
บทที่ ๒ 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการกับความผูกพัน ตอองคการของเทศบาลตําบลทายาง 

อําเภอทายาง จังหวัดเพชรบุรี”  ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับ

วัฒนธรรมองคการ ความผูกพัน เทศบาล และท่ีเปนประโยชนและทําใหการวิจัยครั้งนี้มีความสมบูรณ

มากยิ่งข้ึน มีดังตอไปนี้ 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

      ๒.๑.๑. ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 ๒.๑.๒. ระดับของวัฒนธรรมองคการ 

 ๒.๑.๓. ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

 ๒.๑.๔. การจัดการกับวัฒนธรรมองคการ 

 ๒.๑.๕. ผลของวัฒนธรรมองคการ 

 ๒.๑.๖. ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

 ๒.๒.๑. ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

 ๒.๒.๒. ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

 ๒.๒.๓. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

 ๒.๒.๔. ทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ 

๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการปกครองทองถ่ินรูปแบบเทศบาล 

 ๒.๓.๑ รูปแบบการของเทศบาล 

 ๒.๓.๒ โครงสรางของเทศบาล 

 ๒.๓.๓ โครงสรางภายในเทศบาล 

 ๒.๓.๔ อํานาจหนาท่ีของเทศบาล 

๒.๔ สภาพท่ัวไปและขอมูลพ้ืนฐานของเทศบาลตําบลทายาง 

๒.๕ หลักธรรมท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ 

๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 ๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคการ 

 ๒.๖.๒  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

 ๒.๖.๓ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเทศบาล 

๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย 



 ๗ 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการเปรียบเสมือนเปนขอตกลงท่ีบุคลากรในองคการยึดถือปฏิบัติตาม

เหมือนกับวาเปนระเบียบขอบังคับท่ีบุคลากรในองคการตกลงรวมกันเพ่ือใหองคการสามารถดํารงอยู

ได มีการปฏิบัติสืบตอกันมาจนกลายเปนวัฒนธรรมองคการ 

๒.๑.๑ ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการ  (Organizational Culture หรือ Corporate Culture) เปน

เครื่องมือในการควบคุมกลยุทธขององคการอยางหนึ่งและยังเปนเครื่องมือท่ีใชในการสื่อสารใหสมาชิก

ในองคการไดรับทราบแนวทางปฏิบัติตางๆแลวเกิดการยึดถือปฏิบัติสืบทอดกันตอๆมาจนกลายเปน

วัฒนธรรมองคการโดยมีนักวิชาการหลายทานไดใหนิยามของวัฒนธรรมองคการไวหลากหลาย

ดังตอไปนี้ 

ไกรฤทธิ์ บุณยเกียรติ ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการหมายถึง ธรรมเนียมหรือประเพณี

ท่ีปฏิบัติถายทอดโดยลําดับในองคการหรือบริษัท แตเปนสวนหนึ่งท่ีไมไดเก่ียวกับหนาท่ี และตําแหนง

โดยตรง เชนบรรยากาศในการประชุมสําคัญ ขอพิจารณาหลักในการเลื่อนชั้นพนักงานสําคัญ เปนตน 0

� 

สิทธิโชค วรานุสันติกูล  ไดกลาววา  วัฒนธรรมองคการคือวิถีชีวิตโดยรวมของคนใน

องคการซ่ึงเปนมาตรฐานสําหรับสมาชิกท่ีควรจะตองทําตาม1

� 

ไพบูลย ชางเรียน กลาวไววา วัฒนธรรมองคการเปนมรดกและความชํานาญทางสังคม

ท่ีคนเราไดมาในฐานะท่ีเปนของสังคมในเรื่องตางๆเชนความรูความเชื่อประเพณีและรูปแบบของ

พฤติกรรมรวมถึงวิธีการดําเนินชีวิตของคนในรูปแบบตางๆท้ังทางวัตถุและจิตใจโดยมีการถายทอดสืบ

