอดภัย
ของผู�รับว�าจ�าง กํากับดูแล สร�างเสริมทักษะและความรู�ของผู�รับว�าจ�างในด�านการรักษาความม่ันคง
ปลอดภัยความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ๓) สภาพแวดล�อมทางกายภาพ ได�แก� การมีเพ่ือน
ร�วมงานท่ีดี มีวัฒนธรรมองค�กรท่ีปรับตัวได�ง�าย ไม�มีความกังวลถึงป/ญหาสุขภาพ มีบรรยากาศการ
ทํางานท่ีปลอดโปร�งทํางานด�วยความรู�สึกท่ีสะดวกสบาย มีสภาพแวดล�อมท่ีปลอดภัย สว�าง อุปกรณ�
ของใช�มีความพร�อม ๔) ความต�องการแสดงความจงรักภักดี ได�แก� พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความไม�
อยากย�ายไปจากองค�กร รักท่ีจะทํางานกับองค�กรและรู�สึกว�าตนเองมีความสําคัญ ยินดีมีส�วนร�วมทุก
กิจกรรมกับองค�กร ไว�วางใจในองค�กรว�าจะนําไปสู�ความสําเร็จในชีวิต หากองค�กรเกิดป/ญหาทุกคนก็
จะใส�ใจร�วมกันแก�ไข และ ๕) ความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง ได�แก� ต�องการการยอมรับในศักด์ิศรี
ของความเป6นมนุษย�เช�นเดียวกับสังคมท่ีพัฒนาแล�ว มีสิทธิท่ีจะได�รับป/จจัย ๔ คือ อาหาร เสื้อผ�า ท่ีอยู�
อาศัย ยารักษาโรคอย�างเพียงพอ ได�รับความคุ�มครองโดยรัฐธรรมนูญและการบังคับใช�กฎหมายอย�าง
เท�าเทียม มีโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลงฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจของตนเอง มีโอกาสได�เข�ารับ
การศึกษาและเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน�งเท�าๆ กัน 
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๕.๒ อภิปรายผล   
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู�วิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงค�ของการวิจัย ๓ ส�วนคือ ๑) ความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ๒) ป/จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต�อ
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย และ ๓) รูปแบบการสร�างความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ดังนี้   
 ๕.๒.๑ ความผูกพันต+อองค กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ ในประเทศไทย 
 จากผลการศึกษาความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยพบ
ผลดังนี้   
  ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ภาพรวมอยู�ในระดับ
มาก มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๘ ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ ๐.๖๔๗ เม่ือพิจารณาเป6นรายด�านโดย
เรียงลําดับตามค�าเฉลี่ยพบว�าอยู�ในระดับมากทุกด�านได�แก� พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๔.๑๖ รองลงมาคือมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๙ เลื่อมใสศรัทธา
ในเปqาหมายขององค�กร มีค�าเฉลี่ยเท�ากับ ๔.๐๗ และความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อองค�กร มีค�าเฉลี่ย
เท�ากับ ๔.๐๐ ตามลําดับ สอดคล�องกับงานวิจัยของ ลดาพร เอกพานิช ท่ีพบว�า ๑) พฤติกรรมการเป6น
สมาชิกท่ีดีขององค�กรในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู�ในระดับสูง ได�แก� ด�านการให�ความช�วยเหลือผู�อ่ืน 
ด�านการให�ความร�วมมือ ด�านการคํานึงถึงผู�อ่ืน ด�านความอดทนอดกลั้น และด�านความสํานึกในหน�าท่ี 
ตามลําดับ และความผูกพันต�อองค�กรโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู�ในระดับปานกลาง ได�แก� ด�าน
ความต�อเนื่อง ด�านบรรทัดฐานทางสังคม และด�านความรู�สึก ตามลําดับ๑ สอดคล�องกับงานวิจัยของ
จุฑารัตน� เกิดเจริญ ท่ีพบว�า ความผูกพันด�านพฤติกรรม ความผูกพันด�านจิตใจและความผูกพันด�าน
ความต�อเนื่อง เป6นองค�ประกอบสําคัญของรูปแบบความผูกพันต�อองค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาล
ศูนย� เขตสุขภาพท่ี ๖ กระทรวงสาธารณสุข๒ นอกจากนั้นยังสอดคล�องกับงานวิจัยของสิทธิพันธ� พุทธ
หุน และคณะ ท่ีพบว�า ความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมีระดับ
ความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานกรุงเทพมหานครอยู�ในระดับสูง เพศ อายุ ตําแหน�ง และระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานไม�มีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร ส�วน
สถานภาพสมรสและระดับการศึกษามีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กรของพนักงาน
กรุงเทพมหานคร๓ และสอดคล�องกับงานวิจัยของ ยุพเรศ จังพานิช การวิเคราะห�องค�ประกอบกําหนด
เป6นป/จจัยความผูกพันองค�กรและนําหลักพุทธสันติวิธีมาสนับสนุนการกําหนดกลยุทธ�นโยบายสันติสุข 
๔ ประการ คือ การจัดสภาพแวดล�อมท่ีเอ้ือต�อการสร�างความผูกพัน การจัดส�งเสริมสุขภาพทางกาย
                                                 
 ๑ลดาพร เอกพานิช, “พฤติกรรมการเป6นสมาชิกท่ีดีขององค�กรและความผูกพันต�อองค�กรท่ีส�งผลต�อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร”, วารสารมนุษยศาสตร และ
สังคมศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม, ปnท่ี ๑๔ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๖๓).   
 ๒จุฑารัตน� เกิดเจริญ, “การพัฒนาองค�ประกอบความผูกพันต�อองค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย� 
เขตสุขภาพท่ี ๖ กระทรวงสาธารณสุข”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเพ่ือการพัฒนา, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร�, ๒๕๖๑). 
 ๓สิทธิพันธ� พุทธหุน และคณะ, “ความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานองค�กรปกครองส�วนท�องถ่ิน : 
ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน  มจร, ปnท่ี ๖ ฉบับท่ี ๓ 
(กรกฎาคม-กันยายน ๒๕๖๑).  



 

๑๘๘ 

ทางการเงินและทางใจเพ่ือเสริมสร�างความม่ันคงในระดับบุคคล การส�งเสริมการสร�างความผูกพันใน
องค�กรอย�างเอาใจใส�และต�อเนื่องพร�อมท้ังการให�เวลาและโอกาสในการสร�างวัฒนธรรมยกย�องคนดี๔ 
   ๕.๒.๒ ป0จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต+อความผูกพันต+อองค กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
สงฆ ในประเทศไทย        
  ๑) ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน (RELAT) จากผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ�อม
ระหว�างตัวแปรในโมเดลพบว�า ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันกับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ขนาดความสัมพันธ�เท�ากับ ๐.๔๘๐ แยกเป6นอิทธิพลทางตรง ๐.๑๐ 
และอิทธิพลทางอ�อม ๐.๓๘ เป6นอิทธิพลรวม ๐.๔๘ โดยท่ีมีอิทธิพลทางอ�อม และอิทธิพลรวมส�งผลต�อ
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.๐๑ หมายความว�า ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพัน ประกอบด�วย ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน 
โครงสร�างองค�กร ลักษณะของบทบาท ประสบการณ�ในการทํางาน ทําให�เกิดความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยได�อย�างดี และสามารถแยกอภิปรายผลได�ดังต�อไปนี้ 
  (๑) ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงานมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย และสามารถพยากรณ�ได�ร�อยละ ๙๒ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๑ อันได�แก� การมีอายุ สถานภาพ และการศึกษาท่ีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน มี
ความพึงพอใจในการทํางาน ทํางานด�วยความกระตือรือร�น สมัครใจและมีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน มีบุคลิกอ�อนน�อมถ�อมตน มีการกราบไหว� แต�งตัวเรียบร�อยสมํ่าเสมอ เป6นต�น สอดคล�อง
กับงานวิจัยของ พัชร�หทัย จารุทวีผลนุกูล ท่ีพบว�า ๑) ป/จจัยส�วนบุคคล ได�แก� เพศ ตําแหน�งงาน 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ�ทํางาน และรายได�เฉลี่ยต�อเดือนท่ีแตกต�างกันส�งผล
ต�อความผูกพันต�อองค�การของพนักงานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส� จํากัด แตกต�างกันอย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ (๒) ป/จจัยจูงใจ ได�แก� ด�านความสําเร็จในการทํางาน และด�านความ
รับผิดชอบ ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส� จํากัด อย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ โดยมีอํานาจในการพยากรณ�ร�อยละ ๒๙.๐๕ นอกจากนั้นยัง
สอดคล�องกับงานวิจัยของ พระครูปริยัติเจติยคุณ (อภิวณฺโณ) ท่ีพบว�า ผู�บริหาร ครูผู�สอนท่ีมีเพศ อายุ 
ขนาดโรงเรียนต�างกันมีการบริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาทสี่ โดยรวมไม�แตกต�างกัน ส�วนผู�บริหาร 
ครูผู�สอนท่ีมีประสบการแตกต�างกัน มีการบริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาท ๔ โดยรวมแตกต�างกัน 
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕๖ และสอดคล�องกับงานวิจัยของ กุษลินน� ปรีชา ท่ีพบว�า นักศึกษาท่ี
มีเพศ อายุ ระดับชั้นปn ต�างกันมีความคิดเห็นต�อการพัฒนาการบริหารตามหลักอิทธิบาทธรรมของ

                                                 
 ๔ยุพเรศ จังพานิช, “สันตินวัตกรรมการเสริมสร�างความผูกพันในองค�กร”, วารสารสันติศึกษา
ปริทรรศน  มจร, ปnท่ี ๗ ฉบับเพ่ิมเติม (พฤษภาคม ๒๕๖๒).  
 ๕พัชร�หทัย จารุทวีผลนุกูล, “ป/จจัยท่ีส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�การของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค 
โลจิสติกส� จํากัด”, วารสารวิชาการสังคมศาสตร เครือข+ายวิจัยประชาชื่น, ปnท่ี ๒ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน-ธันวาคม 
๒๕๖๓).   
 ๖พระครูปริยัติเจติยคุณ (อภิวณฺโณ), “การบริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาทสี่ในโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษากลุ�มท่ี ๗ จังหวัดเลย”, Journal of Modern Learning Development, ปnท่ี ๖ ฉบับท่ี 
๑ (มกราคม–กุมภาพันธ� ๒๕๖๔).    



 

๑๘๙ 

วิทยาลัยชุมชนสมุทรสาครไม�แตกต�างกัน ส�วนนักศึกษาท่ีมีสาขาวิชาแตกต�างกันมีความคิดเห็นต�อการ
พัฒนาการบริหารตามหลักอิทธิบาทธรรมของวิทยาลัยชุมชนสมุทรสาครแตกต�างกันในด�านวิมังสา 
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๗ 
  (๒) โครงสร�างองค�กรมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย และสามารถพยากรณ�ได�ร�อยละ ๙๓ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ อันได�แก� 
ระบบการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม ชัดเจน มีการกระจายอํานาจในการบริหารงาน
ของมหาวิทยาลัย มีความเชื่อ ค�านิยม และบรรทัดฐานไปในทิศทางเดียวกัน มีการปฏิบัติตามข�อบังคับ
ของมหาวิทยาลัย มีบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนให�การทํางานมีประสิทธิภาพ สอดคล�องกับงานวิจัยของ 
สมบัติ นามบุรี ท่ีพบว�าอิทธิพลทางตรงและทางอ�อมระหว�างตัวแปรในโมเดลพบว�า ความสัมพันธ�
ระหว�างบรรยากาศองค�การกับภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ ขนาดความสัมพันธ�
เท�ากับ ๐.๘๑ แยกเป6นอิทธิพลทางตรง ๐.๒๘ และอิทธิพลทางอ�อม ๐.๕๔ เป6นอิทธิพลรวม ๐.๘๒ 
โดยตัวแปรท่ีส�งผลเรียงตามลําดับได�แก� มาตรฐานในการทํางาน ความรู�สึกผูกพันต�อองค�กร การสร�าง
แรงจูงใจ การสนับสนุนจากคนรอบข�าง โครงสร�างองค�กร ความท�าทายและความรับผิดชอบในการ
ทํางาน ส�งผลต�อภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑๘ 
และสอดคล�องกับงานวิจัยของ พระมหาจิตนเรศ วุฑฺฒิธมฺโม ท่ีพบว�า ความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรโดยรวมทุกด�าน มีความผูกพันต�อองค�กรอยู�ในระดับปานกลาง และความสัมพันธ�ระหว�าง
ความพึงพอใจกับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตอุบลราชธานี โดยรวมทุกด�าน พบว�า ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธ�กับความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๙   
  (๓) ลักษณะของบทบาทมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�
ในประเทศไทย และสามารถพยากรณ�ได�ร�อยละ ๘๐ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ อันได�แก� 
งานมีความท�าทายอยู�เสมอ มีความสัมพันธ�ท่ีดีกับเพ่ือนร�วมงาน มีความก�าวหน�าในการปฏิบัติงาน มี
ฐานข�อมูลท่ีสนับสนุนการบริหารงานและระบบในการจัดการการทํางาน มีความร�วมมือ ร�วมใจและ
ทํางานเป6นทีม สอดคล�องกับงานวิจัยของ สุพิชฌาย� ลิ้มตระกูลไทย ได�ศึกษาเรื่องป/จจัยท่ีมีผลต�อความ
ผูกพันต�อองค�กรของครูในโรงเรียนเอกชนแห�งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว�า ระดับความผูกพันต�อองค�กร
ของครูในโรงเรียนเอกชนแห�งหนึ่งโดยรวมอยู�ในระดับมาก ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของ
ครู คือ ความท�าทายของงาน ความก�าวหน�าของงาน ความยากง�ายของงาน การตอบสนองจากองค�กร 
และความรู�สึกว�าตนมีความสําคัญในองค�กร จากผลการวิจัยพบว�า ความยากง�ายของงาน และการ

                                                 

 ๗กุษลินน� ปรีชา, “การพัฒนาการบริหารตามหลักอิทธิบาทธรรมของวิทยาลัยชุมชนสมุทรสาคร”, 
วารสาร มจร สังคมศาสตร ปริทรรศน , ปnท่ี ๖ ฉบับท่ี ๒ (ฉบับพิเศษ) (พฤษภาคม ๒๕๖๐).    
 

๘สมบัติ นามบุรี, “โมเดลความสัมพันธ�เชิงสาเหตุแบบพุทธบูรณาการของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงใน
ศตวรรษท่ี ๒๑ ของผู�บริหารการท�องเท่ียวแห�งประเทศไทย”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒).    
 

