
 

 

บทท่ี ๒ 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยเพ่ือพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุทางพุทธจิตวิทยาการสร้างความ

สามัคคีเพ่ือทีมงานที่ประสบความส าเร็จ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้แบ่ง
ประเด็นในการศึกษาเป็นหัวข้อรวม ๕ ประเด็น คือ  ๑) แนวคิดการสร้างความสามัคคีตามหลักพุทธ
ศาสนา (ตามหลักสาราณียธรรม และ หลักอปริหานิยธรรม)  ๒) แนวคิดการสร้างความสามัคคีตาม
หลักบริหารบุคคล Theory Z ของ William Ouchi  ๓) แนวคิดทฤษฎีจิตวิทยาการสร้างแรงจูงใจ 
ของ McClelland และ ๔) กรอบแนวคิดการวิจัย  มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

๒.๑ แนวคิดการสร้างความสามัคคีตามหลักพุทธศาสนา 
ความสามัคคีเป็นเรื่องส าคัญของหมู่คณะในการท างานให้ประสบความส าเร็จ ด้วยเหตุ

ที่ว่าการท างานต้องอาศัยคนหลายคน หรือกลุ่มคนท างานร่วมกัน จึงหลีกเลี่ยงมิได้ที่อาจมีความ
คิดเห็นที่แตกต่างกันออกไป จนเป็นสาเหตุของความไม่ราบรื่นในการประสานงานระหว่างบุคคล   
กลุ่มคน หรือระหว่างองค์กร จนเป็นเหตุแห่งความขัดแย้งขยายวงกว้างออกไปได้ ทุกองค์กรจึงควรให้
ความส าคัญในการสร้างความสามัคคีในหมู่คณะเพ่ือหวังผลให้ทีมงานประสบความส าเร็จได้โดยไม่มี
อุปสรรค จากพุทธภาษิตที่ว่า “สุขา สงฺฆสฺส สามคฺคี  ความพร้อมเพรียง  ความสามัคคีแห่งหมู่เป็น
สุข” ความพร้อมเพรียงช่วยกันท างาน  และไม่มีความบาดหมาง กลมเกลียวเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  
เรียกว่า สามัคคี  เมื่อกล่าวโดยประเภทแบ่งเป็น ๒ ประเภทคือ กายสามัคคี  ความพร้อมเพรียงกัน
ด้วยก าลังกาย ๑  และจิตสามัคคี  ความพร้อมเพรียงกันด้วยน้ าใจ ๑ สามัคคีทั้งสองประเภทนี้     
ต้องอาศัยซึ่งกันและกัน แต่กายสามัคคี  ถ้าเป็นแต่เพียงก าลังกาย  น้ าใจไม่สามัคคีด้วย  เช่น คนที่อยู่
ในอ านาจของนาย  เมื่อนายบังคับก็ช่วยกันยกและลากของอันหนักให้ถึงที่ต้องการได้ เป็นแต่สามัคคี
ต่ าๆ เพราะช่วยกันท าชั่วคราวที่เขาบังคับเท่านั้น ส่วนจิตสามัคคี  เป็นคุณธรรมลึกซึ้งอาจให้ผลแรง
กว่าความพร้อมเพรียงกันแต่เพียงก าลังกาย  เพราะผู้ที่มีน้ าใจประกอบด้วยไมตรีอารีแก่กันเอง  จะมีผู้
บังคับก็ตาม  ไม่มีผู้บังคับก็ตาม ย่อมสามัคคีพร้อมใจ ช่วยกันท า ช่วยกันคิด  ให้ประโยชน์กิจส าเร็จ 



๑๓ 

โดยชื่นตาชื่นใจ  สามัคคีมีนัยพรรณนามานี้มีอยู่ในหมู่ใด หมู่นั้นสมาคมนั้น  พึงหวังแต่ความเจริญส่วน
เดียว  ไม่มีความเสื่อมทราม๑  พระราชสุทธิญาณมงคล๒ เขียนในบทความว่า ความสามัคคีเป็น
คุณธรรม  ท าหมู่ให้เจริญเป็นสุขส าราญดังนี้  ผู้ที่หวังผลคือความสุข  ควรจะบ ารุงสามัคคีธรรม       
ให้เกิดให้เป็นขึ้น  ธรรมซึ่งเป็นทางให้เกิดสามัคคีนั้น  มีมากมายหลายประเภท  แต่จะรวบรวมยกขึ้น
พรรณนาเพียง ๔ ข้อ ประกอบด้วย ๑) ทาน   ความเป็นผู้มีอัธยาศัย  อารี อารอบ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่แก่
กัน  ตามก าลังของตน  อันนี้เป็นทางให้เกิดความสามัคคีประการหนึ่ง  ความเป็นคนใจจืดเหนียวแน่น  
เห็นแต่ประโยชน์ของตนฝ่ายเดียว  เป็นเหตุท าลายความสามัคคี  ๒) เปยฺยวชฺช  ความเป็นผู้มีวาจา
อ่อนหวาน  นุ่มนวลชวนดื่มไว้ในใจ  ถึงแม้ว่าวาจาจะหยาบคาย  แต่เป็นเครื่องเตือนใจให้ประพฤติดี  
วาจาเช่นนี้  ก็ควรดื่มไว้ในใจ  อันนี้ เป็นทางให้เกิดความสามัคคีประการหนึ่ง  การพูดเสียดสี
กระทบกระทั่ง  บริภาษให้บาดใจ  เป็นเหตุท าลายความสามัคคี   ๓) อตฺถจริยา  ความประพฤติกิจ    
ที่เป็นประโยชน์ต่อกัน  คือความเป็นผู้โอบอ้อม  เห็นเขาได้ทุกข์ยากก็เอาใจช่วยและคอยถามข่าวคราว
ทุกข์สุขแห่งกันและกัน สิ่งใดที่ควรแก่ก าลังก็ช่วยเหลือไม่ดูดาย เห็นสิ่งใดผิดก็ช่วยตักเตือน ถ้าความ
เสื่อมเสียจะมีมาถึงก็ช่วยแก้ไขป้องกัน  โดยเต็มก าลัง  อันนี้เป็นทางให้เกิดความสามัคคีประการหนึ่ง  
ความดูดายเพิกเฉย  ต่อผู้ตกอับหรือกลับซ้ าเติมส่งเสริมโทษภัย  เป็นเหตุท าลายความสามัคคี        
และ ๔) สมานตฺตตา  ความเป็นผู้มีตนเสมอ  คือเป็นคนมีมารยาทเรียบร้อยไม่หยาบคาย    แม้จะมี
โภคสมบัติ  และอ านาจคุณวุฒิ  วิทยาความรู้อย่างหนึ่งอย่างใดก็ดี  ก็ไม่ดูหมิ่นผู้อ่ืนว่าเลวทรามกว่าตน
เกินไป  ประพฤติพอเหมาะแก่คุณสมบัติแห่งตน  เป็นผู้คงที่ไม่เอียงเพราะอคติ  ผู้ใดประพฤติดีก็ชม
ตามความดี  ผู้ใดประพฤติทุจริตผิดจากครองธรรมก็ว่ากล่าวสั่งสอนตามความผิดของผู้นั้น  อันนี้เป็น
ทางให้เกิดความสามัคคี  

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตโต) ๓ กล่าวไว้ในหนังสือ “พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและ
ขยายความ” สรุปได้ว่าคฤหัสถ์กราบไหว้แสดงความเคารพแก่พระภิกษุ ส่วนในหมู่คณะสงฆ์ต้องมี
ความสามัคคีกัน เพ่ือแสดงถึงความพร้อมเพรียงและเคารพกันตามล าดับความแก่อ่อนตามพรรษาของ
คณะสงฆ์ เช่น ตามล าดับอายุสมาชิกในหมู่สงฆ์ พระภิกษุผู้ที่พรรษาอ่อนกว่าจึงไหว้พระภิกษุที่แก่
พรรษากว่า การแสดงความเคารพกันตามความหมายของพระพุทธศาสนาอย่างนี้ มิใช่เป็นเรื่องแสดง 

                                                           
๑ พระเทพสิงห์บุราจารย์ (จรัญ ฐิตธมฺโม), รวมธรรมบรรยายจากหลวงพ่อ, (กรุงเทพมหานคร : 

สหธรรมมิก, ๒๕๔๗), หน้า ๔๕. 
๒ พระราชสุทธิญาณมงคล. สุขา  สงฺฆสฺส  สามคฺคี ความพร้อมเพรียง  ความสามัคคีแห่งหมู่  เป็นสุข. 

[ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.palipage.com/watam/piyapan4/K00080.htm [๒๐ ตุลาคม ๒๕๖๐]. 
๓ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ , พิมพ์ครั้งที่ ๘,

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๔๓๗. 

http://www.palipage.com/watam/piyapan4/K00080.htm


๑๔ 

ความสูงต่ า ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของเกียรติยศ อ านาจภายนอกหรือคุณธรรมภายในก็ตาม ด้านภายนอก
มองเห็นง่ายอยู่แล้วว่าเฉพาะคุณธรรมภายในคฤหัสถ์ แม้เป็นพระอริยบุคคลชั้นสูงเพียงใดก็กราบไหว้
พระภิกษุที่ยังเป็นปุถุชน ส่วนในหมู่สงฆ์ พระภิกษุผู้เป็นอริยบุคคลสูงสุดคือ เป็นพระอรหันต์ แต่อ่อน
พรรษากว่าก็แสดงความเคารพแก่ภิกษุปุถุชนผู้แก่พรรษากว่า ที่เป็นเช่นนั้น เพราะระเบียบแบบแผน
เกี่ยวกับการแสดงความเคารพหรือกราบไหว้กันอย่างนี้มีไว้ เพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อย เพ่ือความ
ดีงามและการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขของสงฆ์หรือสังคม ความเรียบร้อยดีงามของสงฆ์หรือการอยู่
ร่วมกันอย่างผาสุกของสังคมนั้น รวมอยู่ในค าว่าธรรมเป็นธรรมอย่างหนึ่ง ผู้ที่ปฏิบัติตามระเบียบหรือ
ธรรมเนียมการแสดงความเคารพเช่นนั้น ย่อมชื่อว่าเป็นการปฏิบัติเพ่ือความเรียบร้อยดีงามของสงฆ์ 
หรือพูดอย่างสั้นๆ ว่าปฏิบัติเพื่อเชิดชูธรรม ซึ่งเท่ากับว่าปฏิบัติด้วยความเคารพธรรมนั่นเอง  

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ๔  ท่านยังได้กล่าวถึง ความสามัคคีของมนุษย์ว่าสามารถ
ปฏิบัติได้เพ่ือการอยู่ร่วมกันในสังคม เพ่ือความสงบสุข ความเจริญของโลก มนุษย์ทุกคนสามารถ
ร่วมมือกันมีความสมัครสมานสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการสร้างสรรค์โลกได้ด้วย การปฏิบัติ
ตนตามหลักพรหมวิหาร ๔ ประการแก่ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา เพราะหลักธรรมดังกล่าวนี้ 
พระพุทธเจ้าทรงสอนไว้เพ่ือให้มนุษย์ทุกคนเป็นพรหม คือเป็นผู้สร้ างสรรค์อภิบาลโลก ช่วยกัน
บ ารุงรักษาโลกนี้ให้มีสันติสุข ด้วยเรี่ยวแรงความพากเพียรของมนุษย์เอง โดยไม่ต้องรออ านาจของ   
เทพเจ้าหรืออ านาจวิเศษใดๆ มาบันดาลให้  

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) ๕  กล่าวถึง หลักสาราณียธรรม ซึ่งเป็นหลักธรรมที่ท า
ให้เกิดความสามัคคี หลักการอยู่ร่วมกัน ธรรมเป็นที่ตั้งแห่งความให้ระลึกถึงกัน ประกอบด้วย          
๑) เมตตากายกรรม (ความมีเมตตา) คือ มีปรารถนาให้เพ่ือนร่วมงานเป็นสุข หวังดีและจริงใจต่อกัน
เสมอ รู้จักถนอมน้ าใจกัน  ๒) เมตตาวจีกรรม (มีวาจาไพเราะ) คือ ติดต่อสื่อสารกันด้วยถ้อยค าสุภาพ 
มีสัมมาคารวะตามวัยวุฒิ คุณวุฒิ  ช่วยแนะน าสิ่งที่เป็นประโยขน์ มีความหวังดีจริงใจทั้งต่อหน้าและ
ลับหลัง (เนื่องจากเป็นเรื่องเก่ียวกับความสามัคคีในการท างาน จึงเน้นเมตตาวจีกรรม ที่การพูดจาด้วย
วาจาไพเราะ เพราะจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจะไม่มีค าตอบของผู้เชี่ยวชาญพูดถึง เรื่ องการกล่าวค า
เพ้อเจ้อ หลอกลวง พูดปดเป็นประเด็นในการท างานร่วมกัน แต่กลับเน้นการพูดจาไพเราะเป็น
ส่วนมาก)  ๓) เมตตามโนกรรม (มองกันในแง่ดี) คือ ไม่เพ่งโทษ ไม่ต าหนิหรือว่าร้ายกันทั้งต่อหน้าและ 

                                                           
๔ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), กรณีธรรมกาย, พิมพ์ครั้งที ่๑๕, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์อ าไพ, 

๒๕๔๒), หน้า ๓๒๖. 
๕ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๙, 

(นนทบุรี : บริษัท เอส.อาร์.พริ้นติ้ง แมส โปรดักส์ จ ากัด), หน้า ๒๐๑. 