ตอกันมาเรื่อยๆ2

� 

 นิสดารก เวชยานนท ไดกลาววา  ลักษณะคานิยมหลักท่ีเปนหลักฐานของวัฒนธรรมท่ี

สงเสริมองคการใหพัฒนาและสามารถแขงขันไดจึงควรมีลักษณะ เชน3

� 

 (๑) พัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง ( continuous improvement and 

innovation) 

                                                           
�ไกรฤทธ์ิ บุณยเกียรติ, วัฒนธรรมองคการ , (กรุงเทพมหานคร  : นิตยสารการทาเรือ , ๒๕๕๓), 

หนา ๑. 
�สิทธิโชค วรานุสันติกุล,  จิตวิทยาการจัดการองคการ , พิมพครั้งท่ี ๒,  (กรุงเทพมหานคร  :

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๐), หนา ๓๓. 
�ไพบูลย ชางเรียน , สังคมวัฒนธรรมและการบริหารแบบไทย , พิมพครั้งท่ี ๖ , (กรุงเทพมหานคร : 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๓), หนา ๑๙. 
�ดิสดารก เวชยานนท, การเสริมสรางวัฒนธรรมองคการเพ่ือใหการบริการมีประสิทธิภาพ , 

(วารสารการจัดการภาครัฐและเอกชน, ๒๕๔๒), หนา ๒๓-๒๔. 



 ๘ 

 (๒) มีความรับผิดชอบในงาน ( employee responsibility) 

 (๓) สามารถปรับตัวเพ่ือการปรับเปลี่ยนแปลง ( adaptation to change) 

 (๔) ยึดม่ันในคุณภาพ  ( dedication to quality) 

 (๕) เนน การทํางานเปนทีม ( team work) 

 (๖) มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ( efficient and effective work 

glow) 

ธงชัย  สันติวงษ  กลาวไววา วัฒนธรรมองคการคือผลรวมของคานิยมประเพณีธรรม

เนียมการปฏิบัติและสิ่งตางๆท่ีเปนความหมายใชบงชี้ถึงเอกลักษณท่ีเปนจุดเดนขององคการสิ่งตางๆ

เหลานี้อาจรวมเรียกไดวาเปน “บุคลิกขององคการ”� 

ฮอฟสตีด (Hofstede) กลาวไววา วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนความคิดความรูสึก

ของสมาชิกท่ีไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคการซ่ึงมีผลทําใหสมาชิกขององคการนั้นแตกตางไป

จากสมาชิกขององคการอ่ืนๆ5

� 

ไวท และ เรยมอนด  (Wright and Raymond) กลาวไววา วัฒนธรรมองคการเปนการ

รวมฐานคติคานิยมและแบบแผนรวมกันเปนสิ่งบงชี้วาองคการตระหนักถึงอะไร 6

Ĩ  

เชอรเมอรฮอวน (Schermerhorn) กลาวไววา วัฒนธรรมองคการเปนระบบพฤติกรรม

คานิยมและความเชื่อรวมกันท่ีถูกพัฒนาในองคการและเปนตัวอยางดานพฤติกรรมของสมาชิกใน

องคการ7

ĩ  

 คุก กี้และลาฟเฟอรตี้  (Cooke & Lafferty) กลาวไววา วัฒนธรรมองคการเปนแบบ

แผนพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคการยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติท่ีมีพ้ืนฐานมาจากความ

เชื่อ คานิยม และองคการคาดหวังจากผูปฏิบัติงานในองคการนั้นๆดวย ซ่ึงแบบแผนพฤติกรรมนี้มี ๓ 

ลักษณะ ไดแก ๑) ลักษณะสรางสรรค ๒) ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาและ  ๓) ลักษณะตั้งรับ-กาวราว โดย

                                                           
�ธงชัย  สันติวงษ , การตลาดโลกาภิวัฒน , (กรุงเทพมหานคร  : ไทยวัฒนาพานิช , ๒๕๔๖),        

หนา ๑๒๐. 
�Hofstede, G, Cultures  And  Organization : Software Of The Mind, (London : 

McGraw -Hill,1997), p. 180. 
Ĩ Wright P.M. and A.N. Raymond, Management Of Organization, (U.S.A : Von 

hoffmanpress, Inc., 1995), p. 182. 
ĩ Schermerhorn, John R, Organization Behavior, (New York : John Wiley and Sons 

Inc.,1997), p. 267. 