๙พระมหาจิตนเรศ วุฑฺฒิธมฺโม, “ความสัมพันธ�ระหว�างความพึงพอใจกับความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตอุบลราชธานี”, บทความวิชาการ ๒๕๕๖, [ออนไลน�], 
แหล�งข�อมูล : https://www.mcu.ac.th/article/detail/293 [๑๗ มิถุนายน ๒๕๖๔).     



 

๑๙๐ 

ตอบสนองจากองค�กร มีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของครู๑๐ และสอดคล�องกับงานวิจัยของ สมบัติ 
นามบุรี ท่ีพบว�าอิทธิพลทางตรงและทางอ�อมระหว�างตัวแปรในโมเดลพบว�า ความสัมพันธ�ระหว�าง
บรรยากาศองค�การกับภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ ขนาดความสัมพันธ�เท�ากับ ๐.๘๑ 
แยกเป6นอิทธิพลทางตรง ๐.๒๘ และอิทธิพลทางอ�อม ๐.๕๔ เป6นอิทธิพลรวม ๐.๘๒ โดยตัวแปรท่ี
ส�งผลเรียงตามลําดับได�แก� มาตรฐานในการทํางาน ความรู�สึกผูกพันต�อองค�กร การสร�างแรงจูงใจ การ
สนับสนุนจากคนรอบข�าง โครงสร�างองค�กร ความท�าทายและความรับผิดชอบในการทํางาน ส�งผลต�อ
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี ๒๑ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑๑๑  
  (๔) ประสบการณ�ในการทํางานมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
สงฆ�ในประเทศไทย และสามารถพยากรณ�ได�ร�อยละ ๘๓ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ อัน
ได�แก� หน�วยงานมีความน�าเชื่อถือเป6นสิ่งสําคัญต�อมหาวิทยาลัย ทัศนคติของกลุ�มทํางานมีผลต�อ
มหาวิทยาลัย ผู�บังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะพ่ึงพาได�ประสบการณ�ชีวิตและข�อคิดต�างๆ ของการ
ทํางานสามารถนํามาปรับใช�ในชีวิตประจําวัน การมีประสบการณ�ทําให�เกิดภาพชัดเจนในการยินดีรับ
ใช�องค�กร สอดคล�องกับงานวิจัยของ นําชัย ศุภฤกษ�ชัยสกุล ท่ีพบว�า ความสัมพันธ�ท่ีเหมือนกันท่ี
สําคัญคือ ประสบการณ�การได�รับการพัฒนาเป6นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต�อเครือข�ายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมท้ัง ๓ ประเภท ซ่ึงการแลกเปลี่ยนทางสังคมนี้มีอิทธิพลต�อตัวแปรผลทางด�านจิตพิสัยท้ังสามตัว
แปร ความพึงพอใจในงานมีบทบาทช�วยลดความเหนื่อยหน�ายของครูและของหัวหน�ากลุ�ม ความ
เหนียวแน�นของกลุ�มมีอิทธิพลต�อเครือข�ายการแลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางด�านจิตพิสัย 
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพทางบวกเหนือกว�าภาวะผู�นําการแลกเปลี่ยน ผู�นําท่ีมีภาวะ
ผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน�มท่ีจะใช�ฐานอํานาจส�วนบุคคลและไม�ใช�กลวิธีการใช�อิทธิพลแบบแข็ง๑๒ 
และสอดคล�องกับงานวิจัยของ ถาวร อ�อนลออ ท่ีพบว�า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร ความผูกพันต�อองค�การของบุคลากรในภาพรวมอยู�ในระดับดี ป/จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติใน
ภาพรวมอยู�ในระดับดี และคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู�ในระดับดี นอกจากนี้ ยังพบว�าระดับความ
ผูกพันต�อองค�การของบุคลากรท่ีมีอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน มี
ความแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ นอกจากนี้ยังพบว�าลักษณะงานท่ีปฏิบัติใน
ภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกและมีความสัมพันธ�ในระดับสูงกับความผูกพันต�อองค�การในภาพรวม

                                                 

 ๑๐สุพิชฌาย� ลิ้มตระกูลไทย, “ป/จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของครูในโรงเรียนเอกชนแห�ง
หน่ึง”, วารสารสาขามนุษยศาสตร  สังคมศาสตร  และศิลปะ, ปnท่ี ๑๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–เมษายน ๒๕๖๑). 
 

๑๑สมบัติ นามบุรี, “โมเดลความสัมพันธ�เชิงสาเหตุแบบพุทธบูรณาการของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง
ในศตวรรษท่ี ๒๑ ของผู�บริหารการท�องเท่ียวแห�งประเทศไทย”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒).    
 ๑๒นําชัย ศุภฤกษ�ชัยสกุล, “การศึกษาความสัมพันธ�โครงสร�างเชิงเส�นพหุระดับป/จจัยภาวะผู�นํา ป/จจัย
กลุ�มสาระการเรียนรู�และ ป/จจัยส�วนบุคคลท่ีส�งผลต�อเครือข�ายการแลกเลี่ยนทางสังคมในท่ีทํางานและ ตัวแปรผล
ทางด�านจิตพิสัยของหัวหน�ากลุ�มสาระการเรียนรู�และครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร”, วารสาร
พฤติกรรมศาสตร , ปnท่ี ๑๓ ฉบับท่ี ๑ (กันยายน ๒๕๕๐).    



 

๑๙๑ 

และประสบการณ�ในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกและมีความสัมพันธ�ในระดับสูง
กับความผูกพันต�อองค�การในภาพรวม๑๓ 
  ๒) หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงของหลักสาราณียธรรม ๖ 
(DHAMMA) กับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย (UNIVERS) 
ขนาดความสัมพันธ�เท�ากับ ๐.๘๒๓ มีขนาดอิทธิพลทางตรงส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยเท�ากับ ๐.๘๐ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
หมายความว�า การปฏิบัติตามหลักสาราณียธรรม ๖ ซ่ึงประกอบด�วย เมตตากายกรรม เมตตาวจีกรรม 
เมตตามโนกรรม สาธารณโภคิตา สีลสามัญญตา ทิฏฐิสามัญญตา จะทําให�เกิดความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยได�ถึงร�อย ๘๐ และสามารถแยกอภิปรายผลได�ดังต�อไปนี้ 
 (๑) เมตตากายกรรมมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย และสามารถพยากรณ�ได�ร�อยละ ๙๓ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ อันได�แก� 
แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกันท้ังต�อหน�าและลับหลัง แสดงไมตรีและหวังดีต�อเพ่ือน
ร�วมงานอย�างสมํ่าเสมอ ช�วยเหลือกิจธุระของผู�ร�วมงานด�วยความเต็มใจ สอดคล�องกับงานวิจัยของ 
ณฐา แย�มสรวล ท่ีพบว�าหลักสาราณียธรรม 6 เป6นพุทธวิธีท่ีสามารถนํามาใช�ในการอยู�ร�วมกันให�เกิด
ความรัก ความสามัคคี ความเห็นอก เห็นใจซ่ึงกันและกันและพร�อมท่ีจะให�อภัยกัน การนําหลักสา
ราณียธรรมมาประยุกต�ใช�ในการเสริมสร�างความปรองดอง ในการปฏิบัติงานของวิชาชีพพยาบาล แล�ว
ยังสามารถนํามาใช�ในชีวิตประจําวัน ในแต�ละด�านดังนี้ ๑) ด�านชีวิตครอบครัว ทําให�เกิดความรักความ
อบอุ�นเป6นพ้ืนฐาน ๒) ด�านการเรียนรู�ในการพัฒนาตนเอง เพ่ือให�จิตใจของพยาบาลเกิดความเข�มแข็ง
และมีสันติสุขในตนเอง ๓) ด�านการทํางานในองค�กรจะช�วยให�เสริมสร�างความปรองดองในการทํางาน
และลดป/ญหาความขัดแย�งในองค�กร ทําให�องค�กรเกิดสันติสุข๑๔ นอกจากนั้นยังสอดคล�องกับงานวิจัย
ของ ฐิติทัตน� นิพนธ�พิทยา ท่ีพบว�าการพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขา ประกอบด�วย สีลสิกขา          
จิตตสิกขา ป/ญญาสิกขายังส�งผลต�อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหาร
พัฒนาอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑๑๕ สอดคล�องกับการศึกษาเรื่องผลสําเร็จในการปฏิบัติ
ธรรมของพระนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ�ราชวิทยาลัยวิทยาเขตเชียงใหม�พบว�า กิจกรรมกาย
ภาวนาคือการจัดกิจกรรมท่ีให�ผู�เรียนและผู�ปฏิบัติท่ีหลากหลายเพ่ือฝ�กการควบคุมสํารวมระวังใน
อินทรีย�สังวรทางตาหูจมูกลิ้นกายในระหว�างท่ีเรียนและปฏิบัติท้ังในอิริยาบถใหญ�คือยืนเดินนั่งนอน
และอิริยาบถย�อยเช�นการบริโภคอาหารน้ําด่ืมขับถ�ายเป6นต�นหรือกิจกรรมท่ีเก่ียวกับสิ่งแวดล�อม

                                                 

 ๑๓ถาวร อ�อนลออ, “ความผูกพันต�อองค�กรและคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร”, วารสารนวัตกรรมการศึกษาและการวิจัย, ปnท่ี ๒ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม–สิงหาคม 
๒๕๖๑).   
  ๑๔ณฐา แย�มสรวล, “การประยุกต�หลักสาราณียธรรมเพ่ือเสริมสร�างความปรองดองในการปฏิบัติงาน
วิชาชีพพยาบาลในโรงพยาบาลบางไทร”, วารสาร มจร พุทธป0ญญาปริทรรศน , ปnท่ี ๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม - 
เมษายน ๒๕๕๙). 
 

๑๕ฐิติทัตน� นิพนธ�พิทยา (ร�อยโท), “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของ
หน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒).    



 

๑๙๒ 

ภายนอกซ่ึงสัมพันธ�กับการเคลื่อนไหวทางกาย๑๖ และยังสอดคล�องกับการศึกษาเรื่องกลยุทธ�การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของสํานักงานส�งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
กรุงเทพมหานคร พบว�ายุทธศาสตร�ในการคนด�านท่ี ๑ คือ การพัฒนากายได�แก� ต�องรู�อยู� รู�กิน รู�
ปฏิบัติ แต�งกายให�เหมาะสม อยู�ร�วมกัน เรียนรู�ร�วมกัน อยู�แบบพอเพียง ตรวจสุขภาพร�างกาย การทํา
ให�ร�างกายเติบโตแข็งแรง  ออกกําลังกาย เล�นกีฬา มีสติอยู�กับความเคลื่อนไหวของกายทุก ๆ ขณะฝ�ก
ความอดทน เป6นคนตรงต�อเวลาบุคลากรในองค�กรมีการพัฒนาปรับปรุงการเรียนรู�อยู�สมํ่าเสมอ จากการ
ทํางานจากประสบการณ�และจากป/ญญา๑๗ 

 (๒) เมตตาวจีกรรมมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย และสามารถพยากรณ�ได�ร�อยละ ๘๘ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ อันได�แก� 
แนะนํา สั่งสอนตักเตือนกันด�วยความหวังดี กล�าววาจาสุภาพ พูดจริงไม�พูดเพ่ือผลประโยชน�ท่ีจะ
เกิดข้ึนแก�ตนฝ~ายเดียว พูดด�วยความปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงาน สอดคล�องกับงานวิจัยของ ธรรมนูญ 
มูณีเกิด และคณะ ท่ีพบว�า ๑) การใช�หลักสาราณียธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�การ
บริหารส�วนตําบล เสาธง อําเภอร�อนพิบูลย� จังหวัดนครศรีธรรมราช ในภาพรวมอยู�ในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป6นรายด�าน ด�านเมตตากายกรรม อยู�ในระดับปานกลาง ๒) ผลการเปรียบเทียบการใช�
หลักสาราณียธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�การบริหารส�วนตําบลเสาธง อําเภอร�อนพิบูลย� 
จังหวัดนครศรีธรรมราชท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพและรายได�ต�อเดือนต�างกัน พบว�า 
โดยรวมท้ัง ๔ ด�าน ไม�แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ ๓) ข�อเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางส�งเสริม
การใช�หลักสาราณียธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�การบริหารส�วนตําบลเสาธง อําเภอ
ร�อนพิบูลย� จังหวัดนครศรีธรรมราชมากท่ีสุด คือด�านทิฏฐิสามัญญตา ควรมีความสามัคคีปรองดองกัน 
หากมีความคิดเห็นขัดแย�งกันก็ควรใช�เหตุผล ไม�ใช�อารมณ�และยึดม่ันในความคิดของตนเองมาก
เกินไป๑๘ นอกจากนั้นยังสอดคล�องกับงานวิจัยของ กนิษฐ� วงศ�บุญมาก ท่ีพบว�า ความผูกพันในองค�กร
เป6นเรื่องท่ีเก่ียวข�องกับจิตใจของพนักงานท่ีมีต�อองค�กร หลักสาราณียธรรม ๖ เป6นพุทธสันติวิธีท่ีจะทํา
ให�เกิดความผูกพันในองค�กร ทําให�สร�างคุณค�าด�านจิตใจโดยทุกคนเป6นเจ�าขององค�กรร�วมกัน๑๙ และ
สอดคล�องกับงานวิจัยของ พระมหาสมชาย สิริป�ฺโญ ท่ีพบว�า แนวทางการพัฒนาการบริหารงานตาม
หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู�บริหารองค�การบริหารส�วนตําบลบ�านชัย อําเภอบ�านดุง จังหวัดอุดรธานี 
โดยผู�บริหารสร�างความเข�าใจและรู�ถึงความต�องการของประชาชน สร�างความเป6นภาวะผู�นํา และมี
                                                 
 

๑๖ไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และคณะ, “ผลสําเร็จในการปฏิบัติธรรมของพระนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยวิทยาเขตเชียงใหม�”, รายงานการวิจัย, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยวิทยาเขตเชียงใหม�, ๒๕๔๖).  
 

๑๗พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ, “กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของสํานักงานส�งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร, พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ), 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗).   
  ๑๘ธรรมนูญ มูณีเกิด และคณะ, “การใช�หลักสาราณียธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�การ
บริหารส�วน ตําบลเสาธง อําเภอร�อนพิบูลย� จังหวัดนครศรีธรรมราช”, วารสารสังคมศาสตร และมานุษยวิทยาเชิง
พุทธ, ปnท่ี ๕ ฉบับท่ี ๒ (กุมภาพันธ� ๒๕๖๓). 
 ๑๙กนิษฐ� วงศ�บุญมาก, “รูปแบบการเสริมสร�างความผูกพันต�อองค�การ โดยพุทธสันติ วิธี ใน
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ�”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน  มจร, ปnท่ี ๘ ฉบับเพ่ิมเติม 
(มิถุนายน ๒๕๖๓).   