๑๕ 

ลับหลัง  ๔) สาธารณโภคิตา (มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่) คือ มีใจกว้างรู้จักการแบ่งปันทั้งสิ่งของ ที่หาได้
ด้วยความสุจริต และความรู้ที่ตนเองมี เป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีแก่กัน   ๕) สีลสามัญญตา 
(ประพฤติตนดีงาม) คือ เป็นผู้มีศีล ๕ เป็นที่ตั้งในการด าเนินชีวิต ถึงแม้ศีลอาจไม่สมบูรณ์ในอัตราเต็ม 
๑๐๐  แต่ก็ไม่อยู่ในลักษณะที่กระท าผิด หรือท าความเดือดร้อนต่อตนเองและผู้อ่ืน  มีความประพฤติ
สุจริตดีงามถูกต้องตามระเบียบวินัย ไม่ เห็นแก่ตัวไม่ท าตนให้ เป็นที่น่ารังเกียจ ของหมู่คณะ            
๖) ทิฏฐิสามัญญตา (มีความคิดเห็นตรงกัน) คือ มีความประพฤติสุจริตดีงามถูกต้องตามระเบียบวินัย 
ไม่เห็นแก่ตัว ไม่ท าตนให้เป็นที่น่ารังเกียจ ของหมู่คณะ  

เมื่อมีความรักความสามัคคีในหมู่คณะ ย่อมก่อให้เกิดความสุขในการท างาน คนที่มี
ความสุขในการท างาน คือคนที่มีคุณค่าในตนเอง ในทางตรงข้าม ผู้ที่มีความรู้สึกว่ามีคุณค่าในตนเอง
ต่ า ชอบเปรียบเทียบว่าตนเองด้อยกว่าผู้อ่ืน มักจะเป็นคนที่ไม่มีความสุข จะเห็นว่าความรู้สึกมีคุณค่า
ในตนเองมีความส าคัญต่อการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุขและท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ความไว้วางใจ ความมีน้ าใจอันดี มีความสัมพันธ์ที่ดี ล้วนเป็นสิ่งส าคัญที่จะก่อเกิดความสามัคคี     
การท างานร่วมกันกับผู้อ่ืน จึงจ าเป็นที่จะต้องรู้สึกดีกับเพ่ือนร่วมงาน อันเป็นจุดส าคัญของการสร้าง
มิตรภาพอันดี และก่อเกิดความสุขใจในการท างานร่วมกันเป็นผลตามมา บัณฑิตจะพยายามไม่เพ่ง
โทษใคร ไม่คอยจับผิดใคร ตรงกันข้าม บัณฑิตจะคอยเพ่งโทษตนเอง จับดีผู้อ่ืนอยู่เป็นนิจเหมือนถอน
วัชพืชออกจากใจ การจะจับดี หรือจับผิดต้องท าให้เป็น ต้องมีโยนิโสมนสิการ๖   

 พระมหากฤษฎา กิตฺติโสภโณ,ดร.๗  กล่าวถึงการสร้างความปรองดองว่า ต้องรู้จัก     
จับแง่มุมคิดให้เป็นและน ามาสอนตนได้ หลักธรรมในการอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข ๖ หลัก ของการ
ปรองดองสมานฉันท์ เพ่ือการบริหารหมู่คณะให้ถึงความเจริญ มีสันติสุขสอดคล้องสนับสนุนกับหลัก
สาราณียธรรม ๖ ซึ่ง ขยายให้เข้าใจในเรื่องการท างาน อันประกอบด้วย  ๑) หลักความถูกต้อง 
กล่าวคือ ผู้น าหรือผู้ปกครอง /ผู้บริหารทุกระดับพึงปฏิบัติให้ถูกต้องตามหลัก “ธรรม” และเว้นขาด
จากการปฏิบัติ “อธรรม” ๒) หลักความเหมาะสม รู้จักยืดหยุ่น ผ่อนหนัก ผ่อนเบา โดยไม่เสีย
หลักการ อาศัยหลัก  สัปปุริสธรรม ๗ คือ ความเป็นผู้รู้จักพิจารณาเหตุ สังเกตผล ความเป็นผู้รู้จัก
บุคคล รู้จักฐานะของตน รู้จักประชุมชน รู้จักกาลเวลาที่เหมาะสม และรู้จักประมาณในการบริโภค  
ใช้สอยทรัพย์ ให้คุ้มค่าไม่สูญเปล่า เป็นต้น ๓) หลักความบริสุทธิ์ กาย วาจา ใจด้วยธรรมปฏิบัติ
ดังกล่าว  
                                                           

๖ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน์ ฉบับประมวลศัพท์, พิมพ์ครั้งที่  ๒๐, 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ผลิธัมม์. ๒๕๕๖), หน้า ๓๓๖. 

๗ พระราชญาณวิฐ, ๒๕๕๘, อ้างถึงใน พระมหากฤษณา กิตฺติโสภโณ (แซ่หลี) ดร., “การสร้างความ
ปรองดองสมานฉันท์ ด้วยการขับเคลื่อน โครงการหมู่บ้านรักษาศีล ๕ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา”, รายงานวิจัย,
(สถาบันวิจัยพุท ศาสตร์:มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน้า ๑๒-๑๓.  



๑๖ 

ด้วยการปฏิบัติงาน ด้วยใจซื่อ มือสะอาด โปร่งใส ตรวจสอบได้  ๔) หลักความยุติธรรม 
กล่าวคือ ปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความเที่ยงธรรม ตามหลักนิติรัฐ นิติธรรม ชื่อว่า “ยุติธรรม” ให้เสมอหน้า
กัน ไม่เลือกปฏิบัติด้วยความล าเอียง หรืออคติ ๔  ๕) หลักพรหมวิหารธรรม (คุณธรรมเครื่องอยู่ของ
ผู้ใหญ่) คือปฏิบัติต่อกันด้วยเมตตาพรหมวิหาร ปรารถนาให้ผู้อื่นเป็นสุข กรุณาพรหมวิหาร ปรารถนา
ที่จะให้ผู้มีทุกข์พ้นทุกข์ มุทิตาพรหมวิหาร  พลอยยินดีที่ผู้อ่ืนได้ดีมีสุข ไม่อิจฉาริษยากัน และอุเบกขา
พรหมวิหาร มีใจมัธยัสถ์เป็นกลาง วางเฉย เมื่อผู้อ่ืนถึงซึ่งความทุกข์หรือความวิบัติ อันช่วยอะไรมิได้ 
และไม่ดูถูกเหยียดหยาม ซ้ าเติม และ ๖) หลักความเสียสละ ผู้น าคน หรือนักปกครอง/ นักบริหาร 
เป็นผู้มีอ านาจเหนือผู้อ่ืน พึงลดมานะ ละทิฐิ ด้วยความเสียสละความสุขส่วนตน และสละความเห็นแก่
ตัว เพื่อประโยชน์สุขของหมู่คณะ และ/หรือ เพ่ือประเทศชาติและประชาชนโดยรวม 

พระมหาเกียนเฮง ธมฺมสาโร๘ เขียนในบทความว่า  การอยู่ร่วมกันของคนหมู่มาก ที่มี
พ้ืนฐานสภาพแวดล้อมทางสังคมต่างกัน ชาติชั้นวรรณะและ การศึกษา  เมื่อมาอยู่รวมกันเป็นหมู่คณะ 
จ าเป็นต้องอาศัยการบริหารที่เป็นตัวประสานท าความเข้าใจซึ่งกันและกัน เพ่ือให้การด ารงอยู่ร่วมกัน
เป็นไปได้ด้วยดี มีความสามัคคีกลมเกลียวสมานฉันท์ หากเป็นตรงกันข้ามย่อมท าให้เกิดความ
แตกแยกเป็นกลุ่มเล็กบ้างใหญ่บ้างจนกระทั่งกลายเป็นปฏิปักษ์ต่อกันไปในที่สุด 

 ท่านพุทธทาส อินฺทปญฺโญ๙  ดังค าสอนของท่านพุทธทาสภิกขุ ที่ว่า “เขามีส่วนเลวบ้าง
ช่างหัวเขา จงเลือกเอาส่วนดีเขามีอยู่ เป็นประโยชน์โลกบ้างยังน่าดู ส่วนที่ชั่วอย่าไปรู้ของเขาเลย    
จะหาคนมีดีโดยส่วนเดียว อย่ามัวเที่ยวค้นหาสหายเอ๋ย เหมือนเที่ยวหาหนวดเต่าตายเปล่าเลย ฝึกให้
เคยมองแต่ดีมีคุณจริง” 

ชัยวัฒน์ อัตพัฒน์ และวิธาน สุชีวคุปต์๑๐  ได้กล่าวไว้ในหนังสือเรื่อง “หลักการด ารงชีวิต
ในสังคม” สรุปได้ว่าความสามัคคี หมายถึง ความพร้อมเพรียงกัน คนตั้งแต่สองคนขึ้นไปมีความ
คิดเห็นร่วมกัน และมีความรักใคร่ต่อนับถือกันปฏิบัติหน้าที่ร่วมกัน จนท าหน้าที่ได้ส าเร็จเรียกว่า      
มีความสามัคคี ความสามัคคีมีประเด็นที่ต้องพิจารณาอยู่ ๒ ประเด็นคือ การแสดงออกทางการท างาน 

                                                           
๘ พระมหาเกียนเฮง ธมฺมสาโร (แซ่ลี), “พุทธวิธีการบริหารคณะสงฆ์ในพระพุทธศาสนาเถรวาท: 

ศึกษาเฉพาะกรณีการใช้หลักอุเบกขา”, ใน รวมบทความวิทยานิพนธ์หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต และพุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต, หน้า ๙๐. .รวบรวมและจัดพิมพ์โดยพระมหาสมบูรณ์  วุฑฺฒิกโร และ อภิชาติ พรสี่ , 
(กรุงเทพมหานคร: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒).  

๙ ค าสอนท่านพุทธทาส อินฺทปญฺโญ, ค าคม ๑๐๘, “มองแต่แง่ดี”, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: www.ค า
คม ๑๐๘.com. [๒๓ ตุลาคม ๒๕๕๙]. 

๑๐ ชัยวัฒน์  อัตพัฒน์  และวิธาน สุ ชีวคุปต์ , หลักการด ารงชีวิตในสั งคม , พิมพ์ครั้ งที่  ๔ , 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๓๘), หน้า ๑๔๙. 