 ๙ 

ท้ัง ๓ ลักษณะนี้จะมีความแตกตางกันไปในแตละองคการ จึงทําใหเปนเอกลักษณท่ีถายทอดให

บุคลากรรุนตอๆ ไป8

� 

จากความหมายของวัฒนธรรมองคการท่ีไดกลาวมาแลวพบวามีผูใหนิยามแตกตางกัน

ออกไปซ่ึงจะเห็นวาในการใหนิยามวัฒนธรรมองคการโดยมากจะกลาวถึงสวนประกอบตางๆจึงพอสรุป

ไดวาวัฒนธรรมองคการ  (Organizational Culture หรือ Corporate Culture) เปนการนําแนวคิด

ของวัฒนธรรมมาใชกับองคการหมายถึงคานิยมความเชื่อความเขาใจพฤติกรรมรูปแบบของความรูสึก

นึกคิดของสมาชิกในองคการท่ีใชเปนตัวกําหนดความแตกตางของสมาชิกแตละองคการหรือเปน

ปทัสถานของสมาชิกภายในองคการท่ียึดถือปฏิบัติรวมกันและมีการถายทอดสูสมาชิกใหมขององคการ 

๒.๑.๒ ระดับของวัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมมีความหมายกวางและมีสิ่งท่ีจับตองไดหรือเห็นไดชัดและสิ่งท่ีเปนระบบความ

เชื่อคานิยมซ่ึงเปนสิ่งท่ีอยูภายในดังนั้นวัฒนธรรมจึงมีระดับหรือความลึกของวัฒนธรรมคือมีท้ังสวนท่ี

เปนหนาฉากคือพฤติกรรมหรือสิ่งท่ีสามารถมองเห็นและจับตองไดและสิ่งท่ีอยูหลังฉากคือสิ่งท่ีเปน

ระบบความเชื่อภายในซ่ึงอยูเบื้องหลังการแสดงออกการศึกษาวัฒนธรรมองคการจึงตองพิจารณาถึง

ระดับของวัฒนธรรมองคการดวยซ่ึงการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการสามารถแบงระดับของวัฒนธรรม

องคการไดเปน ๓ ระดับคือ9

�� 

๑) วัฒนธรรมท่ีสังเกตได  (Observable Culture) เปนวัฒนธรรมในระดับบนท่ี

สามารถเห็นได  (Surface Level) เปนการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกใน

องคการและเปนแนวทางท่ีองคการถายทอดใหแกสมาชิกใหมเพ่ือใหมีพฤติกรรมสอดคลองในองคการ

วัฒนธรรมในระดับนี้จะเปนผลของการแสดงออกของสิ่งท่ีอยูภายในหรือวัฒนธรรมในระดับท่ีลึกกวานี้

วัฒนธรรมท่ีสามารถสังเกตไดนี้จะไดแกพิธีกรรมตางๆขององคการสัญลักษณในองคการการเฉลิม

ฉลองหรือเทศกาลตางๆระเบียบแบบแผนตํานานหรือเรื่องราวตางๆและประวัติศาสตรขององคการ 

๒) คานิยมหรือคุณคารวมกันขององคการ  (Share Values) เปนระดับของคานิยมท่ี

อยูเบื้องหลังพฤติกรรมหรือการแสดงออกตางๆในองคการเนื่องจากพฤติกรรมจะตองมีสาเหตุท่ีมา