 

๑๙๓ 

ความรับผิดชอบต�อหน�าท่ีปรับปรุงแก�ไขการบริหารในส�วนท่ีมีข�อผิดพลาด รับฟ/งป/ญหาประชาชน 
สามารถสื่อสารและสนองความต�องการของประชาชนให�เกิดผลสัมฤทธิ์ได�๒๐ 
  (๓) เมตตามโนกรรมมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย และสามารถพยากรณ�ได�ร�อยละ ๙๓ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ อันได�แก� 
คิดปรารถนาดีต�อเพ่ือนร�วมงานเสมอ คิดทําสิ่งท่ีเป6นประโยชน�ต�อเพ่ือนร�วมงาน ต�อหน�วยงาน และ
มหาวิทยาลัย มองเพ่ือนร�วมงานและผู�บังคับบัญชาในแง�ดี สอดคล�องกับงานวิจัยของ พระธนบูลย� 
สุวณฺโณ (หันมนตรี) ท่ีพบว�าหลักสาราณียธรรม ธรรมเป6นท่ีต้ังแห�งความให�ระลึกถึง ธรรมเป6นเหตุท่ี
ระลึกถึงกัน หรือหลักของการอยู�ร�วมกัน ทําให�เป6นท่ีรัก เพ่ือความเก้ือกูล เพ่ือความสามัคคี เพ่ือความ
ไม�วิวาท สร�างความตระหนักปลุกเตือนสติให�เกิดความสํานึก เห็นคุณค�า หลักการอยู�ร�วมกันจึงจําเป6น
อย�างยิ่งยวดท่ีต�องนําหลักสาราณียธรรมมาส�งเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิตทุกๆ ระบบแห�งอินทรีย� ด�วย
การนําหลักธรรมท่ีตนปฏิบัติ ได�ผลดีแล�ว ไปเผยแผ� แบ�งป/น ถ�ายทอดให�คนใกล�ชิด และชักชวนเพ่ือน
มนุษย� ในระดับครอบครัว ชุมชน สังคมให�ปฏิบัติตาม สร�างภูมิคุ�มกันให�ตนเอง และสังคมดํารงชีวิตอยู�
ได�ภายใต�พหุวัฒนธรรมหลังนวยุค และควรแสดงท�าทีต�อส�วนรวม เช�น เม่ือได�ทรัพย�มาด�วยความสุจริต 
ควรแบ�งป/นทรัพย�นั้นอย�างเหมาะสม ควรเว�นจากการคบบุคคลท่ีจะนําความเสื่อมมาให� มีความ
เห็นชอบร�วมกัน ในข�อท่ีเป6นหลักการสําคัญ ควรท่ีจะทํากิจหน�าท่ีให�ถูกต�องและเหมาะสมเพ่ือให�
สําเร็จประโยชน�สุขแก�บุคคลและส�วนรวมอย�างสูงสุด๒๑ และสอดคล�องกับงานวิจัยของ ฐิติทัตน� นิพนธ�
พิทยา ท่ีพบว�าการพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขา ประกอบด�วย สีลสิกขา จิตตสิกขา ป/ญญาสิกขายัง
ส�งผลต�อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนาอย�างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .๐๑๒๒ และสอดคล�องกับงานวิจัยของ ประเวศ อินทองปาน และพระสมุห�สมหมาย 
พลญาโณ (สุดสิน) ท่ีพบว�า ผู�ตอบแบบสอบถามได�เสนอแนะป/ญหาด�านเมตตามโนกรรมมากท่ีสุด 
ได�แก� ป/ญหาเจ�าหน�าท่ีขาดการทําหน�าท่ีท่ียึดหลักเพ่ือรักษาผลประโยชน�ของประชาชน และด�าน
เมตตาวจีกรรม ได�แก� เจ�าหน�าท่ีบางคนพูดจาไม�สุภาพ ส�วนแนวทางในการส�งเสริมการนําหลัก       
สาราณียธรรมไปประยุกต�ใช�สําหรับการปฏิบัติงาน พบว�า เจ�าหน�าท่ีต�องยึดถือผลประโยชน�ส�วนรวม
มาก�อนประโยชน�ส�วนตน และด�านเมตตาวจีกรรม ได�แก� ควรอบรมเจ�าหน�าท่ีกล�าววาจาสุภาพต�อผู�มา
ใช�บริการ๒๓ 
                                                 

 ๒๐พระมหาสมชาย สิริป�ฺโญ, “การบริหารงานตามหลักกัลยาณมิตรธรรมของผู�บริหารองค�การบริหาร
ส�วนตําบลบ�านชัย อําเภอบ�านดุง จังหวัดอุดรธานี”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน  มจร, ปnท่ี 3 ฉบับท่ี 2 (มีนาคม-
เมษายน ๒๕๕๘).  
  ๒๑พระธนบูลย� สุวณฺโณ (หันมนตรี), “การนําหลักสาราณียธรรมมาส�งเสริมการอยู�ร�วมกันของชุมชนทุ�ง
ละออง ตําบลบางวัน อําเภอคุระบุรี จังหวัดพังงา”, วารสารมหาจุฬานาครทรรศน , ปnท่ี ๗ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม 
๒๕๖๓). 
 

๒๒ฐิติทัตน� นิพนธ�พิทยา (ร�อยโท), “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของ
หน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒).    
 

๒๓ประเวศ อินทองปาน และพระสมุห�สมหมาย พลญาโณ (สุดสิน), “ความคิดเห็นของประชาชนท่ีมีต�อ
การปฏิบัติงานตามหลักสาราณียธรรมของเทศบาลตําบลท�าขนอน อําเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร�ธานี”, วารสาร 
มหาจุฬานาครทรรศน , ปnท่ี ๓ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๕๙).     



 

๑๙๔ 

 (๔) สาธารณโภคิตามีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย และสามารถพยากรณ�ได�ร�อยละ ๙๒ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ อันได�แก� 
แบ�งป/นสิ่งของ ความดีความชอบด�วยความยุติธรรม ร�วมสุข ร�วมทุกข�กันในการปฏิบัติงานเพ่ือ
หน�วยงานและมหาวิทยาลัยแจกจ�ายสิ่งต�างๆ ให�ได�มีส�วนร�วมใช�สอยบริโภคท่ังถึงกัน สอดคล�องกับ
งานวิจัยของ พระสมุห�อมร อมโร (สีดา) ท่ีพบว�าการมีส�วนร�วมคือ การท่ีประชาชนได�เข�าไปมีส�วน
เก่ียวพันกับกิจกรรมต�างๆ ท่ีชุมชนคิดริเริ่มจัดทําเป6นกิจกรรมหรือโครงการ เช�น กิจกรรมพัฒนาวัด 
โรงเรียน โครงการชุมชนรักษ�ป~าต�นน้ํา เป6นต�น ท้ังนี้ เพราะคนในชุมชนเห็นความสําคัญของการมีส�วน
ร�วม เพราะว�าประชาชนในชุมชนเป6นผู�รู�ถึงสภาพป/ญหาและความต�องการต�างๆ ของชุมชนตนเองเป6น
อย�างดี แนวทางการประยุกต�ใช�หลักสาราณียธรรมในการมีส�วนร�วมของชุมชนบ�านช�อง นั้นเริ่มมาจาก
สถาบันทางสังคม คือ ครอบครัวท่ีช�วยอบรมให�เรียนรู�ระเบียบของสังคม รวมท้ังถ�ายทอดวัฒนธรรม
ให�แก�สมาชิกใหม�ท่ีถือกําเนิดข้ึนมา เช�น การพูด การแต�งกาย การดํารงชีวิต การรู�จักพิจารณาว�าสิ่งใด
ถูกสิ่งใดผิด ตลอดจนการเรียนรู�แบบแผนและวิธีปฏิบัติตนตามระเบียบของสังคม สถาบันศาสนา ทํา
หน�าท่ีช�วยสนองความต�องการด�านจิตใจ เสริมสร�างกําลังใจให�สมาชิกในสังคมศาสนาเป6นสิ่งยึดถือและ
ใช�เป6นแนวปฏิบัติในการดําเนินชีวิตโดยเฉพาะผู�นําทางศาสนา เป6นตัวเชื่อมหลักระหว�างผู�คนในชุมชน
และศาสนา ผู�นําของสงฆ� เป6นผู�ท่ีมีบทบาทอย�างมากในการเผยแผ�หลักธรรมคําสอนขององค�สมเด็จ
พระสัมมาสัมพุทธเจ�าต�อสมาชิกในชุมชน ให�เข�ามามีส�วนร�วมกับวัดหรืองค�กรต�างๆ ผ�านวิธีการเผย
แผ�๒๔ และสอดคล�องกับงานวิจัยของ ธงชัย คล�ายแสง ท่ีพบว�าหลักธรรมท่ีบูรณาการกับการมีส�วนร�วม
ในการจัดการการท�องเท่ียวเชิงกีฬาด�วยเป6นการใช�หลักธรรม นําหลักการพัฒนา ประกอบด�วย ๑) 
ฉันทะ ร�วมตัดสินใจ ด�วยความรัก คือ การวางแผน (Planning) ๒) วิริยะ เพียรพัก ร�วมพัฒนา คือ 
การลงมือทํา (Doing) ๓) วิมังสา พิจารณา ร�วมประเมินผล คือ การปรับปรุง (Acting) ๔) จิตตะ ต้ังใจ
ตน รับผลพอประมาณ คือ การติดตามตรวจสอบ (Checking) ซ่ึงจะทําให�การพัฒนาประสบ
ความสําเร็จ๒๕ 
  (๕) สีลสามัญญตามีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย และสามารถพยากรณ�ได�ร�อยละ ๘๑ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ อันได�แก� 
ประพฤติสุจริตดีงามเหมือนๆ กันในองค�กร มีระเบียบวินัยเป6นแบบเดียวกันในหน�วยงาน ไม�ประพฤติ
ให�เป6นท่ีรังเกียจหรือเสื่อมเสียแก�หมู�คณะ สอดคล�องกับงานวิจัยของ สมเกียรติ สําลีพันธ� ท่ีพบว�า 
หลักสาราณียธรรม ๖ เป6นหลักธรรมท่ีสามารถนํามาใช�จัดการป/ญหาความขัดแย�ง และทําให�เกิดความ
รักความสามัคคี ความเป6นน้ําหนึ่งใจเดียวกันในองค�กร การแก�ป/ญหาความขัดแย�งระหว�างการท�าเรือ
แห�งประเทศไทยกับพนักงานด�วยหลัก สาราณียธรรม ๖ เริ่มต�นจากความเห็นท่ีตรงกัน การมีส�วนร�วม
ในการกําหนดกติกาในองค�กรร�วมกัน ความมีจิตคิดเมตตาต�อกันนํามาซ่ึงการแสดงออกด�วยความ
เคารพ ให�เกียรติและเห็นอกเห็นใจกัน พร�อมท่ีจะแบ�งป/นผลประโยชน�ด�วยความเป6นธรรม องค�ความรู�

                                                 

  ๒๔พระสมุห�อมร อมโร (สีดา), “แนวทางการประยุกต�ใช�หลักสาราณียธรรมในการมีส�วนร�วมของชุมชน
บ�านช�อง ตําบลช�อง อําเภอนาโยง จังหวัดตรัง”, ารสารมหาจุฬานาครทรรศน , ปnท่ี ๖ ฉบับท่ี ๔ (มิถุนายน ๒๕๖๒). 
  ๒๕ธงชัย คล�ายแสง, “การพัฒนาการท�องเท่ียวเชิงกีฬาโดยการบูรณาการหลักพุทธธรรมของจังหวัด
บุรีรัมย�”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ๒๕๖๒). 



 

๑๙๕ 

ใหม�จากงานวิจัย คือ IP-OP Model คือ IPหมายถึง การพัฒนาสันติภายในตน (Inner Peace) 
นําไปสู�การพัฒนาสันติภายนอก OP (Outer Peace) ซ่ึงจะนําไปสู�องค�กรสังคม อันอุดมด�วยสันติสุข๒๖ 
นอกจากนั้นยังสอดคล�องกับงานวิจัยของ ฐิติทัตน� นิพนธ�พิทยา ท่ีพบว�าการพัฒนาตนตามหลัก
ไตรสิกขา ประกอบด�วย สีลสิกขา จิตตสิกขา ป/ญญาสิกขายังส�งผลต�อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนาอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑๒๗ และสอดคล�องกับ
งานวิจัยของ อัครพล นกทอง ท่ีพบว�า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต�อแนว
ทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของโรงเรียนในอําเภอชุมแสง จังหวัด
นครสวรรค� จําแนกตามสถานภาพป/จจัยส�วนบุคคลพบว�า บุคลากรท่ีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
อายุราชการแตกต�างกัน มีความคิดเห็นต�อแนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม ๖
ของโรงเรียนในอําเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค� ไม�แตกต�างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว� ส�วน
บุคลากรท่ีมีตําแหน�งในการปฏิบัติงานแตกต�างกัน มีความคิดเห็นต�อแนวทางการบริหารสถานศึกษา
ตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของโรงเรียนในอําเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค� แตกต�างกันอย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕๒๘  

 (๖) ทิฏฐิสามัญญตามีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทย และสามารถพยากรณ�ได�ร�อยละ ๔๒ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ อันได�แก� 
เคารพความคิดเห็นท่ีเป6นเหตุผลซ่ึงกันและกัน ยึดหลักความดีงามเป6น อุดมคติอย�างเดียวกันในการ
ปฏิบัติงาน ปรับความคิดความเห็นให�มีเหตุมีผลถูกต�องเหมือนๆ กัน สอดคล�องกับงานวิจัยของ ศรคม 
เผือกผิววงศ� ท่ีพบว�าการประยุกต�หลักสาราณียธรรมเพ่ือใช�ในการสร�างความร�วมมือในชุมชนของวัดคู�
บอน ซ่ึงมีแนวทางการสร�างความร�วมมือ ดังนี้คือ ๑) การปรับทัศนคติของชุมชนในการหวงแหนวัด
เป6นสมบัติของชุมชน ๒) การสร�างกติกาอย�างมีส�วนร�วมและยึดเป6นแนวปฏิบัติท่ีชุมชนต�องร�วมมือ ๓) 
การปรับใจเข�าหากันมองทุกอย�างด�วยเมตตา ๔) การพัฒนาท�าทีการแสดงออกต�อกันด�วยเมตตา ๕) 
การสร�างวัฒนธรรมการสื่อสารท่ีเมตตาในชุมชน และ ๖) การจัดสรรด�วยความเป6นธรรมในมุมมอง
ประโยชน�ต�อส�วนรวม๒๙ และสอดคล�องกับงานวิจัยของ พระธนบูลย� สุวณฺโณ (หันมนตรี) ท่ีพบว�า ๑) 
การอยู�ร�วมกัน มีสารัตถะท่ีสําคัญนั่นคือ การอยู�ร�วมกันเป6นหน�วยเดียวกันของคนหรือกลุ�มคน โดยมี
การสร�างสรรค�วัฒนธรรมและส�งผ�านวัฒนธรรมไปสู�คนรุ�นหลังให�ได�รับรู� เพ่ือนําไปใช�ในทักษะ
ชีวิตประจําวัน อาทิ การยอมรับวิถีชีวิตร�วมกันได� ๒) หลักสาราณียธรรม ธรรมเป6นท่ีต้ังแห�งความให�
ระลึกถึง ธรรมเป6นเหตุท่ีระลึกถึงกัน หรือหลักของการอยู�ร�วมกัน ทําให�เป6นท่ีรัก เพ่ือความเก้ือกูล เพ่ือ

                                                 

  ๒๖สมเกียรติ สําลีพันธ�, “แนวทางการประยุกต�หลักสาราณียธรรมเพ่ือการจัดการความขัดแย�งระหว�าง
การท�าเรือแห�งประเทศไทยกับพนักงาน”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน  มจร, ปnท่ี ๕ (ฉบับพิเศษ). 
 