๑๗ 

และความนึกคิดทางจิตใจ เพ่ือความสะดวกในการศึกษาก็จะขอแบ่งความสามัคคีออกเป็น ๒ อย่าง 
ได้แก่ ความสามัคคีทางกาย กับทางใจ  

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต) ๑๑ กล่าวถึง หลักอปริหานิยธรรม ๗ คือ ธรรมอัน   
ไม่เป็นที่ตั้งแห่งความเสื่อม เป็นไปเพ่ือความเจริญฝ่ายเดียว ส าหรับหมู่ชนหรือผู้บริหารบ้านเมือง 
ประกอบด้วย  ๑) หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ ๒) พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม 
พร้อมเพรียงกันท ากิจที่พึงท า ๓) ไม่บัญญัติสิ่งที่ไม่บัญญัติไว้ (อันขัดต่อหลักการเดิม) ไม่ลบล้างสิ่งที่
บัญญัติไว้ (ตามหลักการเดิม) ถือปฏิบัติมั่นตามหลักวัชชีธรรม (หลักการ) ตามที่วางไว้เดิม ๔) ท่านผู้ใด
เป็นผู้ใหญ่ในชนชาววัชชี เคารพนับถือท่านเหล่านั้น เห็นถ้อยค าของท่านว่าเป็นสิ่งอันควรรับฟัง      
๕) บรรดากุลสตรี กุลกุมารีทั้งหลาย ให้อยู่ดีโดยมิถูกข่มเหง หรือฉุกคร่าขืนใจ ๖) เคารพสักการบูชา
เจดีย์ (ปูชนียสถานและปูชนียวัตถุ ตลอดถึงอนุสาวรีย์ต่างๆ ของวัชชี (ประจ าชาติ) ทั้งหลาย         
ทั้งภายในและภายนอก   ไม่ปล่อยให้ธรรมิกพลี ที่เคยให้เคยท าแก่เจดีย์เหล่านั้นเสื่อมทรามไป        
๗) จัดให้ความอารักขา คุ้มครอง ป้องกัน อันชอบธรรม แก่พระอรหันต์ทั้งหลาย (ในทีนี้กินความกว้าง 
หมายถึงบรรพชิตผู้ด ารงธรรมเป็นหลักใจของประชาชนทั่วไป) ตั้งใจว่า ขอพระอรหันต์ทั้งหลายที่ยังมิ
ได้มา   พึงมาสู่แว่นแคว้นโดยผาสุก อปริหานิยธรรม ๗ ประการนี้ พระพุทธเจ้าตรัสแสดงแก่เจ้าวัชชี
ทั้งหลาย ผู้ปกครองรัฐโดยระบอบสามัคคีธรรม (Republic) ซึ่งรัฐคู่อริยอมรับว่า เมื่อชาววัชชียัง
ปฏิบัติธรรมนี้ จะเอาชนะด้วยการรบไม่ได้ นอกจากจะให้การเกลี้ยกล่อมหรือยุแยกแตกสามัคคี  

เสนอ อัศวมันตา๑๒ ได้สรุปในงานวิจัยว่า การน าหลักอปริหานิยธรรมไปเป็นแนวทางใน
การบริหารการจัดการองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี พบว่าเป็นแนวทางบริหารเพ่ือให้การท างาน
เป็นระบบ ระเบียบ/ค าสั่งสามารถน าไปปฏิบัติเป็นรูปธรรมบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ชัดเจน
โดยยึดหลักค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมและส่งเสริมระบบคุณธรรมให้มีการท างานเป็นทีม ความสมาน
สามัคคี เคารพผู้ใหญ่ ไม่รื้อทิ้งระเบียบกฎเกณฑ์ที่ถูกต้องชอบธรรม รักษาประเพณีวัฒนธรรม
จริยธรรมอันดีงามขององค์กร และร่วมรับประโยชน์สูงสุดจากการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลทางปฏิบัติการต่อไปอย่างยั่งยืน 

                                                           
๑๑ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต), พจนานุกรมพุทธศาสน์ ฉบับประมวลศัพท์ , พิมพ์ครั้งที่  

๒๐, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ผลิธัมม์. ๒๕๕๖), หน้า ๒๑๑-๒๑๒. 
๑๒ เสนอ อัศวมันตา, “รูปแบบการบริหารจัดการตามหลักอปริหานิยธรรม ขององค์การบริหารส่วน

จังหวัด นนทบุรี” ดุษฎีนิพนธ์ สาขารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๘ 

สรุปได้ว่าหลักธรรมอันก่อเกิดความสามัคคีในการท างานเพ่ือทีมงานที่ประสบ
ความส าเร็จ คือ หลักสาราณียธรรม จากการศึกษางานเอกสาร สามารถสรุปปัจจัยตัวแปรที่เป็น
องค์ประกอบของความสามัคคีตามหลักพุทธศาสนา ดังภาพที่ ๒.๑ 

 
ภาพที่ ๒.๑  แสดงตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของการสร้างสามัคคีตามหลักพุทธศาสนา 

 

๒.๒ แนวคิดการสร้างความสามัคคีตามหลักการบริหารจัดการงานบุคคล 
การสร้างความส าเร็จของทีมงาน ต้องพิจารณาจากปัจจัยทั้ง ๒ ประการคือ การ

ปฏิบัติการของทีมงาน (Teamwork Performance) และประสิทธิภาพของทีมงาน (Teamwork 
Effectiveness) ซึ่ ง Teamwork Performance สามารถสังเกตได้จาก การด าเนินการของการ
กระท างานให้ส าเร็จที่เกิดขึ้นในทีม ในขณะที่ Teamwork Effectiveness หรือประสิทธิผลของทีม 
จะเป็นผลลัพธ์ที่ได้ และทีมงานที่มีประสิทธิผลจะสามารถสร้างงานที่มีผลลัพธ์ที่ส าเร็จสูงสุด หรือสูง
กว่าระดับมาตรฐานของผลประกอบการที่คาดหวังไว้๑๓  Kezsbom et al ได้สรุปถึงปัจจัยที่จ าเป็นต่อ
ความส าเร็จของทีมงาน ดั งต่อไปนี้  ๑ ) ต้องมีการก าหนดเป้ าหมายในการท างานร่วมกัน                 
๒) ให้ความรู้สึกว่าสมาชิกในทีมงานเป็นเสมือนเจ้าของกิจการมีพันธสัญญาร่วมกัน มีความเป็นตัวของ
ตัวเองในการท างานรวมกัน  ๓) มีพันธสัญญาทีจ่ะช่วยกันแก้ปัญหา ร่วมกันตัดสินใจ เพื่อผลประโยชน์
ของทีมงาน ๔) มีความรับผิดชอบเป็นหน่วยงาน๑๔   Covey ได้เขียนเกี่ยวกับล าดับขั้นตอนที่จะ     
ก่อเกิดประสิทธิผลของทีมงาน เริ่มจาก ความเคารพหรือให้เกียรติซึ่งกันและกัน พัฒนาต่อไปเป็น

                                                           
๑๓ Henderson and Walkinshaw, “Team Effectiveness: A Case Study of a Fast-Growing 

Private Educational Organization in the UAE”, Journal of Education and Practice www.iiste.org 
(UAE), ISSN 2222-1735 (Paper) ISSN 2222-288X. Vol.4, No.22, 2013: 141-148. 

๑๔ Kezbom et al ( 1989), referred by Nurhisayah Azmy, “The role of team 
effectiveness in construction project teams and project performance”, Doctor of Philosophy, 
Civil Engineering, (Lowa Ames, Lowa State University, 2012), pp. 141-148. 

http://www.iiste.org/


๑๙ 

ความไว้วางใจ และเกิดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ จนก่อให้เกิดความส าเร็จของทีมงาน๑๕  ดังภาพ
ต่อไปนี้ 

 
 ภาพที่ ๒.๒  ล าดับขั้นตอนที่จะก่อเกิดประสิทธิผลสู่ความส าเร็จของทีมงาน 

  ที่มา :  ข้อมูลจาก A Simple sequence of events required in achieving teamwork      
 and team synergy discovered  by Covey (1989) 

 
Parker ได้เพ่ิมเติมบุคลิกภาพ ๑๒ ประการของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ที่สามารถน ามา

ปรับใช้ได้หลายรูปแบบ อาทิเช่น ใช้เพ่ือประเมินสถานการณ์ปัจจุบัน ใช้เพ่ือวินิจฉัยจุดแข็งและ
จุดอ่อนของทีมงาน และในช่วงท้ายของโครงการสามารถวิเคราะห์โครงการและพัฒนาแผนการท างาน
ในอนาคตเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในองค์รวม ดังตาราง ที่ ๒.๑ 
ตารางท่ี ๒.๑  บุคลิกของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ตามแบบของ Parker (2008) 

บุคลิก บรรยายความหมาย 
เป้าหมายที่ชัดเจน วิสัยทัศน์, ภารกิจ, เป้าหมาย หรืองานของทีม ต้องมีการระบุชัดเจนและ

ยอมรับทั่วกันเพื่อใช้เป็นแผนการปฏิบัติงาน 
การไม่มีพิธีรีตอง บรรยากาศดูไม่เป็นทางการ ให้ความรู้สึกสบาย ผ่อนคลาย ไม่ตรึงเครียด

หรือสร้างความเบื่อหน่าย 

การให้ความร่วมมือ มีการสนทนากันมากขึ้น และทุกคนถูกกระตุ้นให้มีส่วนร่วม 
การฟัง สมาชิกใช้เทคนิคการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น มีการถาม มีการถอด

ใจความส าคัญ และสรุปเพื่อสนทนากัน 
ความขัดแย้งท่ีงดงาม เป็นความขัดแย้ง แต่ทีมงานรู้สึกไม่กังวลและไม่มีการแสดงการ

หลีกเลี่ยง ทุกอย่างราบรื่น และไม่มีข้อขัดแย้ง  
 

                                                           
๑๕ Covey Stephen (1989) , referred by David Yukelson.  Principles of effective team 

building interventions in sport, Sport Journal of Applied Psychology, Volume 9, 1997 issue 1. A 
direct services approach at Penn State University: 14 Jan 2008: 73-96. 



๒๐ 

บุคลิก บรรยายความหมาย 

ใช้ เสียงข้างมากในการ
ตัดสินใจ 

ส าหรับการตัดสินใจที่ส าคัญ เป้าหมายจัดเป็นสาระส าคัญแต่ไม่
จ าเป็นต้องเป็นการยอมรับโดยเอกฉันท์ด้วยการสนทนาแบบเปิดเผยเพื่อ
รับฟังความคิดเห็นของทุกคน และเลี่ยงการลงคะแนนเสียงอย่างเป็น
ทางการเพื่อง่ายต่อการประนีประนอม 

สื่อสารกันโดยเปิดเผยและ
วางใจกัน 

สมาชิกในทีมงานรู้สึกมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเนื้องาน
เช่นเดียวกับการปฏิบัติงานของทีมงาน มีความเชื่อใจกันมากเป็นสอง
เท่า, การสื่อสารลักษณะนี้ยังสามารถท าได้ภายนอกการประชุม  

มีการมอบหมายงานและ
เข้าใจบทบาทท่ีชัดเจน 

มีความชัดเจนของบทบาทของสมาชิกในทีม เมื่อมีการท างานใดๆจะมี
การมอบหมายงานที่ชัดเจนให้ยอมรับและด าเนินการ งานจะถูกจัดแบ่ง
ออกไปอย่างยุติธรรม 

มีการแบ่งปันภาวะผู้น า แม้ว่าทีมงานจะมีผู้น าอย่างเป็นทางการก็ตาม แต่ภาวะผู้น าจะสลับ
เปลี่ยนไปตามโอกาสขึ้นกับภาวะแวดล้อม, ความต้องการของหมู่คณะ 
และความช านาญของสมาชิกในทีม รูปแบบผู้น าอย่างเป็นทางการ 
พฤติกรรมที่เหมาะสม และความช่วยเหลือจะสร้างมาตรฐานทางบวก 

ความสัมพันธ์ภายนอก ทีมงานใช้เวลาในการพัฒนาความสัมพันธ์หลักภายนอก ระดมก าลังของ
ทรัพยากร และสร้างความน่าเชื่อถือกับผู้เกี่ยวข้องที่ส าคัญในส่วนอ่ืนๆ
ขององค์กร 

รูปแบบทีห่ลากหลาย ทีมงานจะมีขอบเขตของชนิดของผู้เกี่ยวข้อง รวมถึงสมาชิกในทีมที่เน้น
ในเรื่องของความใส่ใจในเนื้องาน การตั้งเป้าหมาย เน้นที่ขั้นตอนและ
ค าถามเก่ียวกับทีมงานว่าจะท างานอย่างไร 

การประเมินค่าตนเอง มีการวัดผลว่าการท างานเป็นอย่างไรเป็นระยะๆ และมีอะไรที่มารบกวน
ประสิทธิภาพของงานบ้าง 

ที่มา : Parker’s Characteristics of and effective team (2008) อ้างใน Nurhidayah Azmy ๑๖   
 

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพมักจะด าเนินตามหลักโครงสร้ างพ้ืนฐาน (Input-Process-
Output – IPO) ซึ่งเริ่มตั้งแต่ ปี ๑๙๘๗ โดย Driskell et al. และได้พัฒนาตามระยะเวลา ทีมงานที่มี

                                                           
๑๖ Nurhidayah Azmy, The role of team effectiveness in construction project and 

project performance, (A Thesis of Doctor of Philosophy, Major Civil Engineering Construction 
Engineering & Management, Lowa State University, 2012), pp. 21-22.  