อธิบายพฤติกรรมคานิยมรวมกันจะเปนเครื่องมือท่ีเชื่อมโยงพนักงานในองคการเขาดวยกันการมีความ

เชื่อและความเห็นรวมกันจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมขององคการซ่ึงจะสะทอนถึงความเชื่อและ

คานิยมรวมดังกลาว 

                                                           
�บุศรา กายี, “วัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ”, วิทยานิพนธ

พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม , 

๒๕๔๖). 
��วันชัย มีชาติ , พฤติกรรมการบริหารองคการสาธารณะ , (กรุงเทพมหานคร  : จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หนา ๒๗๒. 



 ๑๐ 

 

๓) ฐานคติรวมกัน  (Common Assumptions) เปนระดับของคานิยมท่ีลึกท่ีสุด

กลาวคือในระดับนี้สมาชิกในองคการจะมีความเชื่อท่ีรับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกันขององคการซ่ึง

ทุกคนรับรูและเขาใจเหมือนกันจนอาจจะไมตองมีการระบุไวเปนลายลักษณอักษรอีกในระดับของ

วัฒนธรรมองคการนั้นวัฒนธรรมท่ีสังเกตไดเปนเหมือนสวนบนของภูเขาน้ําแข็งท่ีอยูเหนือน้ําขณะท่ี

สวนท่ีอยูใตน้ํามีมากกวาและเปนรากฐานของภูเขาสวนบนวัฒนธรรมในระดับท่ี๒และ๓จึงเปน

วัฒนธรรมองคการท่ีแทจริง (True Culture) 

สรุป  ระดับของวัฒนธรรมองคการ เปนระดับคานิยม ความเชื่อ ท่ีอยูเบื้องหลัง

พฤติกรรม วัฒนธรรมท่ีสามารถสังเกตได คือ พิธีกรรมตางๆ สัญลักษณในองคการ ระเบียบแบบแผน

เรื่องราว ประวัติศาสตร การมีความเชื่อและความเห็นรวมกันจึงเปนวัฒนธรรมองคการท่ีสมบูรณแบบ 

๒.๑.๓ ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญอยางยิ่งในการดําเนินงานของแตละองคการเปนคุณคา

รวมท่ีเปนปจจัยเก้ือหนุนตอความสําเร็จขององคการและมักถูกนําไปใชเพ่ือการพัฒนาองคการ  

(Organizational Development) ซ่ึงเปนกระบวนการของความพยายามแกปญหาและฟนฟูองคการ

ในระยะยาวเพ่ือปรับเปลี่ยนองคการใหสามารถเผชิญหนากับสภาพแวดลอมขององคการไดอยางมี

ประสิทธิภาพ10

�� นอกจากนี้องคประกอบของวัฒนธรรมองคการยังชวยใหองคการสามารถปรับตัวตาม

สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนไปซ่ึงจะทําใหองคการมีผลงานท่ีดีข้ึนในระยะยาว ลักษณะของวัฒนธรรม

องคการโดยท่ัวไปก็มีลักษณะคลายคลึงกับวัฒนธรรมในสังคมโดยลักษณะสําคัญของวัฒนธรรม

องคการ ประกอบดวย11

�� 

๑. วัฒนธรรมท่ีเนนบทบาท ( Apollo หรือ Role Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมุงเนน

ตําแหนง บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีกําหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร มีลักษณะท่ีชอบ

ดวยเหตุผลทางวิทยาศาสตร  โครงสรางขององคกรกําหนดไวชัดเจนตามลําดับข้ันทางการบริหารท่ี

ลดหลั่นกันไป และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆชัดเจนท่ัวองคกร ซ่ึง

วัฒนธรรมแบบนี้จะปรากฏชัดท่ัวไปในหนวยงานใหญท้ังภาครัฐและเอกชน ซ่ึงคอนขางลาชาตอการ

ปรับเปลี่ยนตนเองเพ่ือความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยูรอดตอไปขององคกร 

มักใชการประชุมเปนสวนใหญในการทํางานรวมกัน การตัดสินใจแกไขปญหาหรือพัฒนางานใดๆ 

 

                                                           
��วรนารถ แสงมณี , องคการและการจัดการองคการ , พิมพครั้งท่ี ๓,  (กรุงเทพมหานคร  : ระเบียง

ทองการพิมพ, ๒๕๔๔), หนา ๑๕. 
��Williams, R.S, Managing  Employee  Performance: Design And Implementation 

In Organizations, (London: Thomson, 2002), p. 45. 



 ๑๑ 

๒. วัฒนธรรมเนนท่ีงาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีเนน

การทํางานรวมกันเปนทีม สนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนาและใชความรู 

ความสามารถอยางเต็มท่ี เพ่ือผลงานและการพัฒนาท่ีริเริ่มใหมอยูเสมอ  งานท่ีปฏิบัติ

กันเปนทีมจะถูกจัดเปนโครงการ โดยไมยึดติดกับโครงสรางขององคกร วัฒนธรรมองคกรแบบนี้

เหมาะสมกับหนวยงานท่ีตองเรงรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะท่ีตองแขงขัน  

๓. วัฒนธรรมท่ีเนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ( Dionysus หรือ Existential) ผูท่ี

ปฏิบัติงานในองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนดกฎเกณฑของตนเองมีความเปนอิสระสูง ความรู

ความสามารถของบุคคลท่ีหลากหลายจําเปนและมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององคกรเปน

อยางยิ่ง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยท่ีมุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการจะสะทอนใหเห็นวัฒนธรรม

องคกรแบบนี้อยางชัดเจน 

๔. วัฒนธรรมแบบเปนผูนํา (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมท่ีผูนําจะ

มีกลุมผูบริหารท่ีสามารถเปนท่ีปรึกษา หรือเปนผูสนองรับหรือนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและ

แผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผล ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูนําท่ีพัฒนาและ

สรางระบบการติดตอสัมพันธท่ีกอใหเกิดความไววางใจ ( Trust) โครงสรางองคกรมีขนาดกะทัดรัดแต

ครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองตอขาวสารและการเปลี่ยนแปลงตางๆ ผูบริหารท่ีมี

ความสามารถมักมีประสบการณผานงานในองคกรท่ีมีวัฒนธรรมอยางนี้มากอนเสมอ 

ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ ฮอฟสตีด (Hofstede) ไดศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงและ

อิทธิพลของลักษณะวัฒนธรรมสังคมวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพใน

วัฒนธรรมตางๆท่ัวโลกโดยแบงวัฒนธรรมองคการตามแบบจําลองมิติวัฒนธรรมเปน๖มิติคือการ

กระจายอํานาจ (Power Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  (Uncertainty Avoidance)ความ

เปนปจเจกนิยม  (Individualism) ความเปนกลุมนิยม  (Collectivism) ความเชื่อม่ันในตนเอง

(Masculinity) และความประนีประนอม  (Femininity) ตอมาในป ๒๐๐๕ ไดเพ่ิมแบบจําลองมิติ

วัฒนธรรมข้ึนมาอีก๒มิติไดแกการมุงเนนผลระยะยาว  (Long-Term Orientation) และการมุงเนนผล

ระยะสั้น (Short-Term Orientation)  มีดังนี้12

�� 

๑. การกระจายอํานาจ  (Power Distance) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการท่ี

สะทอนใหเห็นถึงลักษณะความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองหรือกับพนักงานในองคการเปน

ขอบขายซ่ึงสมาชิกขององคการคาดหวังและยอมรับวามีการกระจายอํานาจท่ีไมเทาเทียมกันลักษณะ

การกระจายอํานาจเปนการแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันในรูปแบบของสมาชิกถูกแบงออกเปน

                                                           
��Hofstede, G. and G.J. Hofstede, Cultures And Organizations: Software Of The 

Mind, (New York : McGraw-Hill, 2005), pp. 45 – 46. 