๒๗ฐิติทัตน� นิพนธ�พิทยา (ร�อยโท), “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของ
หน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒).    
 

๒๘อัครพล นกทอง, “แนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของโรงเรียนในอําเภอ
ชุมแสง จังหวัดนครสวรรค�”, บัณฑิตศึกษาปริทรรศน  วิทยาลัยสงฆ นครสวรรค , ปnท่ี ๙ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-
เมษายน ๒๕๖๔).     
  ๒๙ศรคม เผือกผิววงศ�, “แนวทางการสร�างความร�วมมือในชุมชนด�วยพุทธสันติวิธี : กรณีศึกษาชุมชน
วัดคู�บอน เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน  มจร, ปnท่ี ๖ (ฉบับพิเศษ). 



 

๑๙๖ 

ความสามัคคี เพ่ือความไม�วิวาท สร�างความตระหนักปลุกเตือนสติให�เกิดความสํานึก เห็นคุณค�า ๓) 
หลักการอยู�ร�วมกัน จึงจําเป6นอย�างยิ่งยวดท่ีต�องนําหลักสาราณียธรรมมาส�งเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิต
ทุกๆ ระบบแห�งอินทรีย� ด�วยการนําหลักธรรมท่ีตนปฏิบัติ ได�ผลดีแล�ว ไปเผยแผ� แบ�งป/น ถ�ายทอดให�
คนใกล�ชิด และชักชวนเพ่ือนมนุษย� ในระดับครอบครัว ชุมชน สังคมให�ปฏิบัติตาม สร�างภูมิคุ�มกันให�
ตนเอง และสังคมดํารงชีวิตอยู�ได�ภายใต�พหุวัฒนธรรมหลังนวยุค และควรแสดงท�าทีต�อส�วนรวม เช�น 
เม่ือได�ทรัพย�มาด�วยความสุจริต ควรแบ�งป/นทรัพย�นั้นอย�างเหมาะสม ควรเว�นจากการคบบุคคลท่ีจะ
นําความเสื่อมมาให� มีความเห็นชอบร�วมกัน ในข�อท่ีเป6นหลักการสําคัญ ควรท่ีจะทํากิจหน�าท่ีให�
ถูกต�องและเหมาะสมเพ่ือให�สําเร็จประโยชน�สุขแก�บุคคลและส�วนรวมอย�างสูงสุด๓๐ 
 ๕.๒.๓ รูปแบบการสร�างความผูกพันต+อองค กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ ใน
ประเทศไทย  
 ในการวิจัยนี้มีรูปแบบการสร�างความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทยดังนี้คือ ๑) ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย มี
องค�ประกอบท่ีสําคัญดังนี้คือ ด�านการมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร มีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงต�อ
องค�กร เลื่อมใสศรัทธาในเปqาหมายขององค�กร พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน ๒) โดยมีป/จจัยท่ีมีผลต�อ
ความผูกพัน มีองค�ประกอบท่ีสําคัญดังนี้คือ ลักษณะส�วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน โครงสร�างองค�กร  
ลักษณะของบทบาท ประสบการณ�ในการทํางาน โดยมีหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ เป6นหลักธรรมท่ี
ส�งเสริมความผูกพันโดยมีองค�ประกอบคือ ปฏิบัติต�อกันและกันอย�างถูกต�องตามบทบาทและหน�าท่ี 
(เมตตากายกรรม) พูดจาดี สุภาพ แสดงความเคารพนับถือกันท้ังต�อหน�าและลับหลัง (เมตตาวจีกรรม) 
ต้ังจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเป6นประโยชน�แก�กัน (เมตตามโนกรรม) ได�สิ่งของมาก็แบ�งป/น ช�วยเหลือ
ยามเดือดร�อน (สาธารณโภคิตา) ประพฤติสุจริตต�องมาก�อน สร�างความดีงามถูกต�องตามระเบียบ (สีล
สามัญญตา) เพียบพร�อมในการรับคําแนะนําและปรับปรุงการทํางานให�ดีข้ึน (ทิฏฐิสามัญญตา)
นอกจากนั้นยังมี “ป/จจัยท่ีมีผลต�อการปฏิบัติงาน” เป6นฐานให�เกิดความผูกพันต�อองค�กรด�วย มี
องค�ประกอบ รายได�หรือค�าตอบแทน ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล�อมทาง
กายภาพ ความต�องการแสดงความจงรักภักดี และความต�องการในศักด์ิศรีของตัวเอง สอดคล�องกับ
งานวิจัยของ ลดาพร เอกพานิช ท่ีพบว�า ๑) พฤติกรรมการเป6นสมาชิกท่ีดีขององค�กรในภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยู�ในระดับสูง ได�แก� ด�านการให�ความช�วยเหลือผู�อ่ืน ด�านการให�ความร�วมมือ ด�านการ
คํานึงถึงผู�อ่ืน ด�านความอดทนอดกลั้น และด�านความสํานึกในหน�าท่ี ตามลําดับ และความผูกพันต�อ
องค�กรโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู�ในระดับปานกลาง ได�แก� ด�านความต�อเนื่อง ด�านบรรทัดฐาน
ทางสังคม และด�านความรู�สึก ตามลําดับ ๒) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
จําแนกตามป/จจัยส�วนบุคคล พบว�า รายได�ต�อเดือนท่ีแตกต�างกันมีผลต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ๓) พฤติกรรม
การเป6นสมาชิกท่ีดีขององค�กรและความผูกพันต�อองค�กร ส�งผลต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

                                                 

  ๓๐พระธนบูลย� สุวณฺโณ (หันมนตรี), “การนําหลักสาราณียธรรมมาส�งเสริมการอยู�ร�วมกันของชุมชนทุ�ง
ละออง ตําบลบางวัน อําเภอคุระบุรี จังหวัดพังงา”, วารสารมหาจุฬานาครทรรศน , ปnท่ี ๗ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม 
๒๕๖๓). 



 

๑๙๗ 

พนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๓๑ และสอดคล�องกับ
งานวิจัยของ จุฑารัตน� เกิดเจริญ ท่ีพบว�า ความผูกพันด�านพฤติกรรม ความผูกพันด�านจิตใจและความ
ผูกพันด�านความต�อเนื่อง เป6นองค�ประกอบสําคัญของรูปแบบความผูกพันต�อองค�กรของพยาบาลใน
โรงพยาบาลศูนย� เขตสุขภาพท่ี ๖ กระทรวงสาธารณสุขพบว�า องค�ประกอบของโมเดลความผูกพันต�อ
องค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย� สอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ� โดยมีค�าไค-สแควร� เท�ากับ 
๒๓.๖๘ และไม�มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ (p-value=.20886) ค�าไค-สแควร�สัมพัทธ� เท�ากับ 
๑.๒๔๖ ค�าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท�ากับ ๐.๙๘ ส�วนค�ามาตรฐานดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ย
ของค�าความแตกต�างโดยประมาณ (RMSEA) เท�ากับ ๐.๐๒๗ เม่ือพิจารณาค�าสัมประสิทธิ์องค�ประกอบ
ความผูกพันต�อองค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย� มีค�าเป6นบวกทุกค�า และมีนัยสําคัญท่ีระดับ 
๐.๐๑ ทุกค�า แสดงว�าตัวบ�งชี้ทุกตัวมีความสัมพันธ�กับองค�ประกอบอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ สรุปได�ว�า
โมเดลมีความกลมกลืนกับข�อมูลประจักษ�ระดับดีผลการวิจัยทําให�ได�องค�ประกอบความผูกพันต�อ
องค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย�  เขตสุขภาพท่ี ๖ กระทรวงสาธารณสุขจํานวน ๓ 
องค�ประกอบหลัก ๙ องค�ประกอบย�อยและ ๔๐ ตัวบ�งชี้๓๒ 
 
๕.๓ ข�อเสนอแนะ 
 จากการวิจัยในครั้งนี้สามารถนํามาสรุปเป6นข�อเสนอแนะได�ดังต�อไปนี้ 
 ๕.๓.๑ ข�อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
    ๑) มหาวิทยาลัยสงฆ�ควรมีการกําหนดนโยบายด�านสวัสดิการและค�าตอบแทนให�
สอดคล�องกับสภาวะเศรษฐกิจ  

  ๒) มหาวิทยาลัยสงฆ�ควรปรับปรุงสภาพแวดล�อมทางกายภาพให�เหมาะสมตาม
หลักอารยสถาป/ตย� ท้ังห�องสุขา ห�องพยาบาล สาธารณูปโภค รวมท้ังสิ่งแวดล�อมภายในมหาวิทยาลัย 

 ๓) มหาวิทยาลัยสงฆ�ควรส�งเสริมด�านความจงรักภักดี ให�บุคลากรมีทัศนคติเชิง
บวกต�อมหาวิทยาลัย ปฏิบัติตามหลักธรรมของพระสัมมาสัมพุทธเจ�าอย�างสมบูรณ� 

 ๔) ควรมีการปรับปรุงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เพ่ือให�สอดคล�องกับสภาวการณ�เปลี่ยนแปลงของสังคมไทย และสังคมโลก  

๕.๓.๒ ข�อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ  
  ๑) มหาวิทยาลัยสงฆ�ควรสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเข�ามาเป6นสมาชิกขององค�กร
ด�วยและรักษาบุคลากรเหล�านั้น สร�างทัศนคติของความผูกพันท่ีดีกับองค�กร เพราะความผูกพันต�อ
องค�กรจะนําพาองค�กรให�บรรลุวัตถุประสงค�และเปqาหมายท่ีกําหนดไว� 

                                                 
 ๓๑ลดาพร เอกพานิช, “พฤติกรรมการเป6นสมาชิกท่ีดีขององค�กรและความผูกพันต�อองค�กรท่ีส�งผลต�อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร”, วารสารมนุษยศาสตร และ
สังคมศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม, ปnท่ี ๑๔ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๖๓).   
 ๓๒จุฑารัตน� เกิดเจริญ, “การพัฒนาองค�ประกอบความผูกพันต�อองค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาล
ศูนย� เขตสุขภาพท่ี ๖ กระทรวงสาธารณสุข”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเพ่ือการพัฒนา, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร�, ๒๕๖๑). 



 

๑๙๘ 

  ๒) มหาวิทยาลัยสงฆ�ควรเป�ดเผยข�อมูลข�าวสารอย�างตรงไปตรงมาและสามารถ
ตรวจสอบความถูกต�องได� ให�ประชาชนสามารถเข�าถึงข�อมูลข�าวสารได�สะดวก สร�างการตรวจสอบ
และประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงเป6นการสร�างความไว�วางใจซ่ึงกันและกันในองค�กร  

 ๓) ควรส�งเสริมวัฒนธรรมองค�กรเพ่ือให�บุคลากรรุ�นใหม�เกิดความเข�าใจและเกิด
การยอมรับในวัฒนธรรมของมหาวิทยาสงฆ�และการให�เกียรติ ยอมรับผู�บังคับบัญชาและเพ่ือนร�วมงาน 
ซ่ึงถือเป6นวัฒนธรรมอันดีงามของมหาวิทยาลัยสงฆ�ไทย 

 ๔) ควรมีช�องทางหรือเวทีเพ่ือให�บุคลากรได�มีอิสระในทางความคิดสามารถเสนอ
ความคิดเห็นต�างๆ ในการปฏิบัติงานได� 
 ๕.๓.๓ ข�อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต+อไป 
   ๑) ควรมีการศึกษาความผูกพันในองค�กรของวิทยาเขตต�างๆ ของมหาวิทยาลัย
สงฆ�ด�วยว�ามีความสอดคล�องกับส�วนกลางหรือไม�อย�างไร และมีตัวแปรไหนท่ีส�งผลแตกต�างกันด�วย  
   ๒) ควรส�งเสริมให�มีการนําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาเป6นตัวแปรในการวิจัย
ให�มากข้ึน ศึกษาวิจัยและผลักดันหลักธรรมให�ไปสู�ผลการวิจัยในระดับสากลให�เป6นท่ียอมรับท้ังใน
ฐานะคําสอนทางศาสนาพุทธและเป6นตัวชี้วัดคุณธรรมท่ีเป6นสากลด�วย 
  ๓) ควรมีการวิจัยเชิงเปรียบเทียบระหว�างมหาวิทยาลัยสงฆ�กับมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ
ในระดับเดียวกันว�าบุคลากรมีความผูกพันต�อองค�กรแตกต�างกันหรือไม� และมีความภาคภูมิใจ มีความ
กระตือรือร�นท่ีจะพัฒนาตนเอง และสถาบันอย�างไรในอนาคตด�วย    



 

 
 

บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย 
 ก. ข�อมูลปฐมภูมิ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรป�ฎกฉบับภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ�มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
 ข. ข�อมูลทุติยภูมิ 
(๑) หนังสือ : 
จํานรรจ� บุญศิริ. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารย.พยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร�, ๒๕๔๓.   
จําเนียร จวงตระกูล. คู1มือปฏิบัติการบริหารบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร��, ๒๕๓๑. 
ชูชัย สมิทธิไกร. การฝ3กอบรมบุคลากรในองค.การ. พิมพ�ครั้งท่ี ๓. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ�แห3ง

จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔.   
ชูศักด์ิ เท่ียงตรง. การบริหารการปกครองท�องถ่ินของไทย. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรม

ศาสตร�, ๒๕๒๗. 
ถวัลย�รัฐ วรเทพพุฒิพงษ�. การกําหนดและวิเคราะห.นโยบายสาธารณะ : ทฤษฎีและการประยุกต.ใช�. 

กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ�เสมาธรรม, ๒๕๔๐. 
ทิศนา แขมมณี. ศาสตร.การสอนองค.ความรู�เพ่ือการจัดกระบวนการเรียนรู�ท่ีมีประสิทธิภาพ. พิมพ�

ครั้งท่ี ๖. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ�แห3งจุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐.  
ทองหล3อ วงษ�ธรรมา. ปรัชญา ๒๐๑ พุทธศาสตร.. กรุงเทพมหานคร : โอ เอส.พริ้นต้ิง เฮ=าส�, ๒๕๓๘. 
ธงชัย สันติวงษ�. องค.กรและการบริหาร. พิมพ�ครั้งท่ี ๕. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๗. 
นงลักษณ� เพ่ิมชาติ. การประเมินผลการปฏิบัติงาน. คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

หมู3บ=านจอม : บุAคพอยท�, ๒๕๔๘.  
นงลักษณ� วิรัชชัย. โมเดลลิสเรล: สถิติวิเคราะห.สําหรับการวิจัย. พิมพ�ครั้งท่ี ๓. กรุงเทพมหานคร : 

จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒.  
นพ ศรีบุญนาค. ศาสตร.การจัดการ. กรุงเทพมหานคร : สูตรไพศาล, ๒๕๔๖.  
บุญชม ศรีสะอาด. การวิจัยทางการวัดผลและประเมินผล. กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส�น, ๒๕๔๕. 
บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ . ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร.. กรุงเทพมหานคร : คณะ

สังคมศาสตร�และมนุษย�ศาสตร� มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๐. 
ปรียาพร วงศ�อนุตรโรจน�. จิตวิทยาบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : ศูนย�สื่อเสริมกรุงเทพฯ, 

๒๕๔๔. 
ผุสดี รุมาคม. การประเมินการปฏิบัติงาน. กรุงเทพมหานคร : ศูนย�หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�, 

๒๕๔๘. 
พนิตา งามประเสริฐ. การบริหารทรัพยากรมนุษย./งานบุคคล. พิมพ�ครั้งท่ี ๓. กรุงเทพมหานคร : 

ประสิทธ�ภัณฑ�แอนพริ้นต่ิง, ๒๕๕๓. 
 



 

๒๐๐ 

 

บรรณานุกรม (ต1อ) 
 
พิชิต พิทักษ�เทพสมบัติ. ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต1อองค.การ ความหมายทฤษฎี วิธี

วิจัย การวัดและงานวิจัย. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ�เสมาธรรม, ๒๕๕๒. 
พูลสุข หิงศานนท�. การพัฒนารูปแบบ. กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพานิช, ๒๕๔๐. 
พรศักด์ิ ผ3องแผ=ว. ศาสตร.แห1งการวิจัย. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ�ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๙. 
ภรณี (กีร�ติบุตร) มหานนท�. การประเมินประสิทธิผลขององค.การ. กรุงเทพมหานคร : O.S. Printing 

House, ๒๕๒๙. 
ภูมิวิทย� เวชกามา. การระดมประชาชนเพ่ือพัฒนาชนบทในการบริหารงานชนบท. กรุงเทพมหานคร 

: โอเดียนสโตร�, ๒๕๔๓.    
มัลลิกา บุนนาค. สถิติเพ่ือการตัดสินใจ. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗. 
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๔. กรุงเทพมหานคร : นาน

มีบุ=คส�, ๒๕๕๖. 
วิฑูรย� สิมะโชคดี. การบริหารงานแบบคุณภาพ. พิมพ�ครั้งท่ี ๗. กรุงเทพมหานคร : เอเชียเพรส, 

๒๕๔๑.   
วิฑูรย� สิมะโชคดี. การบริหารงานแบบคุณภาพ. พิมพ�ครั้งท่ี ๗. กรุงเทพมหานคร : เอเชียเพรส, 

๒๕๔๑.    
ศิริวรรณ เสรีรัตน� และคณะ. การจัดการและพฤติกรรมองค.การ. กรุงเทพมหานคร : ธีระฟWล�มและไซ

เท็กซ�, ๒๕๕๐.  
สิทธิชัย สุวรรณประทีป. คู1มือการทํากิจกรรมกลุ1มสร�างคุณภาพงาน. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ�

เจริญผล, ๒๕๕๐.   
สุเทพ บุญเติม. การพัฒนารูปแบบการกํากับการติดตามสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. ขอนแก3น : 

มหาวิทยาลัย ขอนแก3น, ๒๕๔๙. 
สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน�. สถิติวิเคราะห.สําหรับการวิจัย

ทาง สังคมศาสตร.และพฤติกรรมศาสตร. :  เทคนิคการใช� โปรแกรม LISREL. 
กรุงเทพมหานคร : เจริญม่ันคงดีการพิมพ�, ๒๕๕๔.  

สุภางค� จันทวานิช. การวิเคราะห.ข�อมูลเชิงคุณภาพ. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ�จุฬาลงกรณ�
มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

สนธยา พลศรี. ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน. พิมพ�ครั้งท่ี ๕. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร�, 
๒๕๔๗. 

อลงกรณ�กร มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร. การประเมินผลการปฏิบัติงาน : แนวความคิด หลักการ 
วิธีการและกระบวนการ. กรุงเทพมหานคร : ดวงกมลสมัย, ๒๕๓๙. 

__________. การประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินโดยใช� Competency. (ฉบับปรับปรุง) 
พิมพ�ครั้งท่ี ๑๓. กรุงเทพมหานคร : สมาคมส3งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญ่ีปุ^น), ๒๕๕๑. 

อุทัย บุญประเสริฐ. หลักการบริหารแบบใช�โรงเรียนเปVนฐาน. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ�
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔. 
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อุทัย บุญประเสริฐ. หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : ข=าวฟ̂าง, ๒๕๔๔. 
อุทุมพร จามรมาน. วิธีทําประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน. กรุงเทพมหานคร : ฟ_นนี่, ๒๕๔๔. 
(๒) ดุษฎีนิพนธ./วิทยานิพนธ./สารนิพนธ. : 
กรรณิกา เจิมเทียนชัย. “การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค�กรของวิทยาลัยพยาบาล 

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข”. วิทยานิพนธ.ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘. 

กุลชลี พวงเพ็ชร�. “กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษา 
เฉพาะกรณีการฝeกอบรม”. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (บริหารธุรกิจ). บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐. 

เกรียงไกรยศ พันธุ�ไทย. "อิทธิพลของพฤติกรรมผู=นํา วัฒนธรรมการทํางานในองค�การ และกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีต3อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ". รัฐ
ประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. คณะรัฐประศาสนศาสตร�: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร�, ๒๕๕๒. 

จรัลศรี จินดารัตนวงศ�. "การพัฒนารูปแบบการฝeกอบรมทางการศึกษานอกระบบโรงเรียนตามแนวคิด
การเรียนรู=เพ่ือสร=างสรรค�ด=วยป_ญญาและการเรียนรู=ด=วยการนําตนเองเพ่ือเสริมสร=าง
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของข=าราชการสายงานกําลังพลกองทัพอากาศ". ครุศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษานอกระบบโรงเรียน. คณะครุศาสตร�: จุฬาลงกรณ�
มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓.     

จุฑารัตน� เกิดเจริญ. “การพัฒนาองค�ประกอบความผูกพันต3อองค�กรของพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย� 
เขตสุขภาพท่ี ๖ กระทรวงสาธารณสุข”. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเพ่ือ
การพัฒนา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร�, ๒๕๖๑. 

ไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และคณะ. “ผลสําเร็จในการปฏิบัติธรรมของพระนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยวิทยาเขตเชียงใหม3”. รายงานการวิจัย. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยวิทยาเขตเชียงใหม3, ๒๕๔๖. 

ชาริณี จันทร�แสงศรี. “ป_จจัยท่ีมีอิทธิพลต3อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานควบคุมจราจร
ทางอากาศของบริษัทวิทยุการบินแห3งประเทศไทย จํากัด”. วิทยานิพนธ.พัฒนบริหาร
ศาสตร.. คณะพัฒนาสังคม : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร�, ๒๕๔๐. 

ฌาน ตรรกวิจารณ�. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธ”. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐. 

ฐิติทัตน� นิพนธ�พิทยา (ร=อยโท). “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน3วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย”. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร.. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒. 

ดิเรก วรรณเศียร. “การพัฒนาแบบจําลองแบบสมบูรณ�ในการบริหารโดยใช=โรงเรียนเปhนฐานสําหรับ
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”. วิทยานิพนธ.ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร
การศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๕.  
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ธวัชชัย รัตตัญiู. “การพัฒนารูปแบบการบริหารโดยใช=โรงเรียนเปhนฐานในโรงเรียนสังกัดองค�กร
ปกครองส3วนท=องถ่ิน”. วิทยานิพนธ.ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
สยาม, ๒๕๕๑. 

ธารวิทย� เสวกดรุณทร. “พัฒนาแบบจําลองความสัมพันธ�เชิงเหตุผลของป_จจัยท่ีส3งผลต3อความผูกพัน
ต3อ องค�การของอาจารย�ภายในหน3วยงานสังกัดส3วนการศึกษา กองบัญชาการกองทัพ
ไทย”. ดุษฎีนิพนธ.หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษาและภาวะ
ผู�นํา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเซนต�จอห�น, ๒๕๕๗.  

ธงชัย คล=ายแสง. “การพัฒนาการท3องเท่ียวเชิงกีฬาโดยการบูรณาการหลักพุทธธรรมของจังหวัด
บุรีรัมย�”. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร.). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒. 

นิรันดร� สาโรวาท. "การพัฒนารูปแบบการฝeกอบรมโดยใช=แนวคิดการเรียนรู=แบบมีส3วนร3วมเพ่ือ
พัฒนาการปฏิบัติงานของแกนนําในการปjองกันและแก=ป_ญหาเชื้อเอชไอวีและโรค
ภูมิคุ=มกันบกพร3องในชุมชนมุสลิม". ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษานอก
ระบบโรงเรียน. คณะครุศาสตร�: จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒.  

บุญส3ง หาญพานิช. “การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรู=ในสถาบันอุดมศึกษาไทย”. 
วิทยานิพนธ.ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ. “กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของสํานักงานส3งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร”. พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร.). บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗.     

พิจิตรา ใช=เอกป_ญญา. “ความสัมพันธ�ระหว3างระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการของโรงพยาบาลเอกชน”. กรุงเทพมหานคร : บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีปทุม, ๒๕๕๑. 

พิสิฐ เทพไกรวัล. “การพัฒนารูปแบบเครือข3ายความร3วมมือเพ่ือคุณภาพการจัดการศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก”. วิทยานิพนธ.ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยลัย : 
มหาวิทยาลัยขอนแก3น, ๒๕๕๔. 

พิชญาภา ยืนยาว. “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา”. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒. 

มานิตย� มัลลวงศ� และคณะ. “ความผูกพันต3อองค�กรของผู=ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลล=านนาวิทยาเขตภาคพายัพ”. รายงานการวิจัย. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ล=านนา, ๒๕๔๘.  

มาลี สืบกระแส. “การพัฒนารูปแบบองค�การแห3งการเรียนรู=ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา”. 
วิทยานิพนธ.ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๕๒. 
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เยาวภา บัวเวช. “รูปแบบการบริหารงานประชาสัมพันธ�มหาวิทยาลัยราชภัฏ”. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐.  

รุ3งรัชดาพร เวหะชาติ. “การพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองค�การของสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน”. วิทยานิพนธ.การศึกษาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, 
๒๕๔๘. 

วิมล จันทร�แก=ว. “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู=น าเชิงสร=างสรรค�ของผู=บริหารสถานศึกษาสังกัด 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร�ธานี เขต ๓”. ศึกษาศาสตรดุษฎี
บัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรังสิต, ๒๕๕๕.  

เสง่ียม สายวรรณะ. "รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมการบริโภคของเยาวชน ตามหลักคิดของปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง". ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศาสตร.. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยแม3ฟjาหลวง, ๒๕๕๒. 

สมาน อัศวภูมิ. การใช�วิจัยพัฒนารูปแบบในวิทยานิพนธ.ระดับปริญญาเอก. อุบลราชธานี : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ม.ป.ป. 

สมุทร ชํานาญ. “การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช=โรงเรียนเปhนฐาน”. ดุษฎี
นิพนธ.การศึกษาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖).  

สุเทพ บุญเติม. “การพัฒนารูปแบบการกํากับติดตามสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”. วิทยานิพนธ.ศึกษา
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา .  บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยขอนแก3น. ๒๕๔๙. 

สมชาย สรรประเสริฐ. “กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของกองบังคับการตํารวจท3องเท่ียว 
สํานักงานตํารวจแห3งชาติ”. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
รามคําแหง, ๒๕๕๒. 

สมบัติ นามบุรี. “โมเดลความสัมพันธ�เชิงสาเหตุแบบพุทธบูรณาการของภาวะผู=นําการเปลี่ยนแปลงใน
ศตวรรษท่ี ๒๑ ของผู=บริหารการท3องเท่ียวแห3งประเทศไทย”. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร.. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๖๒. 

อนุรักษ� นวพรไพศาล. "รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให=มีความรู=คู3คุณธรรมในระดับอุดมศึกษา". 
รายงานวิจัย. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, ๒๕๕๒.    

อนงค� สระบัว. “รูปแบบความสัมพันธ�เชิงสาเหตุของตัวชี้วัดการจัดการความรู=ของ สถาบันอุดมศึกษา”. 
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒.  

อัมพร เรืองศรี. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะของนักเรียนตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง. ดุษฎีนิพนธ.ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษาและการพัฒนาสังคม. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๔. 
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บรรณานุกรม (ต1อ) 
 

(๓) บทความ : 
กุษลินน� ปรีชา. “การพัฒนาการบริหารตามหลักอิทธิบาทธรรมของวิทยาลัยชุมชนสมุทรสาคร”. 

วารสาร มจร สังคมศาสตร.ปริทรรศน.. ปmท่ี ๖ ฉบับท่ี ๒ (ฉบับพิเศษ) (พฤษภาคม 
๒๕๖๐) : ๖๕๑-๖๕๒.    

ขวัญลภา กุลสรัลพร. “แรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันของพนักงานบริษัท อนิลา เยม อินเตอร�
เนชั่นแนล จํากัด”. วารสารวิจัยรําไพพรรณี. ปmท่ี ๑๓ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม 
๒๕๖๒) : ๑๐๒-๑๑๐.  