๒๑ 

ประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ ต้องแบ่งปันความเข้าใจกัน มีการกระตุ้นการด าเนินงาน มีการ
วางเป้าหมายที่เหมาะสม และมีการตัดสินใจ นอกจากนี้ยังมีการศึกษาหาความรู้มีการส่งผลกระทบ   
มีทักษะ และทัศนคติ ของสมาชิกในทีมงาน เช่นเดียวกับมุมมองของผู้น า ดังแผนภาพ โมเดลทีมงานที่
มีประสิทธิภาพ ของ Blendell et al. (2001)  ซึ่งจะสังเกตได้ว่า ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ของ
งานวิจัยต่างประเทศ ก็อ้างถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ หรือความส าเร็จของงาน ที่คล้ายกันคือ ต้องมี
ภาวะผู้น าที่ดี มีประสบการณ์ มีการจัดวางองค์ประกอบหรืองานจัดจ่ายงานที่ดี มีทัศนคติที่ดี          
มีขั้นตอนการด าเนินงานที่ถูกต้องเหมาะสม เมื่อผ่านกระบวนการที่ประกอบด้วยความรู้ มีผู้น าที่ดี    
มีพฤติกรรมการสื่อสารที่ชัดเจน และมีการสร้างแรงจูงใจ การสร้างแรงจูงใจ เพ่ือสร้างบรรยากาศการ
ท างานที่ดี ที่ชัดเจน ย่อมส่งผลให้ผลลัพธ์ที่ได้ดี เกิดความพึงพอใจของคนท างาน ได้รับสินค้าในเวลาที่
เหมาะสม มีความแน่นอนในระบบแจ้งเตือน และเกิดความผิดพลาดขึ้นน้อย นั่นย่อมส่งผลให้ทีมงาน
ประสบความส าเร็จได้ดี  

 
  
ภาพที่ ๒.๓  โมเดลทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ของ Blendell et al. (2001) 



๒๒ 

ที่ ม า  :  Team Effectiveness Model from Blendell et al.  (2001)  อ้ า ง ใ น  Nurhidayah    
Azmy. 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
ในผลการวิจัยของ Inka Isotalo๑๗  ยังสรุปเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ดี ที่ประสบความส าเร็จ

ควรมีคุณสมบัติคือ มีความสามารถในการจ่ายงาน มีความรู้เรื่องเทคโนโลยี เข้าใจความละเอียดอ่อน
ของวัฒนธรรมที่แตกต่างกันของที่ท างานต่างถิ่น สามารถรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกในทีมงาน  
สามารถระบุกลยุทธ์ที่ชัดเจนที่จะเอาชนะความท้าทายต่างๆ ในการท างาน  มีทักษะในการสื่อสาร
รูปแบบต่างๆ ต้องมีคุณภาพจิตใจที่มีความเคารพตามล าดับอ านาจโดยธรรมชาติ  สามารถสร้าง
แรงจูงใจ มีความไว้วางใจ สร้างจิตวิญญาณความเป็นทีมงาน ที่จะแบ่งปันความรู้ความสามารถกันได้  
สามารถที่แนะน าคนในทีมแม้อาจจะมีปัญหาในเรื่องภาษาที่ต้องสื่อสารกัน มีพั นธสัญญาที่จะ
ช่วยเหลือกันแม้จะมีอุปสรรคของวัฒนธรรมที่แตกต่าง สามารถที่จะตรวจสอบการกระท าเกี่ยวกับการ
กระตุ้นให้เกิดแรงการผลักดันการส่งถ่ายอ านาจ และให้เกิดการประชุมแบบเผชิญหน้า มีความเข้าใจ
ทักษะการจัดการทีม ทักษะการเจรจาต่อรองในระดับความทะเยอทะยานที่ต่างกันของคนท างาน     
มีความสามารถบริหารจัดการระดับความเหมาะสมการบริหารจัดการในทีม  

ผู้น าที่ดียังต้องยินดีรับการเปลี่ยนแปลง และพร้อมที่จะปรับปรุงทีมงานบนพ้ืนฐานที่
เหมาะสม และต้องมีความพร้อมอย่างต่อเนื่องที่จะปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานจากจุดที่
ยืน  ที่ต้องให้ความส าคัญกับผู้น าทีมเนื่องจาก ผู้น าทีมเป็นคนที่จะสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นใน
ทีมงาน เมื่อมีความไว้วางใจกันในทีมงาน ความร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจจะเกิดขึ้นจากระดับล่าง 
(ระดับปฏิบัติการ) ขึ้นมา ทีมงานจะไม่สามารถปฏิบัติงานได้ดีหากปราศจากความไว้วางใจ ความเชื่อ
ใจกัน ซึ่งความไว้วางใจที่กล่าวมาสามารถแบ่งเป็นหมวดส าคัญ ๓ หมวด หรือเรียกว่า The Three Cs 
ประกอบด้วย  ๑) Trust of Character  คือความไว้ใจในบุคลิก เมื่อมีความวางใจนี้ สมาชิกในทีมจะ
มั่นใจว่าทุกคนในทีม จะมีความซื่อสัตย์ต่อผู้อ่ืนและจะกระท าเช่นที่คนอ่ืนคาดหวังไว้ มีความใส่ใจใน
ความสนใจของคนอ่ืน ก่อเกิดเป็นความสัมพันธ์ที่ดี  ๒) Trust of Communication คือ มิใช่เพียง
การสื่อสารระหว่างกันและกัน แต่ยังเป็นความต้องการ การโต้ตอบในทางจิตวิญญาณที่ส่งผลต่อการ
เรียนรู้ที่จะเกิดพัฒนาให้เติบโตกันอย่างลึกซึ้ง จนสัมผัสได้วางเป็นการสื่อสารกันอย่างซื่อสัตย์จริงใจ 
และรู้สึกมีอิสระที่จะแก้ไขในสิ่งที่อาจกระท าผิดพลาดออกไป และ ๓) Trust of Capability คือ     
การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมใช้ความรู้มาสร้างสรรค์ความแตกต่าง สมาชิกจะสร้างความไว้วางใจ

                                                           
๑๗ Inka Isotalo, “Successful Leadership in Virtual Teams”, Master’s Thesis in 

Management and Organization International Management, (University of VAASA, 2013), 
Abstract. 



๒๓ 

ด้วยทักษะความสามารถที่ก่อเกิดเป็นความรู้ใหม่ เป็นเสมือนนวัตกรรมในทีมที่จะน าไปใช้แข่งขัน
ภายนอกได้๑๘ ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าไม่ว่าจะเป็นไปตามหลักหรือทฤษฎีทางตะวันตก หรือตะวันออก 
ความส าเร็จของทีมงานก็มีองค์ประกอบที่คล้ายคลึงกัน เช่น การมีเป้าหมายของงานที่ชัดเจน มีความ
ไว้วางใจเมตตาต่อกันและกัน มีการสื่อสารที่ดีและชัดเจน มีผู้น าที่ดี มีทัศนคติที่ดีต่องานและองค์กร 
และเป็นองค์กรที่ไม่เกิดความขัดแย้ง มีความร่วมมือร่วมใจกัน มีการกระจายงานที่ดี  ซึ่งคุณสมบัติ
เหล่านี้ ก็ไม่แตกต่างจากหลักพุทธศาสนาที่พระสัมมาสัมพุทธเจ้าได้ตรัสสอนมานานกว่า ๒,๖๐๐ ปี
แล้ว 

สืบเนื่องมาจากการศึกษาเรื่องความต้องการของมนุษย์ ตามทฤษฎีของ Abraham 
Maslowเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจของมนุษย์  (Maslow’s Hierarchy of needs) จะเริ่มจากการ
ตอบสนองความต้องการเป็นระดับๆ โดยเริ่มจาก   ๑) Physiological need  คือ ความต้องการทาง
กายภาพ เช่น อากาศ น้ า อาหาร  ๒) Safety need ต้องการความปลอดภัยของชีวิตและทรัพย์สิน  
๓) Belongingness or Love need ต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ  ๔) Self Esteem 
ต้องการความเคารพนับถือ เกิดความภูมิใจในตนเอง  และ ๕) Self-actualization ความสมบูรณ์ของ
ชีวิต Maslow’s Hierarchy of needs ช่วยให้บรรดาผู้จัดการเข้าใจการสร้างแรงจูงใจให้ทีมงาน แต่
ความเข้าใจเรื่องความต้องการที่จะท าให้พนักงาน หรือลูกจ้างสามารถท างานเพ่ิมให้ได้แรงจูงใจที่
สูงขึ้น เพ่ือให้ได้ผลผลิตของเนื้องานที่สูงขึ้นตามมา  Douglas McGregor นักจิตวิทยาสังคมศาสตร์ได้
ศึกษาเรื่องทฤษฎี X และ Y เกี่ยวกับทฤษฎีการจัดการ (Theory of Management) ซึ่ง Theory X 
จัดเป็นทฤษฎีที่มองการจัดการแบบยุคเก่า (Traditional view of Management) มองว่าคนเราไม่
ชอบท างาน จ าเป็นต้องควบคุมให้ท างานให้เป็นไปตามเป้าหมาย หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบส่วนบุคคล 
ในขณะที่ Theory Y เป็นทฤษฎีที่ปรับความต้องการของบุคคลและเป้าหมายขององค์กรเข้าด้วยกัน 
โดยมองว่า การท างานก็เหมือนธรรมชาติที่คนเล่นหรือพัก บุคคลสามารถมีเป้าหมายของตนเองและ
ท างานไปตามเป้าหมายนั้นได้ โดยมีการให้รางวัลเป็นผลลัพธ์เมื่อสามารถท างานตามเป้าหมายที่วางไว้ 
บุคคลจะยอมรับและค้นหาความรับผิดชอบ และสามารถที่จะแก้ปัญหาในขั้นตอนการท างานได้ และ
ในอุตสาหกรรมยุคใหม่ก็จะใช้แต่ด้านที่ เป็นศักยภาพความปราดเปรื่องของบุคคล ๑๙  ต่อมา
ศาสตราจารย์วิลเลี่ยม โอชิ  (William Ouchi) ชาวอเมริกัน เชื้อสายญี่ ปุ่นแห่งมหาวิทยาลัย
แคลิฟอร์เนีย ลอสแองเจลิส (University of California at Los Angeles- UCLA)  ได้ศึกษาการ
                                                           

๑๘ Dennis Reina.  Michelle Reina, David Hudnut, MIA, “ Why trust is critical to team 
success” Center for Creative Leadership, Research Report, pp 6-7. 