ณฐา แย=มสรวล. “การประยุกต�หลักสาราณียธรรมเพ่ือเสริมสร=างความปรองดองในการปฏิบัติงาน
วิชาชีพพยาบาลในโรงพยาบาลบางไทร”. วารสาร มจร พุทธปXญญาปริทรรศน.. ปmท่ี ๑ 
ฉบับท่ี ๑ (มกราคม - เมษายน ๒๕๕๙) : ๔๙-๕๐. 

ฐนันดร�ศักด์ิ บวรนันทกุล. "การเสริมสร=างศักยภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�". วารสารวิชาการ
มหาวิทยาลัยปทุมธานี. เล3มท่ี ๑๘๖ ปmท่ี ๖ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๕๗) : 
๑๙๒. 

ถาวร อ3อนลออ. “ความผูกพันต3อองค�กรและคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร”. วารสารนวัตกรรมการศึกษาและการวิจัย. ปmท่ี ๒ ฉบับท่ี 
๒ (พฤษภาคม–สิงหาคม ๒๕๖๑) : ๑๐๑.    

ธรรมนูญ มูณีเกิด และคณะ. “การใช=หลักสาราณียธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�การ
บริหารส3วน ตําบลเสาธง อําเภอร3อนพิบูลย� จังหวัดนครศรีธรรมราช”. วารสาร
สังคมศาสตร.และมานุษยวิทยาเชิงพุทธ. ปmท่ี ๕ ฉบับท่ี ๒ (กุมภาพันธ� ๒๕๖๓) : ๑๙. 

นําชัย ศุภฤกษ�ชัยสกุล. “การศึกษาความสัมพันธ�โครงสร=างเชิงเส=นพหุระดับป_จจัยภาวะผู=นํา ป_จจัย
กลุ3มสาระการเรียนรู=และป_จจัยส3วนบุคคลท่ีส3งผลต3อเครือข3ายการแลกเลี่ยนทางสังคมในท่ี
ทํางานและตัวแปรผลทางด=านจิตพิสัยของหัวหน=ากลุ3มสาระการเรียนรู=และครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร”. วารสารพฤติกรรมศาสตร.. ปmท่ี ๑๓ ฉบับท่ี ๑ 
(กันยายน ๒๕๕๐) : ๕๐. 

พระครูปริยัติเจติยคุณ (อภิวณฺโณ). “การบริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาทสี่ในโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษากลุ3มท่ี ๗ จังหวัดเลย”. Journal of Modern Learning 
Development. ปmท่ี ๖ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–กุมภาพันธ� ๒๕๖๔) : ๓๒๕-๓๒๖.    

พระธนบูลย� สุวณฺโณ (หันมนตรี). “การนําหลักสาราณียธรรมมาส3งเสริมการอยู3ร3วมกันของชุมชนทุ3ง
ละออง ตําบลบางวัน อําเภอคุระบุรี จังหวัดพังงา”. วารสารมหาจุฬานาครทรรศน.. ปmท่ี 
๗ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม ๒๕๖๓) : ๕๗-๕๘.  

พระมหาสมชาย สิริปiฺโญ. “การบริหารงานตามหลักกัลยาณมิตรธรรมของผู=บริหารองค�การบริหาร
ส3วนตําบลบ=านชัย อําเภอบ=านดุง จังหวัดอุดรธานี”. วารสารสันติศึกษาปริทรรศน� มจร. ปm
ท่ี ๓ ฉบับท่ี ๒ (มีนาคม-เมษายน ๒๕๕๘) : ๘๐.  
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บรรณานุกรม (ต1อ) 
 

พระสมุห�อมร อมโร (สีดา). “แนวทางการประยุกต�ใช=หลักสาราณียธรรมในการมีส3วนร3วมของชุมชน
บ=านช3อง ตําบลช3อง อําเภอนาโยง จังหวัดตรัง”. วารสารมหาจุฬานาครทรรศน.. ปmท่ี ๖ 
ฉบับท่ี ๔ (มิถุนายน ๒๕๖๒) : ๑๗๒๗. 

พัชร�หทัย จารุทวีผลนุกูล. “ป_จจัยท่ีส3งผลต3อความผูกพันต3อองค�การของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โล
จิสติกส� จํากัด”. วารสารวิชาการสังคมศาสตร.เครือข1ายวิจัยประชาช่ืน. ปmท่ี ๒ ฉบับท่ี ๓ 
(กันยายน-ธันวาคม ๒๕๖๓) : ๒๗.   

มัทนา วังถนอมศักด์ิ. “ป_จจัยท่ีมีผลต3อความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน”. วารสาร
สาขามนุษยศาสตร. สังคมศาสตร. และศิลปะ. ปmท่ี ๑๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–เมษายน 
๒๕๖๑) : ๒๔๓๗. 

ยุภาวรรณ เผือกรักษา. “ความผูกพันต3อองค�กรของพนักงานสายสนับสนุน คณะวิทยาศาสตร� 
จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย”. วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย., ปmท่ี ๑ ฉบับท่ี 
๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๕๒) : ๒๙. 

ลดาพร เอกพานิช. “พฤติกรรมการเปhนสมาชิกท่ีดีขององค�กรและความผูกพันต3อองค�กรท่ีส3งผลต3อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร”. วารสาร
มนุษยศาสตร.และสังคมศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม. ปm
ท่ี ๑๔ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๖๓) : ๑๗๕.   

วีระวัฒน� ป_นนิตามัย. “การสร=างองค�การแห3งการเรียนรู= : ท่ีมาท่ีไป”. วารสารข�าราชการ. ฉบับท่ี ๕ 
(กันยายน–ตุลาคม ๒๕๔๐) : ๑๖. 

ศิริพร เพชรมณี. “การประเมินผลการปฏิบัติงาน”. วารสารการวิจัย สักทอง สถาบันวิจัยและพัฒนา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาแพงเพชร. ปmท่ี ๑๕ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๕๒) : ๑๔-
๒๖. 

ศรคม เผือกผิววงศ�. “แนวทางการสร=างความร3วมมือในชุมชนด=วยพุทธสันติวิธี: กรณีศึกษาชุมชนวัดคู=
บอน เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร”. วารสารสันติศึกษาปริทรรศน. มจร. ปmท่ี ๖ 
(ฉบับพิเศษ) : ๑๓๔. 

สวนีย� แก=วมณี. “ความผูกพันต3อองค�การของพนักงาน”. วารสารการบริหารสําหรับนักบริหารงาน
บุคคลมืออาชีพ. ปmท่ี ๒๗ ฉบับท่ี ๓, (๒๕๔๙) : ๑๐-๑๖. 

สาธิต สุวรรณประกร (พลเอก). “ป_จจัยท่ีส3งผลต3อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัย”. วารสารเกษมบัณฑิต. ปmท่ี ๑๗ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๕๙) : ๕๖.     

สิทธิพันธ� พุทธหุน และคณะ. “ความผูกพันต3อองค�กรของพนักงานองค�กรปกครองส3วนท=องถ่ิน : 
ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร”. วารสารสันติศึกษาปริทรรศน. มจร. 
ปmท่ี ๖ ฉบับท่ี ๓ (กรกฎาคม-กันยายน ๒๕๖๑) : ๘๗๔. 
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สุดารัตน� พิมลรัตนกานต�. “อิทธิพลของการรับรู=บรรยากาศองค�การผ3านความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต3อองค�การท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน=าท่ี”. วารสารสาขา
มนุษยศาสตร. สังคมศาสตร. และศิลปะ. ปmท่ี ๑๐ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม–สิงหาคม 
๒๕๖๐) : ๑๖๑๑. 

สุพิชฌาย� ลิ้มตระกูลไทย. “ป_จจัยท่ีมีผลต3อความผูกพันต3อองค�กรของครูในโรงเรียนเอกชนแห3งหนึ่ง”. 
วารสารสาขามนุษยศาสตร. สังคมศาสตร. และศิลปะ. ปmท่ี ๑๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–
เมษายน ๒๕๖๑) : ๒๔๓๗. 

สุภัสสร ระงับภัย. “ความสัมพันธ�ระหว3างความพึงพอใจในสวัสดิการกับความผูกพันต3อองค�กรของ
พนักงานบริษัท สิริกาญจน� อินเตอร�เทรด จํากัด”. วารสารสันติศึกษาปริทรรศน. มจร. ปm
ท่ี 5 (ฉบับพิเศษ) : ๑๗๓. 

สุรพงษ� คงสัตย�. “ความผูกพันต3อสถาบันของนิสิตคณะมนุษยศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครราชสีมา”. วารสารบัณฑิตศึกษามหาจุฬาขอนแก1น. ปmท่ี 6 
ฉบับท่ี 1 (มกราคม–มีนาคม ๒๕๖๒) : ๓๓๐.  

โสภา (ชูพิกุลชัย) ชปmลมันน�. “บุคลิกภาพกับการเปhนผู=นําท่ีมีจิตสํานึก”. วารสารราชบัณฑิตยสถาน. 
ปmท่ี ๒๖ ฉบับท่ี ๑, (๒๕๔๔) : ๑๑๗-๑๒๙.  

สมเกียรติ สําลีพันธ�. “แนวทางการประยุกต�หลักสาราณียธรรมเพ่ือการจัดการความขัดแย=งระหว3าง
การท3าเรือแห3งประเทศไทยกับพนักงาน”. วารสารสันติศึกษาปริทรรศน. มจร. ปmท่ี ๕ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยและแบบสัมภาษณ% 

 

 

 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง รูปแบบการสร�างความผูกพันต'อองค%กรของบุคลากรบุคลากร 

มหาวิทยาลัยสงฆ%ในประเทศไทย 
******** 

  คําช้ีแจง : แบบสอบถามบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สFวนกลาง  
วังน3อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และบุคลากรจากมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ศาลายา 
จังหวัดนครปฐม โดยมีวัตถุประสงค�เพ่ือศึกษาความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทยโดยแบบสอบถามแบFงเปLน ๖ ตอน ได3แกF 
 ตอนท่ี ๑ ข3อมูลสFวนบุคคลของผู3ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี ๒ คําถามเก่ียวกับปMจจัยท่ีมีผลตFอการปฏิบัติงาน 
 ตอนท่ี ๓ ปMจจัยท่ีมีผลตFอความผูกพัน 
 ตอนท่ี ๔ หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ 
 ตอนท่ี ๕ ความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
 ตอนท่ี ๖ ข3อเสนอแนะ 
  ระดับความคิดเห็นท่ีมีตFอความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศ
ไทย ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ความคิดเห็นของทFานท่ีมีคุณคFาและความสําคัญตFอรูปแบบการ
สร3างความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยดังนั้น จึงขอความกรุณาทFาน
ตอบแบบสอบถามตามความจริง หรือความต3องการท่ีแท3จริงของทFานให3ครบทุกข3อ เพ่ือผู3วิจัยสามารถ
นําข3อมูลไปใช3ให3เกิดประโยชน�สูงสุดตFอความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ใน
ประเทศไทยตFอไป  
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ตอนท่ี ๑ ข3อมูลท่ัวไปของผู3ตอบแบบสอบถาม 
โปรดกาเครื่องหมายใน  √  ลงในชFอง         ท่ีตรงกับสถานภาพความเปLนจริงของทFาน 
 
๑. สถานภาพ 
 ๑. � ผู3บริหาร ๒. � อาจารย� 
 ๓. � เจ3าหน3าท่ี  
 
๒. อายุ 
 ๑. � ๒๐ - ๓๐ ปR  
 ๒. � ๓๑ - ๔๐ ปR  
 ๓. � ๔๑ – ๕๐ ปR 

๔. � ๕๑ – ๖๐ ปR 
  
๓. ระดับการศึกษา 
 ๑. � ปริญญาตรี ๒. � ปริญญาโท 
 ๓. � ปริญญาเอก 
 
4. ประสบการณ�ในการปฏิบัติงาน 
 ๑. � ๑ – ๑๐ ปR ๒. � ๑๑ – ๒๐ ปR  
 ๓. � ๒๑ – ๓๐ ปR ๔. � ๓๑ – ๔๐ ปR 
 
5. รายได3ตFอเดือน 
 ๑. � ๑๐,๐๐๐-๑๕,๐๐๐ บาท  
 ๒. � ๑๕,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท  
 ๓. � ๒๐,๐๐๑-๒๕,๐๐๐ บาท 

๔. � ๒๕,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท 
๕. � ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๒๒๓ 

 

ตอนท่ี ๒ คําถามเก่ียวกับปMจจัยท่ีมีผลตFอการปฏิบัติงาน 
คําช้ีแจง ขอให3ทFานพิจารณาระดับความคิดเห็นของทFานโดยกาเครื่องหมาย √ ลงในชFองให3ตรงกับ
ความคิดเห็นของทFานซ่ึงเปLนจริงมากท่ีสุด 

ลําดับท่ี ป5จจัยท่ีมีผลต'อการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น�อย น�อย
ท่ีสุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑. ปMจจัยท่ีมีผลตFอการปฏิบัติงาน 
๑.๑) รายได3หรือคFาตอบแทน 

๑ คFาตอบแทนในการปฏิบัติงานของทFานมี
ความเหมาะสม 

     

๒ คFาตอบแทนในการปฏิบัติงานของทFานมี
การปรับข้ึนตามภาระหน3าท่ีงานของทFาน 

     

๓ มีข้ันตอนการพิจารณาคFาตอบแทนอยFาง
เหมาะสม 

     

๑.๒) ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

๑ ตําแหนFง หน3าท่ีของทFานมีความม่ันคงเปLน
อยFางดี 

     

๒ ชีวิตของทFานมีความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

     

๓ องค�กรให3สวัสดิการตFางๆเพ่ือความม่ันคง
ปลอดภัยในการปฏิบัติงานของทFาน 

     

๑.๓) สภาพแวดล3อมทางกายภาพ 
๑ สภาพพ้ืนท่ีการทํางาน แสงสวFาง อุปกรณ�

เครื่องใช3ในการปฏิบัติงานมีความพร3อม 
     

๒ สภาพสํานักงาน อาคารมีความสะอาด 
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

     

๓ มีห3องสุขา ห3องพยาบาล การจัดน้ําด่ืม
สะอาดและมีความพร3อม 

     

๑.๔) ความต3องการแสดงความจงรักภักดี 
๑ ทFานมีการแสดงความจงรักภักดีตFอ

มหาวิทยาลัยด3วยการปฏิบัติงานตาม
หน3าท่ีได3รับมอบหมาย 

     

๒ มีความภูมิใจในการเปLนบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย 

     



 

๒๒๔ 

 

๓ มีทัศนคติเชิงบวกตFอคุณคFาและเปWาหมาย
ของมหาวิทยาลัย 

     