๑๙ M.E. Drushal, “Motivational Components of Theory Z Management: An Integrative 
Review of Research and Implications for The Church”, [Online], Source http://biblicastudies. org. 
uk/pdf/ashland_theological_journal/18-2-08/pdf. [25 May, 2017]. 

http://biblicastudies/


๒๔ 

บริหารงานของบริษัทอเมริกันทั้งในประเทศสหรัฐอเมริกา และในประเทศญี่ปุ่น เมื่อ ค.ศ.๑๙๗๓ โดย
ทุนอุดหนุนของ The National Commission on Productivity ต่อมาค.ศ. ๑๙๘๑ ได้ เขียน 
“ทฤษฎี Z: ชาวอเมริกันพบความท้าทายของชาวญี่ปุ่นอย่างไร  (Theory Z: How American meet 
the Japanese Challenge) ได้รับการยอมรับในวงการบริหารองค์การ โด่งดังมาก บริษัทต่างๆ และ
ธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกาตื่นตัว หันมาสนใจหาค าตอบ สาเหตุที่ญี่ปุ่นประสบความส าเร็จทาง
เศรษฐกิจสูงที่สุดในโลก จนเป็นประเทศมหาอ านาจทางเศรษฐกิจ  ทฤษฎี Z เน้นความร่วมมือในการ
ท างานของคน และเน้นหลักของมนุษยสัมพันธ์เป็นส าคัญ ถ้าเขามีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ
หน่วยงาน จนเป็นที่กล่าวขวัญกันมากในสหรัฐอเมริกา และประเทศตะวันตกอ่ืนๆ ลักษณะส าคัญของ
ทฤษฎี Z Ouchi ไม่ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมทางธุรกิจแบบญี่ปุ่นจะเป็นกลยุทธ์ที่ดีที่สุดส าหรับบริษัท
อเมริกัน เพียงแต่เขาน าเทคนิคการท างานแบบญี่ปุ่นมาปรับใช้กับองค์กรของอเมริกัน เขาน าเรื่อง
คนท างานต้องการมีความสุข มีความสัมพันธ์ที่ดีในที่ที่เขาท างานอยู่ พวกเขาต้องการการสนับสนุนที่ดี
จากองค์กร ต้องการสิ่งแวดล้อมที่ดีในการท างาน เสมือนเป็นครอบครัว มีวัฒนธรรมองค์กรที่ให้
ความส าคัญของการท างาน วินัย การสั่งงาน มีจิตที่มีความรับผิดชอบ และส านึกของการใช้
ความสามารถ เพ่ือให้พวกเขาได้รับความไว้วางใจ ว่าสิ่งเหล่านี้คือคุณสมบัติของคนท่ีท างานดี ๒๐ คือ 

การบริหารงานตามทฤษฎี Z ให้ความส าคัญกับคนงานในองค์การทุกคน ตระหนักในชีวิต
ของคน เน้นมนุษยสัมพันธ์ คนงานจะท างานอย่างมีประสิทธิภาพและให้ความร่วมมือกับองค์การ    
ถ้าคนเข้าใจเป้าหมายของหน่วยงานและมีความรู้สึกเป็นเจ้าของของหน่วยงาน เขาจะให้ความร่วมมือ
กับหัวหน้างาน ทุ่มเทท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยเพ่ิมผลผลิตให้องค์การ เกิดการยอมรับนับถือ
อีกด้วย Ouchi ได้ศึกษาคุณลักษณะส าคัญขององค์การที่บริหารงานแบบ ทฤษฎี Z มีดังนี้ ๑) ทุกคน
รบัผิดชอบร่วมกัน (Collective responsibility) ๒) เน้นการจ้างระยะยาว(Lifetime employment) 
๓) ไม่เน้นความสามารถเฉพาะด้าน (Non-specialized career paths)  ๔) มีการตัดสินใจร่วมกัน 
(Consensual decision making) ๕) ระบบการคุมไม่มีรูปแบบ (Implicit control mechanism) 
๖) ดูแลเอาใจใส่คนงานทุกด้าน (Holistic concern)  และ ๗) ประเมินผลงานและเลื่อนต าแหน่งแบบ
ค่อยเป็นค่อยไป (Slow evaluation and promotion)  ทฤษฎี Z เป็นการผสมผสานกันระหว่างการ
สั่งงานลงล่าง (Top down) กับแบบลูกน้องเสนอขึ้น (Bottom Up) ซึ่งก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมกัน
มากขึ้น 
 
 

                                                           
๒๐ Massie, Joseph L, and John Douglas, Managing: A Contemporary Introduction, 

(Englewood Cliffs: Simon & Schuster Company, 1992), p.48.  



๒๕ 

ตารางที่ ๒.๒  ตารางเปรียบเทียบการบริหารงาน แบบอเมริกัน แบบญี่ปุ่น และแบบ Theory Z ๒๑ 

ประเด็น แบบอเมริกัน แบบญ่ีปุ่น แบบ Theory Z 
การสิ้นสุดการจ้างงาน เป็นการจ้างงานช่วงสั้น 

เน้นการปลดพนักงาน 
จ้างงานยาวนาน ไม่มี
การปลด 

จ้างงานนาน  

อัตราการพิจารณาเลื่อนขั้น ท ากันบ่อย ช้า และค่อยเป็นค่อย
ไป 

ช้า และค่อยเป็นค่อย
ไป 

จ านวนของความพิ เศษ
หรือเฉพาะเจาะจง 

พิจารณาพนักงานที่มี
ความสามารถเฉพาะ
ด้านนั้น 

พิจารณาพนักงานที่
ต้องมีความสามารถใน
การพัฒนาทุกด้านใน
องค์กร 

ให้พนักงานเรียนรู้ทุก
มุมมองจากองค์ร 

การตัดสินใจ ตัดสินใจส่วนบุคคล ตัดสินใจร่วมกัน ต้อง
ให้ทีมร่วมพิจารณา 

ตัดสินใจร่วมกัน เน้นที่
คุณภาพเป็นหลัก 

ความรับผิดชอบ เน้นตัวบุคคล
รับผิดชอบ 

ร่วมรับผิดชอบเป็นทีม เน้นตัวบุคคลรบัผิดชอบ 

ความเกี่ยวข้องกับพนักงาน เน้นที่เนื้องานเท่านั้น เน้นไปถึงชีวิต
พนักงานทั้งชีวิต 

เน้นที่ตัวพนักงานและ
ครอบครัวของเขา 

ที่มา :  Addison-Wesley Publishing Company.Inc., ปรับจาก “How American Business 
    can meet the Japanese Challenge By William Ouchi- Theory Z” 

 
เมื่อลองเปรียบเทียบว่าท าไมถึงเลือกทฤษฎี Z มาใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ เพราะข้อดีของ

ทฤษฎี Z สามาถก่อให้เกิดผลทางจิตใจ ที่ก่อเกิดผลผลิตในการท างานที่ดีกว่าการใช้ ทฤษฎี X และ 
Y ดังพอสรุปได้ตามตารางต่อไปนี้ 

 
 
 
 
 

                                                           
๒๑ Addison-Wesley Publishing Company.Inc., “Adapted from William Ouchi, Theory Z 

– How American Business can meet the Japanese Challenge”  Reported by permission of 
Perseus Books Publishers, (a member of Perseus Books, L.L.C, 1981), p. 58. 



๒๖ 

  ตารางท่ี ๒.๓  ตารางการเปรียบเทียบสาระส าคัญของ Theory X,Y,Z๒๒ 

                    McGregor         William Ouchi 

Theory X Theory Y            Theory Z 
๑.มองคนในแง่ร้าย 
๒.คนไม่ชอบท างาน 
๓.หัวหน้าต้องสั่งการจึงท างาน 
๔.คนงานไม่เหมาะกับการที่จะ 
   ไปวางแผนท างาน 

๑.มองคนในแง่ดี 
๒.ตามธรรมดาคนจะขยันตั้ งใจ
ท างาน มีความรับผิดชอบ 
๓.ท างานตามที่เขามีจิตส านึก 
๔.หัวหน้าต้องดูแลและติดตามผล
บ้าง 

๑.ร่วมมือกันท างาน 
๒.คิดแก้ปัญหาร่วมกันของทุกคนใน  
ทีมงาน 
๓.รับผิดชอบร่วมกัน ไม่ ใช่เฉพาะ
ผู้บริหารคนเดียว 
๔.ทุกคนมีความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน 

ที่มา : วีระพรรณ จันทร์เหลือง, มนุษยสัมพันธ์ 
 

ความสุขจากการท างานเกิดขึ้นจากอารมณ์ทางบวก สนับสนุนด้วยทฤษฎีของ แมเนียน 
(Manion) ที่กล่าวว่า ความสุขในการท างานเป็นการแสดงอารมณ์ในทางบวก เกิดความสนุกสนาน 
แสดงพฤติกรรมให้เกิดการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความคิดสร้างสรรค์ การตัดสินใจที่ดี สัมพันธภาพ
ที่ดี เกิดความรักในงานและมีความยึดมั่นในองค์การสูง โดยแบ่งองค์ประกอบของการท างานไว้ ๔ 
องค์ประกอบ คือ การติดต่อสัมพันธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน และการเป็นที่ยอมรับ 
นอกจากนี้ความสุขในการท างานมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยน
รูปแบบการบริหารงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากท างาน จัดสภาพแวดล้อมที่จูงใจให้
อยากจะท างาน ผลที่ตามมาของความสุขในการท างาน คือ ผลงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้๒๓  
หลักการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข โดยการท างานร่วมกันก่อให้เกิดความรัก ความสามัคคี มีกติกา
การท างาน ประกอบด้วย  ๑) มุ่งม่ันตั้งใจในงาน และรับผิดชอบต่อหน้าที่  ๒) ปฏิบัติตามระเบียบของ
องค์กร  ๓) ตรงต่อเวลา  ๔) สามัคคีมีน้ าใจ  ๕) เปิดใจยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนอย่างมีเหตุผล   
๖) เสียสละ จริงใจ ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ๗) ยิ้มให้กัน สัมพันธ์ดี วจีไพเราะ ๘) บ ารุงขวัญ สร้างสรรค์
ก าลังใจ ๙) มีความคิดสร้างสรรค์มุ่งมั่นร่วมในพัฒนา และ ๑๐) เจ้าหน้าที่ทุกคนรักความยุติธรรมและ

                                                           
๒๒ วีระพรรณ จันทร์เหลือง, มนุษยสัมพันธ์,  (กรุงเทพมหานคร: โอ เอส พริ้นติ้ง เฮ้าส์, ๒๕๕๙), 

หน้า ๘๙-๙๐. 
๒๓ Manion,J. , Joy at work, Creating a positive workplace, Journal of nursing 

administration, 2001, 33 (12): 126-143.  



๒๗ 

เสมอภาคในการท างาน๒๔ จึงจ าเป็นที่คนท างานร่วมกันจะต้องมีพ้ืนฐานการมองตนเพ่ือการพัฒนาตน 
มีวิธีการที่น่าสนใจ ดังนี้ ๑) ทุกครั้งที่เราท าอะไรผิดพลาด ล้มเหลว หรือพ่ายแพ้ต่อชีวิต ก่อนอ่ืนขอให้
เราหันเข้ามองตนและส ารวจความบกพร่องของตนเอง มองดูว่าเรายังมีขวัญและก าลังใจหรือไม่ และ
เราจะลุกขึ้นมาได้อย่างไร  ๒) จงหมั่นส ารวจตัวเองเป็นครั้งคราว อย่างน้อยสัปดาห์ละ ๑ ครั้ง แล้วดู
ว่าตนเองพัฒนาตนเองได้เพียงใด ท าทุกๆวันให้มีคุณค่า ๓) ในการมองตนเองที่ดี คือ การส ารวจ
อุปนิสัยที่ดีและไม่ดีของตนเอง จงท าเป็นตาราง ๒ ช่อง เขียนอุปนิสัย บุคลิกภาพและความสามารถ
ของตน แล้วเปรียบเทียบระหว่างนิสัยที่ดี และไม่ดีสิ่งไหนมากกว่ากัน แล้วหมั่นแก้ไขทุกๆครั้งที่มอง
ตนเอง  ๔) มีเศษกระดาษเล็กๆ สักแผ่นหนึ่ง ก่อนนอนเขียนกิจกรรมที่ต้องท า หรือพึงท าตามล าดับ
ความส าคัญ แล้ววันต่อมาดูว่าท าได้หมดหรือไม่ และให้เขียนด้วยว่า เรามีอุปนิสัยที่อยากแก้ไข
อะไรบ้าง เช่น (๑) ความตื่นเช้า  (๒) ควรออกก าลังกาย เป็นต้น  ๕) เราได้ละสิ่งไม่มีประโยชน์ ท าให้
สุขภาพกาย สุขภาพใจดีหรือไม่  ๖) ในวันๆหนึ่ง เราได้อ่านหนังสือ หรือหาความรู้อะไรให้ตนเองบ้าง
หรือไม่ เพราะไม่เช่นนั้นเราจะกลายเป็นคนที่ล้าหลังเพ่ือนฝูง  ๗) ในสายตาของคนใกล้ชิด เช่น 
ครอบครัว เรามีการปรับปรุงตนเองให้สามารถเป็นที่พ่ึงของครอบครัวหรือไม่ เราเป็นสาเหตุที่ท าให้คน
รอบข้างเดือดร้อนหรือไม่  ๘) ก่อนนอน เราควรสวดมนต์ให้แก่สรรพสัตว์ หรือไม่ มีการท าจิตใจให้
ผ่องใสด้วยการนั่งสมาธิบ้างหรือไม่ มีการแผ่เมตตาบ้างไหม เพื่อลดความเห็นแก่ตัวลงเพียงไร ๙) ชีวิต
แต่ละวันเราเป็นสุขหรือทุกข์เกิดจากอะไร เราสันโดษและหาความสุขจากสิ่งที่เรามี หรือใฝ่สูงจนเกิน
ควร หรือไม่  เราก าลังเดินสู่จุดหมายของชีวิตหรือไม่   และ ๑๐) เราลดละ “อัตตา”   หรือ          
“ตัวกู ของกู” ลงได้เพียงใด๒๕ 