๑.๕) ความต3องการในศักด์ิศรีของตัวเอง 
๑ ทFานได3รับการยอมรับจากผู3บังคับบัญชา

และเพ่ือนรFวมงาน 
     

๒ ทFานมีอิสระในความคิดสามารถเสนอความ
คิดเห็นตFางๆในการปฏิบัติงานได3 

     

๓ ทFานได3รับโอกาสตFางๆในการแสดงความรู3 
ความสามารถและเจริญก3าวหน3าในหน3าท่ี
การงาน 

     

 
ตอนท่ี ๒ คําถามเก่ียวกับปMจจัยท่ีมีผลตFอความผูกพัน 
คําช้ีแจง ขอให3ทFานพิจารณาระดับความคิดเห็นของทFานโดยกาเครื่องหมาย √ ลงในชFองให3ตรงกับ
ความคิดเห็นของทFานซ่ึงเปLนจริงมากท่ีสุด 

ลําดับท่ี ป5จจัยท่ีมีผลต'อความผูกพัน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น�อย น�อย
ท่ีสุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๒.๑ ลักษณะสFวนบุคคลของผู3ปฏิบัติงาน      

๑ สถานภาพของทFานเหมาะกับภาระหน3าท่ี 
การงานของทFาน 

     

๒ อายุของทFานเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน      
๓ ระดับการศึกษาของทFานเหมาะสมกับ

หน3าท่ี การงานของทFาน 
     

๒.๒ โครงสร3างองค�กร      
๑ ระบบการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมี

ความเหมาะสม ชัดเจน 
     

๒ หน3าท่ีของทFานมีความชัดเจนใน
มหาวิทยาลัย 

     

๓ มีการกระจายอํานาจในการบริหารงาน
ของมหาวิทยาลัย 

     

๒.๓ ลักษณะของบทบาท      
๑ งานของทFานมีความท3าทายอยูFเสมอ      
๒ งานของทFานมีความก3าวหน3าในการ

ปฏิบัติงาน 
     

๓ ทFานมีความสัมพันธ�ท่ีดีกับเพ่ือนรFวมงาน      



 

๒๒๕ 

 

๒.๔ ประสบการณ�ในการทํางาน      
๑ ทัศนคติของกลุFมทํางานมีผลตFอ

มหาวิทยาลัย 
     

๒ หนFวยงานของทFานมีความนFาเชื่อถือ มี
ความสําคัญตFอมหาวิทยาลัย 

     

๓ ผู3บังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะพ่ึงพาได3      

   
ตอนท่ี ๔ หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ 
คําช้ีแจง ขอให3ทFานพิจารณาระดับความคิดเห็นของทFานโดยกาเครื่องหมาย √ ลงในชFองให3ตรงกับ
ความคิดเห็นของทFานซ่ึงเปLนจริงมากท่ีสุด 
 

ลําดับท่ี หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น�อย น�อย
ท่ีสุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๓.๑) เมตตากายกรรม 

๑ ทFานชFวยเหลือกิจธุระของผู3รFวมงานด3วย
ความเต็มใจ 

     

๒ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน 
ท้ังตFอหน3าและลับหลัง 

     

๓ แสดงไมตรีและหวังดีตFอเพ่ือนรFวมงานรFวม
กิจการ กิจกรรมของมหาวิทยาลัย
สมํ่าเสมอ 

     

๓.๒) เมตตาวจีกรรม 
๑ พูดด3วยความปรารถนาดีตFอเพ่ือนรFวมงาน      
๒ แนะนํา สั่งสอนตักเตือนกันด3วยความหวัง

ดี 
     

๓ กลFาววาจาสุภาพ พูดจริงไมF พูดเพ่ือ
ผลประโยชน� ท่ีจะเกิดข้ึนแกFตนเองฝYาย
เดียว 

     

๓.๓) เมตตามโนกรรม 
๑ คิดปรารถนาดีตFอเพ่ือนรFวมงานเสมอ      
๒ คิดทําสิ่งท่ีเปLนประโยชน�ตFอเพ่ือนรFวมงาน 

ตFอหนFวยงาน และมหาวิทยาลัย 
     

๓ มองเพ่ือนรFวมงานและผู3บังคับบัญชาในแงF
ดี 

     



 

๒๒๖ 

 

๓.๔) สาธารณโภคิตา 
๑ แบFงปMนสิ่งของ ความดีความชอบด3วย

ความยุติธรรม 
     

๒ แจกจFายสิ่งตFางๆให3ได3มีสFวนรFวมใช3สอย
บริโภคท่ังถึงกัน 

     

๓ การรFวมสุข รFวมทุกข�กันในการปฏิบัติงาน
เพ่ือหนFวยงานและมหาวิทยาลัย 

     

๓.๕) สีลสามัญญตา 

๑ ประพฤติสุจริตดีงามเหมือนๆกันในองค�กร      

๒ มีระเบียบวินัยเปLนแบบเดียวกันใน
หนFวยงาน 

     

๓ ไมFประพฤติให3เปLนท่ีรังเกียจ หรือเสื่อมเสีย
แกFหมูFคณะ 

     

๓.๖) ทิฏฐิสามัญญตา 
๑ ปรับความคิดความเห็นให3มีเหตุมีผล

ถูกต3องเหมือนๆ กัน 
     

๒ เคารพความคิดเห็นท่ีเปLนเหตุผลซ่ึงกันและ
กัน 

     

๓ ยึดหลักความดีงามเปLน อุดมคติอยFาง
เดียวกันในการปฏิบัติงาน 

     

 
ตอนท่ี ๕ ความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยความผูกพันตFอองค�กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
คําช้ีแจง ขอให3ทFานพิจารณาระดับความคิดเห็นของทFานโดยกาเครื่องหมาย √ ลงในชFองให3ตรงกับ
ความคิดเห็นของทFานซ่ึงเปLนจริงมากท่ีสุด 
 

ลําดับท่ี 

ความผูกพันต'อองค%กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ%ในประเทศไทยความ

ผูกพันต'อองค%กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ%ในประเทศไทย 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น�อย น�อย
ท่ีสุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๔.๑) มีสFวนรFวมในกิจกรรมขององค�กร 

๑ มีความรู3สึกผูกพันอยFางแท3จริงตFอ
เปWาหมายและคFานิยมขององค�กร 

     

๒ มีแนวโน3มท่ีจะมีสFวนรFวมในกิจกรรมของ
องค�กรอยูFในระดับสูง 

     



 

๒๒๗ 

 

๓ ทุFมเทกําลังกาย กําลังใจ ต้ังใจและเต็มใจท่ี
จะปฏิบัติงาน 

     

๔.๒) ความรู3สึกผูกพันอยFางสูงตFอองค�กร 

๑ มีความปรารถนาอยFางแรงกล3าท่ีจะคงอยูF      

๒ ทํางานขององค�กรให3บรรลุเปWาหมาย      

๓ เชื่อมประสานระหวFางความต3องการของ
บุคคลให3สอดคล3องกับเปWาหมายของ
องค�กร 

     

๔.๓) เลื่อมใสศรัทธาในเปWาหมายขององค�กร 
๑ เลื่อมใสศรัทธาในเปWาหมายขององค�กร      
๒ มีความผูกพันอยFางมากตFองานท่ีทํา      
๓ เล็งเห็นวFางานคือหนทางซ่ึงตนสามารถทํา

ประโยชน�ให3กับองค�กรให3บรรลุถึง
เปWาหมายสําเร็จ 

     

๔.๔) พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน 
๑ ใช3ความพยายามมากพอสมควรในการ

ทํางานให3กับองค�กร 
     

๒ ปฏิบัติงานให3เกิดประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน      
๓ เปLนตัวบFงชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค�กรในการปฏิบัติงาน 
     

 
ตอนท่ี ๖ ข3อเสนอแนะเก่ียวกับความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
๑. ปMจจัยท่ีมีผลตFอการปฏิบัติงาน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๒. ปMจจัยท่ีมีผลตFอความผูกพัน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………



 

๒๒๘ 

 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
๓. ความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ผู3วิจัยขอขอบคุณผู3ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
ท่ีได3กรุณาเสียสละเวลาให3ความอนุเคราะห�ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๒๒๙ 

 

 
 
 

 
แบบสัมภาษณ%เพ่ือการวิจัย 

เร่ือง : “ความผูกพันต'อองค%กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ%ในประเทศไทย” 
********* 

 
ตอนท่ี ๑ ข3อมูลท่ัวไปของผู3ให3สัมภาษณ� 
๑. ข3อมูลท่ัวไปของผู3ให3สัมภาษณ�ชื่อ ........................................................................................ ฉายา/
นามสกุล ........................................................ อายุ.............ปR ตําแหนFง.................................................. 
สถานท่ี ......................................................................... วัน/เดือน/ปR.................................................... 
 
ตอนท่ี ๒ ความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทยผู3วิจัยมุFงศึกษาทฤษฎี
เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข3องและสังเคราะห�ให3เหมาะสมกับบริบทของมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
ดังนี้ 
๑. ปMจจัยท่ีมีผลตFอการปฏิบัติงานในประเด็นตFอไปนี้สFงผลตFอความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
  ๑.๑) รายได3หรือคFาตอบแทนสFงผลอยFางไรตFอความผูกพันในองค�กรอยFางไร 
           
           
           
           
          
  ๑.๒) ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานสFงผลอยFางไรตFอความผูกพันในองค�กรอยFางไร 
           
           
           
           
           
  ๑.๓) สภาพแวดล3อมทางกายภาพสFงผลอยFางไรตFอความผูกพันในองค�กรอยFางไร 
           
           
           
           
           



 

๒๓๐ 

 

  ๑.๔) ความต3องการแสดงความจงรักภักดีสFงผลอยFางไรตFอความผูกพันในองค�กรอยFางไร 
           
           
           
           
           
  ๑.๕) ความต3องการในศักด์ิศรีของตัวเองสFงผลอยFางไรตFอความผูกพันในองค�กรอยFางไร 
           
           
           
           
           
 
๒. ปMจจัยท่ีมีผลตFอความผูกพันในประเด็นตFอไปนี้สFงผลตFอความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย 
  ๒.๑ ลักษณะสFวนบุคคลของผู3ปฏิบัติงานสFงผลอยFางไรตFอความผูกพันในองค�กรอยFางไร 
           
           
           
           
           
  ๒.๒ โครงสร3างองค�การสFงผลอยFางไรตFอความผูกพันในองค�กรอยFางไร 
           
           
           
           
           
  ๒.๓ ลักษณะของบทบาทสFงผลอยFางไรตFอความผูกพันในองค�กรอยFางไร 
           
           
           
           
           
 
  ๒.๔ ประสบการณ�ในการทํางานสFงผลอยFางไรตFอความผูกพันในองค�กรอยFางไร 
           
           



 

๒๓๑ 

 

           
           
           
 
๓. สาราณียธรรม ๖ คือ ธรรมเปLนเหตุให3ระลึกถึงกัน ได3แกF เมตตากายกรรม การชFวยเหลือกิจธุระ
รFวมกันเมตตาวจีกรรม การพูดด3วยความปรารถนาดีตFอเพ่ือนรFวมงานเมตตามโนกรรม คิดปรารถนาดี
ตFอเพ่ือนรFวมงานเสมอ สาธารณโภคิตา แบFงปMนสิ่งของ ความดีความชอบด3วยความยุติธรรม สีล
สามัญญตา การประพฤติสุจริตดีงาม ทิฏฐิสามัญญตา การปรับความคิดความเห็นให3มีเหตุมีผลถูกต3อง
เหมือนๆ ท้ัง ๖ ประเด็นนี้สFงผลตFอความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศ
ไทยอยFางไร 
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
 
 ๔. ความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ�ในประเทศไทย ซ่ึงสFงผลให3บุคลากรมี
สFวนรFวมในกิจกรรมขององค�กร เกิดความรู3สึกผูกพันอยFางสูงตFอองค�กร มีความเลื่อมใสศรัทธาใน
เปWาหมายขององค�การ และพยายามปฏิบัติงานมากข้ึนเปLนผลมาจากการสFงเสริมความผูกพันของ
องค�กรหรือไมFอยFางไร 
           
           
           
           
           
           
           
           
            
 

ขอขอบคุณทุกทFานท่ีตอบแบบสัมภาษณ� 



 

๒๓๒ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค  
การวิเคราะห%ค'าดัชนี IOC และค'าความเช่ือมั่น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๒๓๓ 

 

การวิเคราะห%ค'าดัชนี IOC และค'าความเช่ือมั่น 
 

เรื่อง รูปแบบการสร�างความผูกพันต'อองค%กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ%ในประเทศไทย 
ผู�วิจัยนางสาวณัชชา อมราภรณ% 

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร% 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
ตอนท่ี ๒ คําถามเก่ียวกับป5จจัยท่ีมีผลต'อการปฏิบัติงาน 

ป5จจัยท่ีมีผลต'อการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็นของ
ผู�เช่ียวชาญท้ัง ๕ ท'าน รวม 

ค'า 
IOC 

แปล
ผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
๑. รายได�หรือค'าตอบแทน 
๑. คFาตอบแทนในการปฏิบัติงานของ
ทFานมีความเหมาะสม +๑  +๑  +๑  ๐ +๑  ๔ ๐.๘๐ ใช3ได3 
๒. คFาตอบแทนในการปฏิบัติงานของ
ทFานมีการปรับข้ึนตามภาระหน3าท่ีงาน
ของทFาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. มีข้ันตอนการพิจารณาคFาตอบแทน
อยFางเหมาะสม +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
๑. ตําแหนFง หน3าท่ีของทFานมีความ
ม่ันคง +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. ชีวิตของทFานมีความปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. องค�กรให3สวัสดิการตFางๆเพ่ือความ
ม่ันคงในการปฏิบัติงานของทFาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. สภาพแวดล�อมทางกายภาพ 
๑. สภาพพ้ืนท่ีการทํางาน แสงสวFาง 
อุปกรณ�เครื่องใช3ในการปฏิบัติงานมี
ความพร3อม +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. สภาพสํานักงาน อาคารมีความ
สะอาด เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. มีห3องสุขา ห3องพยาบาล และการ
จัดน้ําด่ืมสะอาด +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๔. ความต�องการแสดงความจงรักภักดี 



 

๒๓๔ 

 

 
ตอนท่ี ๓ ป5จจัยท่ีมีผลต'อความผูกพัน 

๑. ทFานมีการแสดงความจงรักภักดีตFอ
มหาวิทยาลัยด3วยการปฏิบัติงานตาม
หน3าท่ีท่ีได3รับมอบหมาย +๑  ๐ +๑  +๑  +๑  ๔ ๐.๘๐ ใช3ได3 
๒. มีความภูมิใจในการเปLนบุคลากร
ของมหาวิทยาลัย +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. มีทัศนคติเชิงบวกตFอการบริหารงาน
ของมหาวิทยาลัย +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๕. ความต�องการในศักดิ์ศรีของตัวเอง 
๑. ทFานได3รับการยอมรับจาก
ผู3บังคับบัญชาและเพ่ือนรFวมงาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. ทFานมีอิสระในความคิดสามารถ
เสนอความคิดเห็นตFางๆ ในการ
ปฏิบัติงาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. ทFานได3รับโอกาสตFางๆ ในการแสดง
ความรู3 ความสามารถและ
เจริญก3าวหน3าในหน3าท่ีการงาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 