สรุปได้ว่าการบริหารบุคคลตาม Theory Z ของ William Ouchi เป็นวิธีการที่เหมาะใน
การสร้างความสามัคคีในทีมงาน เพ่ือการสร้างความส าเร็จ เนื่องด้วยปัจจัยส าคัญคือ การปกครองดูแล
ทีมงานเหมือนพ่ีน้องและสร้างความรู้สึกว่าพวกเขาเป็นเจ้าของกิจการ 
 

๒.๓ แนวคิดทฤษฎีจิตวิทยาการสร้างแรงจูงใจ  
แรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการหรือ ความอยาก สามารถที่จะแบ่งออกได้เป็น ๒ ฝ่าย

ตามองค์ประกอบของการเกิดที่สัมพันธ์กับหลักทางพุทธศาสนา ถ้าเกิดจากความต้องการที่มีฐานมา

                                                           
๒๔ พัชรพรรณ ช่ืนสงวน, “ความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณ ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง และ

ความสุขในการท างานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน บริษัทการบินไทยจ ากัด (มหาชน)”, รายงานวิจัย, (สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๔), หน้า ๓๙. 

๒๕ ปราณี รามสูต และจ ารัส ด้วงสุวรรณ, พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาคน, (กรุงเทพมหานคร:       
โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, ๒๕๔๕), หน้า ๑๒๕-๑๒๙ . 



๒๘ 

จากอกุศลมูล ๓ อย่างคือ ความโลภ ความโกรธ และความหลง ถือว่าเป็นแรงจูงใจฝ่ายไม่ดี คือ ตัณหา 
ซ่ึงประกอบด้วย ๑) ความอยากได้กาม สิ่งเร้าที่กระตุ้นวิญญาณ (จิต) ให้คิดอยากได้ ให้รักใคร่         
๖ อย่าง ได้แก่ รูป เสียง กลิ่น รส สิ่งสัมผัสทางกายและสิ่งสัมผัสทางใจ (กามตัณหา)  ๒) ความอยาก
ให้กามนั้นยังยืนอยู่กับตนตลอดไป (ภวตัณหา)  ๓) ความอยากให้กามนั้นพ้นไปจากตน (วิภวตัณหา) 
เมื่อเกิดความอยากก็ต้องดิ้นรนแสวงหา ครั้นได้มาแล้วก็อยากให้สิ่งนั้นอยู่กับตนเองตลอดไป เมื่อเวลา
ผ่านไปกลับเกิดความเบื่อหน่าย ก็อยากให้สิ่งนั้นไปเสียให้พ้น และแสวงหาสิ่งใหม่ที่ต้องการไม่มีสิ้นสุด 
จากความจริงของชีวิตในเรื่องนี้  มนุษย์มีความต้องการ มีความอยากได้ อยากมี อยากเป็น โดยเฉพาะ
เรื่องวัตถุสิ่งของ เช่น เมื่อไม่มีรถ แค่คิดว่ามีรถจักรยานยนต์ก็เป็นสุขใจแล้วจะสะดวกสบายขึ้นในการ
เดินทาง เมื่อได้แล้วกลับพอใจสักพัก ก็หาเหตุให้ตนเองว่า ต้องการมีรถยนต์สักคัน เพราะเวลาฝนตก
จะสะดวกขึ้น สามารถไปไหนกับทั้งครอบครัว แล้วก็ตั้งหน้าท ามาหากิน เพ่ือซื้อหาวัตถุสิ่งของที่ตน
ต้องการอย่างไม่มีสิ้นสุด หากความต้องการที่มีฐานมาจากกุศลมูล ๓ อย่าง คือ ความไม่โกรธ ความไม่
โลภ และความไม่หลง ถือว่าเป็นแรงจูงใจในฝ่ายดี คือ ฉันทะ การสร้างความสามัคคี จ าเป็นต้องสร้าง
แรงจูงใจฝ่ายกุศลมูล เพ่ือก่อเกิด ฉันทะ เช่นการรักงานที่ท า เพ่ือสร้างความส าเร็จในการท างานเป็น
ทีม ดังนั้นผู้น าหลายองค์กร จึงให้ความส าคัญในเรื่องการสร้างแรงจูงใจ และให้ความส าคัญ ว่าเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่ช่วยสร้างความสามัคคีในการท างานเพ่ือทีมงานที่ประสบความส าเร็จ เพราะพุทธศาสนา
ถือว่าความคิดเป็นหัวหน้าใหญ่ในการกระท าทุกอย่าง จึงจ าเป็นที่จะต้องมีหลัก โยนิโสมนสิการ คอย
ก ากับความคิดตลอดเวลา และสร้างแรงจูงใจฝ่ายกุศลมูล ให้เกิดเป็นฉันทะ ๒๖ คุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดีนั้นจะช่วยส่งผลต่อองค์กรที่ส าคัญ ๓ ประการ คือ ๑) ช่วยพัฒนางานขององค์กร ๒) ช่วย
เพ่ิมขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการท างาน ๓) คุณภาพชีวิตการท างาน
จะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน๒๗ อย่างเช่น ท่านผู้เชี่ยวชาญ C1 ได้ให้ความเห็นจาก
ประสบการณ์ของท่านว่า  ท่านเลือกใช้วิธีการตั้งรางวัลเป็นทีม ให้สูงกว่า การให้รางวัลเฉพาะบุคคล 
เพ่ือต้องการกระตุ้นให้เกิดการท างานที่ร่วมแรงร่วมใจกัน ให้เกิดความสามัคคีที่ส่งผลให้เกิด
ความส าเร็จที่สามารถวัดด้วยปริมาณงานที่มากกว่า  ลดเวลาท างานลงได้ และก่อเกิดความสุขใน
ทีมงาน๒๘  ดังบทสัมภาษณ์ ท่านผู้เชี่ยวชาญ A3 ที่กล่าวว่า จ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจเพราะคน

                                                           
๒๖ มนตรี สืบด้วง, แรงจูงใจในทัศนะทางพุทธศาสนา Man’s Motivation from The Buddhist 

Perspective, วารสารศิลปศาสตร์, ปีท่ี ๗ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๕๐): ๑๐๑. 
๒๗ สมศักดิ์ มากบุญ, “ภูมิปัญญาชาวบ้าน กระบวนการเรียนรู้และแนวคิดในการจัดการศึกษาของผู้

ทรงภูมิปัญญา จังหวัดลพบุรี”, รายงานวิจัย, (ส่วนงานวิจัยและพัฒนา สถาบันวัฒนธรรมการศึกษา : ส านักงาน
คณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ, ๒๕๔๔), หน้า ก-ข. 

๒๘ สมัภาษณ์ ทอง กุญธัญวัฒน์, เจ้าของและกรรมการจัดการ วีที แหนมเนือง อุดรธานี, ๒๘ มีนาคม 
๒๕๖๐. 



๒๙ 

เปรียบเสมือนบัว ๔ เหล่า จึงจ าเป็นต้องมีสิ่งกระตุ้นให้เกิดฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ที่แตกต่างกัน
ออกไป และควรที่การสร้างแรงจูงใจทั้งทางบวก และทางลบ หรือมีการให้รางวัลและท าโทษ ตามที่
พระพุทธเจ้าทรงตรัสว่า นิคฺคณฺเห นิคฺคหารห  ปคฺคณฺเห ปคฺคหารห   คือควรชมคนที่ควรชม  และข่ม
คนที่ควรข่ม๒๙ ซึ่งสอดคล้องการน าหลักทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  (Achievement 
Motivation) ของ  McClelland มาสร้างแรงจูงใจในการท างานของทีมงานเพ่ือ สร้างความสามัคคี 
อันจะน าไปสู่ความส าเร็จ McClelland ได้แบ่งแรงจูงใจเป็น ๓ ชนิด คือ ๑) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
(Need for Achievement-nAch) เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะไปยังเป้าหมาย ปรับปรุงการ
กระท า เน้นผลลัพธ์ (Results) ซึ่งมักจะเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการมีวินัยของตนเอง การรักษาเวลา 
ความรับผิดชอบและมีศูนย์กลางความคิดอยู่ที่การใฝ่ความสัมฤทธิ์  ๒) แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Need for 
Affiliation-nAff) เป็นความปรารถนาของบุคคลที่ต้องการ มีเพ่ือน เป็นสมาชิกของกลุ่มและเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความเป็นเพ่ือนมนุษย์  ๓) แรงจูงใจใฝ่
อ านาจ (Need for Power-nPow) เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะคอยควบคุมบุคคล ทรัพยากร
หรือสิ่งแวดล้อมต่างๆ   เพราะความส าเร็จในการท างานสามารถวัดผลจาก ผลผลิตสูงหรือต่ า คุณภาพ
งานที่ท าดีหรือด้อย ยอดขายขึ้นหรือตก พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูงหรือต่ า ความสามารถ
ในการแข่งขันการคู่แข่งมากหรือน้อย จึงจ าเป็นที่ ผู้บริหารหรือผู้น าองค์กร ต้องใส่ใจให้ความส าคัญใน
การสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้เกิดแรงผลักดันให้บุคคลกระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางไปสู่เป้าหมายที่
ต้องการ ซึ่งสามารถสรุปเรื่องการสร้างแรงจูงใจที่สอดคล้องกับงานวิจัยนี้ดังภาพต่อไปนี้    

  
 

ภาพที่ ๒.๔  แสดงการวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ตามทฤษฎีแรงจูงใจ ของ McClelland  

                                                           
๒๙ สัมภาษณ์  พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส รศ.ดร. , รักษาการผู้ ช่วยอธิการบดีฝ่ายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ผู้อ านวยการ วิทยาลัยพระพุทธศาสตร์นานานาชาติ, ๒๓ พฤษภาคม 
๒๕๖๐. 



๓๐ 

                  จากการศึกษางานเอกสาร สามารถสรุปปัจจัยตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของความ        
 

สามัคคีตามหลักการบริหารบุคคล และหลักจิตวิทยา ดังภาพที่ ๒.๕ 
 

 
 
ภาพที่ ๒.๕ แสดงตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของการสร้างสามัคคีตามหลักการบริหารบุคคล และหลัก

จิตวิทยา 
การศึกษาเอกสาร ท าให้ได้ตัวแปรองค์ประกอบการสร้างความสามัคคี ตามหลักพุทธ

จติวิทยา ที่สามารถสรุปเป็นรูปภาพได้ดังภาพที่ ๒.๖ 

 
 
ภาพที่ ๒.๖ แสดงตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของการสร้างสามัคคีตามหลักพุทธจิตวิทยา 



๓๑ 

๒.๒.๔ ข้อมูลจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จักรวาล  สุ ข ไมตรี๓๐ ได้ ศึ กษ าเรื่ อ ง วัฒ นธรรมองค์ การตามหลั กสั งคห วัตถุ

(Organizational Culture Based on Sangkahavattu 4) สรุปผลการวิจัยได้ว่า สภาพปัญหาของ
วัฒนธรรมองค์การในสังคมไทยเกิดจากคนในองค์การเป็นส าคัญ ซึ่งมี ๔ ประการ คือ ๑) ปัญหาอัน
เกิดจากการขาดการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การแบ่งปัน และการให้อภัยซึ่งกันและกัน โดยคนในองค์การมัก
ขาดการสงเคราะห์ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การแบ่งปัน การเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกัน การกระจายงานยังมี
น้อย ความรักความสามัคคีในหมู่คณะยังขาดความชัดเจน แก่งแย่งชิงดี ชิงเด่นกัน การอุทิศเวลาให้กับ
การท างานมีน้อย อิจฉาริษยา นินทาว่าร้ายต่อกัน ๒) ปัญหาอันเกิดจากการขาดการใช้ค าพูด โดยคน
ในองค์การมักใช้ค าพูดในการสื่อสารที่เป็นไปในลักษณะที่ไม่สุภาพ ไม่ไพเราะ ไม่อ่อนหวาน ไม่น่าฟัง
ต่อเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งท าให้เกิดความเสื่อมศรัทธาในตัวผู้พูด ๓) ปัญหาอันเกิดจากการขาดจิตสาธารณะ 
ท าเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม โดยมีลักษณะการท างานเป็นแบบต่างคนต่างท าเพ่ือให้มีผลงานเป็นของ
ตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของตน ขาดความซื่อตรง ซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่การงานของตนเอง    
ต่อผู้อ่ืน หรือแม้กระทั่งต่อครอบครัวของตนเอง โดยทุจริตคิดอยากได้โดยไม่ค านึงความถูกต้องดีงาม 
และ ๔) ปัญหาอันเกิดจากการขาดการวางตนให้เหมาะสม และมีความเสมอภาค ไม่ยึดมั่นอยู่ใน
ศีลธรรมอันดี มีความประพฤติไม่เสมอต้นเสมอปลาย แบ่งแยกหรือเลือกที่รักมักที่ชัง เลือกปฏิบัติ    
ไม่ว่าจะเป็นในด้านการปฏิบัติงาน หรือเรื่องส่วนตัว ความสามัคคีและความร่วมมือร่วมใจในการ
ปฏิบัติงานของคนในองค์กรมีน้อย ใช้อ านาจ หน้าที่ของตนเองกระท าความผิด ขาดความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่ของตนเอง โดยใช้อ านาจที่มีอยู่เพื่อสนองตอบต่อความต้องการของตนเองและพวกพ้อง   

แนวทางแก้ไขวัฒนธรรมองค์การตามหลักสังคหวัตถุ ๔ มีอยู่ ๔ ประการ คือ ๑) ด้าน
ทาน โดยคนในองค์การควรมีการประพฤติปฏิบัติ ในการเป็นผู้รู้จักให้ รู้จักการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ
แบ่งปันเพ่ือส่วนรวมอย่างเหมาะสม ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน ให้ก าลังใจกัน ให้อภัยซึ่งกันและกัน 
ให้ความรู้ ความสามารถ ศิลปวิทยา สอนทักษะในการปฏิบัติงานให้เกิดความเชี่ยวชาญ จัดแบ่ง
ภาระหน้าที่ในการปฏิบัติอย่างชัดเจน กระจายงานอย่างเหมาะสม มีการฝึกอบรม จัดการประชุม
ร่วมกัน ส่งเสริมให้เกิดความรัก ความเมตตา เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน และ
เสนอแนะในสิ่งที่ควรพัฒนา ปรับปรุงแก้ไขในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ๒) ด้านปิยวาจา โดยคนใน
องค์การควรเป็นผู้ที่ใช้ค าพูดในการสื่อสารด้วยถ้อยค าหรือวาจาที่สุภาพ ไพเราะ อ่อนน้อม ถ่อมตน 
อ่อนหวาน น่าฟังที่ก่อให้เกิดความสามัคคี มีประโยชน์ ถูกกาลเทศะ เกิดความประทับใจ พูดด้วย

                                                           
๓๐ จักรวาล สุขไมตรี, “วัฒนธรรมองค์การตามหลักสังคหวัตถุ ๔”, สังคมศาสตร์ปริทรรศน์, ปีที่ ๕ 

ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๕๙): ๑๓๙-๑๕๒. 
 



๓๒ 

ความเต็มใจ จริงใจทั้งต่อหน้า และลับหลัง ไม่พูดหยาบคาย ก้าวร้าว ส่อเสียด แนะน าสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ มีเหตุผล ชักจูงใจให้ปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม เกิดความสมานสามัคคีในหมู่คณะ รักใคร่นับถือ 
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และถ่ายทอดทักษะความรู้ด้วยการสื่อสารที่ถูกต้องเป็นแบบอย่างที่ดี ในการ
สื่อสารที่สุภาพ หลีกเลี่ยงค าพูดที่ท าให้เกิดความขัดแย้งหรือท าร้ายกัน  ๓) ด้านอัตถจริยา โดยคนใน
องค์การ ควรรู้จักและปฏิบัติตนในการท าประโยชน์ต่อผู้อ่ืน ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลือด้วยแรงกาย 
หรือแรงใจ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการต่างๆ เพ่ือส่วนรวมอย่างสม่ าเสมอ  และ ๔) ด้านสมานัตตตา 
โดยคนในองค์การต้องเป็นผู้ที่ครองตน วางตนให้มีความเหมาะสม ถูกกาลเทศะ ไม่ประพฤติปฏิบัติใน
สิ่งที่ไม่ดีทั้งต่อหน้า และลับหลัง รู้จักการประพฤติปฏิบัติตนให้สามารถเข้ากับผู้อ่ืนได้ วางตนเสมอต้น
เสมอปลาย มีความเสมอภาคเท่าเทียมกันต่อคนทุกเพศ ทุกวัย ไม่ถือตัว ไม่แบ่งแยก ไม่เลือกที่รักมักที่
ชัง ไม่เอาเปรียบ ร่วมทุกข์ ร่วมสุข ร่วมรับรู้ ร่วมแก้ไขปัญหา เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน และวาง
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้พบเห็น ส่งเสริม สนับสนุนให้คนในองค์การอยู่ร่วมกันด้วยความรักความ
สามัคคี ไม่มีอคติต่อกัน มีระบบความยุติธรรมที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม ส่งเสริมให้คนในองค์การรู้จักการ
แยกแยะเรื่องส่วนตัวจากเรื่องงานไม่เลือกปฏิบัติ 

ชลภัสสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร๓๑  ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน: กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร  พบว่าตัวแปรทั้ง ๓ ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน คือ ๑) ความไม่
ชัดเจนในงาน ๒) การรับรู้การเมืองในองค์กร และ ๓) อัตราเงินเดือน และสวัสดิการทั้งสามปัจจัย
ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน ทั้งสิ้น โดยปัจจัย
ด้านเงินเดือน และสวัสดิการ เป็นตัวพยากรณ์ที่สาคัญมากที่สุด จะเห็นว่า การรับรู้ว่ามีการเมือง    
คือความขัดแย้งในทีมงาน ไม่ว่าจะเป็นบุคลากรในระดับใดก็ตาม เป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากร
เกิดความอยากลาออกจากงานเช่นกัน 

ชินกร น้อยค ายาง และ ปภาดา น้อยค ายาง๓๒  ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนี
ความสุขในการท างานของบุคลากรในส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยได้
ผลการวิจัย ว่า ความสุขของบุคลากรในที่ท างานอยู่ในระดับปานกลางโดยมีปัจจัยที่ส่งผล ๓ ประการ

                                                           
๓๑ ชลภัสสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วง

โซ่อุปทาน : กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร”,บทความดุษฎีบัณฑิต 
สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร Veridian E-Journal ฉบับภาษาไทยสาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์ 
และศิลปะ ปีท่ี ๘ ฉบับ ที่ ๑  (มกราคม – เมษายน ๒๕๕๘): ๑๘๕-๒๐๐.   

๓๒ ชินกร น้อยค ายาง และ ปภาดา น้อยค ายาง, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนีความสุขในการท างานของ
บุคลากรในส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, รายงานการวิจัย , (ส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๕), หน้า ๘๙-๙๒. 



๓๓ 

ที่สนับสนุนงานวิจัยนี้ คือ ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ แบบเอ ที่มีความสามารถในการต่อสู้กับอุปสรรคจะมี
ความสุขในการท างานมาก, ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ คือมีความอดทน มานะพยายาม มีความ
รับผิดชอบ มุ่งมั่นที่จะท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายและภูมิใจในความส าเร็จของงานจะท างานอย่างมี
ความสุข  และปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน สัมพันธภาพดีในที่ท างาน สามารถแก้ปัญหาได้ดีสามารถ
ท างานเป็นทีมปัจจัยที่ท าให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุข มากที่สุดอันดับแรก คือ เพ่ือนร่วมงานมี
ความเป็นมิตร และการได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้ที่มีสัมพันธภาพที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานจะ
ประสบความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือก็สามารถสร้างความสุขในที่ท างานได้
ตามแนวคิดทฤษฎีของมาสโลว์  สภาพแวดล้อมในที่ท างาน ก็มีผลต่อความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างานเช่นกัน 

พระครูนิกรสุนทรกิจ (สมพงษ์ นุ่มสกุล) ๓๓  ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาวิเคราะห์เรื่องความ
สามัคคีในคัมภีร์เถรวาทได้ข้อสรุปว่า ความส าคัญของความสามัคคีตามแนวคิดและคุณลักษณะเรื่อง
ความสามัคคีในคีมภีร์พระพุทธศาสนาเถรวาท แบ่งได้เป็น ๒ ประเด็นคือ ความหมายที่ปรากฎ และ
ความหมายโดยอรรถในพระวินัยปิฎก ได้กล่าวอ้างถึง ๑) สังฆราชี คือความร้าวฉานของหมู่สงฆ์ ท า
โดยพระภิกษุเท่านั้น คนอ่ืนท าไม่ได้  ๒) สังฆเภท คือ ความแตกกันของหมู่สงฆ์ท าลายพระสงฆ์ผู้
พร้อมเพรียงกันในสีมาเดียวกัน ในวัด วัดใดวัดหนึ่งให้แตกเป็นหมู่เหล่าจนถึงไม่ร่วมอุโบสถสังฆกรรม 
๓) สังฆสามัคคี คือการเอาพระธรรมวินัย เป็นต้น มากล่าวตามความจริงช่วยให้เกิดความสมานฉันท์มี
ความพร้อมเพรียงกันในการท าสังฆกรรมต่างๆในพระสุตตันตปิฎก ที่กล่าวใน จูฬสิงคสาลสูตร ว่าด้วย
เหตุแห่งความสามัคคีหมายเอาการตั้ง กายกรรม วจีกรรม และมโนกรรมที่ประกอบด้วยเมตตาในมิตร
สหายและคนทั้งหลายในสังคม โดยไม่ถือว่าตนเป็นใหญ่กว่าคนอ่ืน รู้จักให้ เกียรติ ให้ความส าคัญกับ
ผู้อ่ืน  และในพระอภิธรรมปิฎก ได้กล่าวถึงสามัคคีในลักษณะของการถาม -ตอบเกี่ยวกับการเกิดขึ้น
ของอันตรายที่เกิดจากไฟทั้ง ๓ อย่างคือ ไฟราคะ (ความอยาก) ไฟโทสะ (ความพยาบาทอาฆาต)    
ไฟโมหะ (ความหลงงมงาย) นอกนั้นยังศึกษาเกี่ยวกับหลักธรรมที่ก่อให้เกิดความสามัคคีตามแนว
พระพุทธศาสนา ประกอบด้วย หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักสาราณียธรรม ๖ และหลักอปริหานิยธรรม ๗  

พระอธิการวิศวพงศ์ ธีรปญฺโญ (คงเพ็ง)๓๔ ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาวิเคราะห์สามัคคีธรรม
ที่ปรากฎในพระพุทธศาสนาเถรวาทว่า ความสามัคคีตามทัศนะของพระพุทธศาสนาเถรว าท          

                                                           
๓๓ พระครูนิกรสุนทรกิจ (สมพงษ์ น่ิมสกุล), “การศึกษาวิเคราะห์เรื่องความสามัคคีในคัมภีร์เถรวาท”, 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๕), หน้า ก. 