ป5จจัยท่ีมีผลต'อความผูกพัน 
ระดับความคิดเห็นของ
ผู�เช่ียวชาญท้ัง ๕ ท'าน รวม 

ค'า 
IOC 

แปลผล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑. ลักษณะส'วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน 
๑. สถานภาพของทFานเหมาะกับ
ภาระหน3าท่ี และการงานของทFาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. ระดับการศึกษาของทFานเหมาะสม
กับหน3าท่ี การงานของทFาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
ทFานเหมาะสมกับความเจริญก3าวหน3า
ในหน3าท่ีการงาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. โครงสร�างองค%การ 
๑. ระบบการปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม ชัดเจน ๐ +๑  +๑  +๑  +๑  ๔ ๐.๘๐ ใช3ได3 
๒. หน3าท่ีของทFานมีความชัดเจนใน
ภาระงานท่ีได3รับมอบหมาย +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. มีการกระจายอํานาจในการ +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 



 

๒๓๕ 

 

 
ตอนท่ี ๔ หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ 

บริหารงานของมหาวิทยาลัย 
๓. ลักษณะของบทบาท 
๑. งานของทFานมีความท3าทายอยูF
เสมอ 

+๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 

๒. งานของทFานมีความก3าวหน3าใน
การปฏิบัติงาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. งานท่ีทFานทํามีคุณคFาตFอหนFวยงาน
และมหาวิทยาลัย +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๔. ประสบการณ%ในการทํางาน 
๑. ทัศนคติในการทํางานมีผลตFอการ
ปฏิบัติงานของทFาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. หนFวยงานของทFานมีความ
นFาเชื่อถือและมีความสําคัญตFอ
มหาวิทยาลัย +๑  +๑  ๐ +๑  ๐ ๓ ๐.๖๐ ใช3ได3 
๓. ผู3บังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะ
เปLนผู3นําในการทํางานได3 +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 

หลักธรรมสาราณียธรรม ๖ 
ระดับความคิดเห็นของ
ผู�เช่ียวชาญท้ัง ๕ ท'าน รวม 

ค'า 
IOC 

แปลผล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑. เมตตากายกรรม 
๑. ทFานชFวยเหลือกิจธุระของ
ผู3รFวมงานด3วยความเต็มใจ +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพ
นับถือกัน ท้ังตFอหน3าและลับหลัง +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. แสดงไมตรีและหวังดีตFอเพ่ือน
รFวมงานและรFวม กิจกรรมของ
มหาวิทยาลัยสมํ่าเสมอ +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. เมตตาวจีกรรม 
๑. พูดด3วยความปรารถนาดีตFอ
เพ่ือนรFวมงาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. แนะนํา และตักเตือนกันด3วย
ความหวังดี +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. กลFาววาจาสุภาพ พูดจริงและไมF +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 



 

๒๓๖ 

 

 
 

 
 

พูดเพ่ือผลประโยชน� ท่ีจะเกิดข้ึนแกF
ตนเองฝYายเดียว 
๓. เมตตามโนกรรม 
๑. คิดและปรารถนาดีตFอเพ่ือน
รFวมงานเสมอ +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. คิดทําสิ่งท่ีเปLนประโยชน�ตFอ
เพ่ือนรFวมงาน หนFวยงาน และ
มหาวิทยาลัย +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. มีความหวังดีมองเพ่ือนรFวมงาน
และผู3บังคับบัญชาในแงFดี +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๔. สาธารณโภคิตา 
๑. แบFงปMนสิ่งของ ความดี
ความชอบด3วยความยุติธรรม +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. แจกจFายสิ่งตFางๆให3ได3มีสFวนรFวม
ใช3สอยอยFางท่ัวถึงกัน ๐ +๑  ๐ +๑  +๑  ๓ ๐.๖๐ ใช3ได3 
๓. การรFวมสุข รFวมทุกข�กันในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือหนFวยงานและ
มหาวิทยาลัย +๑  +๑  +๑  +๑  ๐ ๔ ๐.๘๐ ใช3ได3 
๕. สีลสามัญญตา 
๑. ประพฤติสุจริตดีงามเหมือนๆ 
กันในองค�กร +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. มีระเบียบวินัยเปLนแบบเดียวกัน
ในหนFวยงาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. ไมFประพฤติให3เปLนท่ีรังเกียจ 
หรือเสื่อมเสียแกFหมูFคณะ +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๖. ทิฏฐิสามัญญตา 
๑. ปรับความคิดเห็นให3มีเหตุผล
ถูกต3องเหมือนๆ กัน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. เคารพความคิดเห็นท่ีเปLนเหตุผล
ซ่ึงกันและกัน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. ยึดหลักความดีงามเปLนอุดมคติ
อยFางเดียวกันในการปฏิบัติงาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 



 

๒๓๗ 

 

ตอนท่ี ๕ ความผูกพันต'อองค%กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ%ในประเทศไทย 

ความผูกพันต'อองค%กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงฆ%ในประเทศไทย 

ระดับความคิดเห็นของ
ผู�เช่ียวชาญท้ัง ๕ ท'าน รวม 

ค'า 
IOC 

แปลผล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑. มีส'วนร'วมในกิจกรรมขององค%กร 
๑. มีความรู3สึกผูกพันอยFางแท3จริง
ตามเปWาหมายและคFานิยมของ
องค�การ +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. มีแนวโน3มท่ีจะมีสFวนรFวมใน
กิจกรรมขององค�การอยูFในระดับสูง +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. ทุFมเทกําลังกาย กําลังใจและต้ังใจ
ท่ีจะปฏิบัติงาน +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. ความรู�สึกผูกพันอย'างสูงต'อองค%กร 
๑. มีความปรารถนาทํางานใน
มหาวิทยาลัย +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. ทํางานขององค�กรให3บรรลุ
เปWาหมาย +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. เชื่อมประสานระหวFางความ
ต3องการของบุคคลให3สอดคล3องกับ
เปWาหมายขององค�การ +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. เล่ือมใสศรัทธาในเปJาหมายขององค%การ 
๑. เลื่อมใสศรัทธาในเปWาหมายของ
องค�การ +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. มีความผูกพันตFองานท่ีทํา +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. เล็งเห็นวFางานคือหนทางท่ีทํา
ประโยชน�ให3กับองค�การให3บรรลุ
เปWาหมาย +๑  +๑  ๐ +๑  +๑  ๔ ๐.๘๐ ใช3ได3 
๔. พยายามปฏิบัติงานมากข้ึน 
๑. ใช3ความพยายามมากในการ
ทํางานให3กับองค�การ +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๒. ปฏิบัติงานให3เกิดประสิทธิภาพใน
องค�กร +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 
๓. ความพยายามในการปฏิบัติงาน
เปLนตัวบFงชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค�กร +๑  +๑  +๑  +๑  +๑  ๕ ๑.๐๐ ใช3ได3 



 

๒๓๘ 

 

ค'าความเช่ือมั่น 
เรื่อง รูปแบบการสร�างความผูกพันต'อองค%กรของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลัยสงฆ%ใน

ประเทศไทย 
ผู�วิจัย นางสาวณัชชา อมราภรณ% 

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร% 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

 
 Reliability Statistics 

ตัวแปร Cronbach's Alpha N of Items 
ด3านปMจจัยท่ีมีผลตFอการปฏิบัติงาน (A1-A15) .957 15 
ด3านปMจจัยท่ีมีผลตFอความผูกพัน (B1-B12) .958 12 
ด3านหลักธรรมสาราณียธรรม ๖ (C1-C18) .957 18 
ด3านความผูกพันตFอองค�กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงฆ� (D1-D12) .957 12 
รวม .958 57 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
a1 238.79 634.026 .452 .958 
a2 238.95 628.305 .502 .958 
a3 239.05 632.946 .433 .958 
a4 238.62 623.984 .539 .958 
a5 239.05 619.796 .655 .957 
a6 239.12 612.131 .655 .957 
a7 238.82 610.621 .583 .958 



 

๒๓๙ 

 

a8 238.69 620.014 .693 .957 
a9 238.45 623.525 .571 .958 
a10 238.39 632.833 .384 .958 
a11 238.75 622.316 .469 .958 
a12 238.59 630.776 .473 .958 
a13 238.59 617.001 .664 .957 
a14 238.79 612.902 .691 .957 
a15 238.85 610.562 .728 .957 

A1_A15 238.77 621.731 .899 .957 
b1 238.22 640.781 .169 .959 
b2 238.32 627.860 .446 .958 
b3 238.15 635.004 .331 .958 
b4 238.35 634.385 .281 .959 
b5 238.25 632.494 .361 .958 
b6 238.15 639.482 .187 .959 
b7 238.29 630.181 .405 .958 
b8 238.12 641.233 .167 .959 
b9 238.22 639.600 .189 .959 
b10 238.35 645.160 .005 .959 
b11 238.09 642.095 .115 .959 
b12 237.85 640.128 .229 .959 

B1_B12 238.20 637.099 .450 .958 
c1 238.99 618.223 .700 .957 
c2 238.99 602.080 .721 .957 
c3 238.82 609.458 .680 .957 
c4 238.79 611.453 .723 .957 
c5 238.72 606.541 .788 .957 
c6 238.49 626.895 .576 .958 
c7 239.02 609.322 .768 .957 
c8 238.62 618.086 .693 .957 
c9 238.49 616.724 .729 .957 
c10 238.79 627.151 .438 .958 
c11 238.55 633.828 .242 .959 
c12 238.59 618.860 .652 .957 
c13 238.65 624.062 .525 .958 
c14 238.55 624.802 .549 .958 



 

๒๔๐ 

 

c15 238.69 617.912 .634 .957 
c16 238.19 636.892 .230 .959 
c17 238.29 636.076 .264 .959 
c18 238.62 639.929 .115 .959 

C1_C18 238.66 620.579 .906 .957 
d1 238.52 630.171 .451 .958 
d2 238.55 630.195 .402 .958 
d3 238.49 628.343 .455 .958 
d4 238.42 628.011 .506 .958 
d5 238.42 631.863 .427 .958 
d6 238.75 618.638 .627 .957 
d7 238.75 618.802 .623 .957 
d8 238.82 616.947 .723 .957 
d9 238.89 603.241 .689 .957 
d10 238.72 615.828 .672 .957 
d11 238.49 633.052 .382 .958 
d12 238.45 620.810 .607 .957 

D1_D12 238.61 622.676 .793 .957 
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ภาคผนวก ง  
รายช่ือผู�ให�ข�อมูลสําคัญในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๒๔๒ 

 

รายช่ือผู�ให�ข�อมูลสําคัญในการวิจัย 
ลําดับท่ี กลุ'มผู�บริหารและบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ตําแหน'ง 

๑. พระครูปริยัติกิตติธํารง, รศ.ดร. คณบดีคณะสังคมศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒. พระราชสุตาภรณ�, รศ.ดร. คณบดีคณะครุศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓. พระมหาจีรวัฒน� กนฺตวณฺโณ, ผศ.ดร. รองผู3อํานวยการศูนย�อาเซียนศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

๔. รศ. ดร.เติมศักด์ิ ทองอินทร� ผู3อํานวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
สาขาวิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. ดร. ญาศุมินท� อินทร�กรุงเกFา รองผู3อํานวยการสํานักงานสภา
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

๖. นางสาววิไลวรรณ อิศรเดช ผู3อํานวยการกองกิจการพิเศษ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

๗. ผศ. ดร.อิทธิพล แก3วพิลา ผู3ชFวยอธิการบดีฝYายกิจการวิทยาเขต 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

๘. ผศ. ดร. ธวัชชัย สมอเนื้อ ผู3ชFวยอธิการบดีฝYายแผนและ
งบประมาณ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

๙. รศ. ดร.สุรินทร� นิยมางกูร อาจารย�ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษาฯ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

ลําดับท่ี กลุ'มผู�บริหารและบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

ตําแหน'ง 

๑. พระมหามฆวินทร� ปุริสุตฺตโม (อามาตมนตรี) รองอธิการบดีด3านวิจัยและนวัตกรรม 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๒. พระศรีวินยาภรณ�, ดร. คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย  

๓. พระสุทธิสารเมธี, ดร. คณบดีคณะศาสนาและปรัชญา 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 



 

๒๔๓ 

 

ลําดับท่ี กลุ'มผู�บริหารและบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

ตําแหน'ง 

๔. พระมหาสมัคร มหาวีโร คณบดีคณะมนุษยศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย 

๕. พระมหาอรุณ ป�ฺญารุโณ คณบดีคณะสังคมศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย 

๖. พระศรีรัชมงคลบัณฑิต, รศ. หัวหน3าภาควิชาศาสนาและปรัชญา 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๗. พระเมธาวินัยรส อาจารย�ประจําหลักสูตร มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย 

๘. ผศ. ดร. เสถียร วิพรมหา ผู3ชFวยอธิการบดีฝYายกิจการคณะสงฆ� 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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๒๕๖ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ  
รายช่ือผู�เข�าร'วมการสนทนากลุ'มเฉพาะ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๒๕๗ 

 

รายช่ือผู�เข�าร'วมการสนทนากลุ'มเฉพาะ 
ลําดับท่ี รายช่ือผู�ทรงคุณวุฒิ ตําแหน'ง 

๑. พระมหาญาณวัฒน� ฐิติวฑฺฒโน, ผศ.
ดร.  

อาจารย�ประจําหลักสูตรพุทธบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

๒. รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม ผู3อํานวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชา
รัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

๓. รศ.ดร.เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง  รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝYายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔. รศ.ดร.สิน งามประโคน อาจารย�ประจําหลักสูตรพุทธบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. รศ.ดร.สุทธิพงษ� ศรีวิชัย อาจารย�ประจําหลักสูตรพุทธบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๖. ผศ.ดร.สุริยา รักษาเมือง อาจารย�ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
ภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  

๗. ดร.สมบัติ นามบุรี อาจารย�ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
ภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

๘. ดร.วันชัย แสงสุวรรณ อาจารย�ประจํา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย วิทยาเขตสิรินทรราชวิทยาลัย 

๙. ดร.สุพิชัย ศิริรักษ� อาจารย�ประจํา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย วิทยาเขตสิรินทรราชวิทยาลัย 
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