๓๔ พระอธิการวิศวพงศ์ ธีรปญฺ โญ (คงเพ็ง), “การศึกษาวิเคราะห์สามัคคีธรรมที่ปรากฎใน
พระพุทธศาสนาเถรวาท”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๒๓-๓๐. 



๓๔ 

คือ ลักษณะของการกระท า ๓ ลักษณะ คือ กรรม ทางไตรทวาร คือ ทางกาย วาจา และใจ หลักธรรม
ที่ก่อให้เกิดความสามัคคี ในแง่ของการมีมิตรสหายที่ดี เรียกว่า หลักสังคหวัตถุ ๔ และในแง่ที่จะท าให้
ประชาชนในชาติอยู่ด้วยกันด้วยความสามัคคี เรียกว่า หลักสาราณียธรรม ๖ และหลักที่จะควบคุม
การปฏิบัติธรรมทั้งทางกาย วาจา ใจ ได้อย่างดีอีกประการหนึ่งคือ หลัก อปริหานิยธรรม สัปปุริสธรรม 
ขันติ-โสรัจจะ หิริ-โอตัปปะ ไปประยุกต์ใช้ คนไทยจะเดินหน้าสู่ความสามัคคีตลอดไป คนในสังคมต้อง
มี สีลสามัญญตาและทิฏฐิสามัญญตาแล้ว เหตุการณ์ต่างๆอันจะน าไปสู่ความแตกแยกในสังคมย่อมไม่
เกิดข้ึน  

Joe Luca & Pina Tarricone๓๕  ได้ ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  Does Emotional Intelligence 
Affect Successful Teamwork? ซ่ึงการศึกษาพบว่า การมีความฉลาดทางอารมณ์  ส่งผลให้มี
ความสามารถ และประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี และยังส่งผลต่อทุกพ้ืนที่ที่
เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ 

Musab Isik๓๖  ได้ศึ กษาเรื่อง The Relationship between Teamwork and    . 
Organization Trust ได้ผลการศึกษาว่า ในองค์กรต่างๆควรสร้างบรรยากาศของการร่วมมือของ
ทีมงาน เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้คนในทีมงานมีความมั่นใจต่อกันและกัน เพ่ือสร้างสิ่งแวดล้อมที่มีการ
สื่อสารอย่างเปิดเผย และแบ่งปันข้อมูลข่าวสารที่ดี สนับสนุนให้ทีมงานมีความรู้สึกที่จะใช้ความ
ช านาญและความสามารถเฉพาะตัวเพ่ือท าให้การท างานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยปราศจาก
ความหวาดกลัว ยิ่งไปกว่านั้น การมีส่วนร่วมในขั้นที่สูงขึ้นและความไว้วางใจกัน สามารถพัฒนาการ
ติดต่อสื่อสารและการเปิดรับนวัตกรรม และช่วยให้ทีมงานท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และยัง
สร้างความเข้มแข็งให้เกิดความเชื่อใจกันยิ่งข้ึนระหว่างคนในองค์กร 

Masashige Matsuo๓๗  ได้ศึกษาเรื่อง Japanese Management Theory Zero not 
Theory Z  มีผลการศึกษาดังนี้  การบริหารแบบญี่ปุ่นที่จัดเป็นรากฐาน ของคนญี่ปุ่นคือ เรื่อง
วัฒนธรรม ศาสนา ขนบธรรมเนียมประเพณี การปฏิบัติที่สืบทอดกันมาช้านาน ภูมิอากาศ และเรื่อง

                                                           
๓๕ Luca. J.  & Tarricone. P. , “ Does Emotional Intelligence Affect Successful 

Teamwork?” , School of Communications and Multimedia, Meeting at the Crossroads, (Edith 
Cowan University, Australia): 367-376. 

๓๖ Musab Isik, “The Relationship between Teamwork and Organization Trust, Master 
Thesis” , International Journal of Research in Business and Social Science, (Department of 
Business Administration, Erzurum, Turkey., Vol.4 No.1, 2015): p.133-149. 

๓๗ Matsuo Masashige, “Japanese Management Theory Zero not Theory Z”, Master’s 
Thesis of Business Administration, (Business Administration: University of Montana, 1983), p. 62-
63. 



๓๕ 

ต่างๆ ที่เกี่ยวเนื่องกับบรรยากาศของความเป็นญี่ปุ่น และอีกส่วนหนึ่งคือเรื่องการบริหารจัดการที่เป็น
เรื่องของภาพลักษณ์ที่มองเห็น เช่น เรื่อง  ผลิตภัณฑ์มวลรวมประชาชาติ (Gross National 
Product) เรื่องสินค้า คุณภาพ เทคโนโลยี ระบบเศรษฐกิจ  เป็นต้น ซึ่งเขาเรียกส่วนหลังนี้ว่า 
“House หรือ บ้าน” การจะสร้างบ้านที่แข็งแรง โดยไม่มีการท ารากฐานที่ดีย่อมเป็นไปไม่ได้ ซึ่งเขา
เรียกสิ่ งนี้ ว่าเป็น  Theory Zero การบริหารจัดการแบบญี่ ปุ่ น  จะขาดเอกลักษณ์  และขาด
ประสิทธิภาพ แม้แต่ในที่ที่ไม่ได้มีวัฒนธรรมญี่ปุ่น เขาสรุปงานวิจัยไว้ว่า คนญี่ปุ่นยิ่งมีความเป็น
อเมริกันมากเท่าไร และมีมาตรฐานชีวิตที่ดีเพ่ิมมากขึ้น ไม่ได้ส่งผลท าให้ประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการแบบญี่ปุ่นลดน้อยลง คนญี่ปุ่นไม่ได้ให้ความส าคัญที่วัตถุนิยมแต่กลับมีจิตวิญญาณที่เต็มเปี่ยม  
หรือสรุปอย่างย่อๆคือ การบริหารจัดการแบบญี่ปุ่นอยู่ในตัวคนญี่ปุ่นนั่นเอง กุญแจส าคัญในการสร้าง
ความส าเร็จด้วยการบริหารจัดการแบบญี่ปุ่นในทุกสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม คือ ๑) ไม่น าการ
บริหารแบบญี่ปุ่นไปปรับใช้ในระยะสั้นๆ และควรหลีกเลี่ยงพฤติกรรมระบบราชการและโครงสร้าง
แบบองค์กร  ๒) ส่งเสริมคนที่ท างานมานาน ให้เกิดการพัฒนา และให้เขาเกิดการพัฒนาตนเอง      
๓) พยายามหาสิ่งที่บกพร่อง หรือ ข้อผิดพลาด และปรับปรุงตนเองก่อนที่จะไปแก้ไขที่สิ่งแวดล้อม ซึ่ง
เขาได้เปรียบเทียบ Invisible motivation in Japanese Management ที่เหมือนภูเขาน้ าแข็งใต้น้ า 
หรือที่เขาเปรียบเป็น Theory Zero คือ การมีรากฐานที่มั่นคง ในขณะที่ สิ่งที่มองเห็นเหนือน้ า 
(Outward Appearance Iceberg) เปรียบเสมือน Theory Z คือเป็นบ้าน จะสามารถอยู่ได้มั่นคง
แข็งแรงเสมอ  

Taohong Zhu๓๘ ได้ ศึ กษ า เรื่ อ ง  Conflict management between employees 
from difference departments สรุปผลได้ว่า การลดความขัดแย้งระหว่างแผนกต่างๆในองค์กรนั้น 
บุคลากรแต่ละแผนกต้องพัฒนาความร่วมมือ โดยพยายามหาจุดแข็งในของแต่ละแผนก จัดระบบ
ความช่วยเหลือกันและกัน จัดวางเป้าหมายของการท างานร่วมกันแต่ละแผนก และจัดการความ
ขัดแย้งด้วยการเปิดใจที่จะรับฟังความคิดต่างเพ่ือประโยชน์ในภาพรวมของทุกฝ่ายที่มีต่อกันและกัน 

สรุปได้ว่า ชีวิตการท างานจ าเป็นต้องติดต่อสื่อสารกับผู้อื่น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่คนท างาน
ต้องมีคุณสมบัติที่จะเอ้ือต่อการสร้างความสามัคคีในทีมงาน เพ่ือความส าเร็จของผลงานที่ท าและก่อ
เกิดความสุขในที่ท างาน คุณภาพชีวิตการท างานจัดเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งในชีวิตการท างานของ
มนุษย์เพราะเวลาหนึ่งในสามของช่วงชีวิตหรืออาจมากกว่านั้นจัดเป็นช่วงเวลาของวัยท างาน       

                                                           
๓๘ Taohong Zhu, “ Conflict management between employees from difference 

departments”, Master’s Thesis in Management, (Lingnan University, Hong Kong, 2013), p. 103. 



๓๖ 

และคนท างานส่วนมากต้องใช้เวลาส่วนใหญ่อยู่ในที่ท างาน๓๙ สองในสิบปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมี
ความสุขในการท างาน คือ การมีเพ่ือนร่วมงานที่มีความเป็นมิตรและได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงาน และมีหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาสายงานที่ดี๔๐  บ่อยครั้งที่เมื่อมีปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน 
หัวหน้างาน หรือลูกน้อง เรามักคุ้นที่จะสรุปว่าปัญหาเกิดจากคนคนอ่ืน แต่กลับลืมมองมาที่ตนเอง 
เพราะคนส่วนมากมักมองข้ามความผิดของตนเองเสมอ และเคยชินที่จะต าหนิผู้อ่ืนว่าบกพร่อง ที่เป็น
นิสัยเช่นนี้เพราะ กิเลส  ในตัวท างานเร็วกว่าการมีสติ เป็นเหตุให้การท างานกับทีมงานจะไม่มีความสุข 
และขาดความส าเร็จ เพราะทีมงานขาดความสามัคคี ๔๑ 
 

๒.๔ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จในการท างาน
ว่าด้วยเรื่องความสามัคคีว่าเป็นเรื่องส าคัญ ในทุกองค์กรตั้งแต่ขนาดเล็กถึงขนาดใหญ่ เพ่ือเสริมสร้าง
ความสามัคคี เป็นรากฐานของทางสู่ความส าเร็จของทีมงานโดยการใช้ แนวทางพุทธจิตวิทยา       
ด้วยหลักธรรม คือ   สาราณียธรรม ๖ และหลักจิตวิทยา Theory Z  ในการสร้างความสามัคคีในทีม
และท างานอย่างเป็นสุข สามารถเขียนความเชื่อมโยงระหว่างตัวแปรที่ศึกษาได้ด้วยกรอบแนวคิดใน
การวิจัย ดังภาพต่อไปนี้ 

                                                           
๓๙ ฌานิกา วงษ์สุรีย์รัตน์, “ความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการท างาน ความสุขในการท างาน โดยมีความ

เพลิดเพลินเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์: กรณีศึกษาวิศวกรรมก่อสร้างนอกชายฝั่งแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร”, 
วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะศิลปศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๔), หน้า ๑๐๙ . 

๔๐ Chuimento, Chuimento-Research-Report-Happiness at Work Index 2007, 
[ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://www.chuimento.co.uk/infospace [๑๕ กันยายน ๒๕๕๙]. 

๔๑ อ้างถึงใน กระทรวงแรงงาน ถ.มิตรไมตรี เขตดินแดง กรุงเทพฯ,หมวด ๓๑๘, หน้า ๒๓๓. 

http://www.chuimento.co.uk/infospace


๓๗ 

 
 

ภาพที่ ๒.๗  กรอบแนวคิดการวิจัย โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุทางพุทธจิตวิทยาการสร้างความสามัคคีเพ่ือทีมงานที่ประสบความส าเร็จ 
 

๓๗ 