 ๑๒ 

ข้ันๆดวยวิธีการของการใชอํานาจการบังคับบัญชาความมีชื่อเสียงสถานภาพทางสังคมความม่ังค่ังและ

วัตถุนิยม 

๒. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  (Uncertainty Avoidance) หมายถึง มิติหนึ่งขอ ง

วัฒนธรรมองคการท่ีอธิบายถึงวิธีการแกปญหาความขัดแยงหรือความกาวราวท่ีอาจจะเกิดข้ึนของคน

ในองคการเปนขอบเขตซ่ึงสมาชิกในวัฒนธรรมนั้นรูสึกกลัวเนื่องจากมีความไมแนนอนหรือไมรู

สถานการณท่ีแนนอนลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนเปนระดับการลดความเสี่ยงความไม

แนนอนโดยนําความคิดของสิ่งท่ีมีอยูแลวหรือเปนสิ่งท่ีไดกระทํามาแลวและประสบผลสําเร็จมา

ดัดแปลงเพ่ือนําไปใชใหเหมาะสมกับตนเองและลดความเสี่ยงตอการไมประสบความสําเร็จ 

๓. ความเปนปจเจกนิยม  (Individualism) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการท่ี

อธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคนในองคการท่ีใหความสําคัญกับเปาหมายและความสนใจ

ของตัวเองมากกวาจะสนในเปาหมายของกลุมเปนอิสระจากกลุมกลาท่ีจะเผชิญหนากับคนอ่ืนในกลุม

รับผิดชอบดูแลตัวเองและเฉพาะครอบครัวของตนเองมีการแขงขันระหวางพนักงานดวยกันไมมี

ความสัมพันธกันระหวางพนักงานไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมูพนักงาน 

๔. ความเปนกลุมนิยม  (Collectivism) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการท่ี

อธิบายถึงความสัมพันธกลุมคนในองคการท่ีใหความสําคัญกับโชคชะตาและเปาหมายของกลุมกอนจะ

คํานึงเปาหมายของตัวเองสมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุมมีการพ่ึงพาอาศัยกันและกันมี

ความรวมมือกันมีกิจกรรมรวมกันระหวางพนักงานโดยสะทอนออกมาในรูปแบบของการทํางานเปน

กลุม (Teamwork) ไมมีการแขงขันกันระหวางพนักงานดวยกันสงเสริมใหมีการรวมกันตัดสินใจและ

เลี่ยงการกอใหเกิดความขัดแยงโดยการตอบแทนกันและกันรวมท้ังผูท่ีเปนหัวหนากลุมจะตองคอย

ปกปองผูอ่ืนในกลุมดวย 

๕. ความเชื่อม่ันในตนเอง  (Masculinity) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการท่ี

อธิบายถึงการแสดงบุคลิกลักษณะของคนท่ีมีการตัดสินใจตามหลักการยึดม่ันในเหตุผลมากกวาจะ

คํานึงความรูสึกของผูอ่ืนมีความเชื่อม่ันในตนเองมีความกระตือรือรนในการแขงขันสูงบรรยากาศการ

ทํางานเครงครัดมีระบบระเบียบและมีการแบงแยกกีดกันทางเพศสําหรับตําแหนงระดับสูง 

๖. ความประนีประนอม  (Femininity) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการท่ี

อธิบายถึงการแสดงบุคลิกลักษณะของคนท่ีมีความประนีประนอมและใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต

ผูบริหารมักแกปญหาดวยความประนีประนอมและมีการเจรจาตกลงกันการพิจารณาใหรางวัลอยูบน

พ้ืนฐานของความเสมอภาคผูบริหารจะใชสัญชาตญาณมากกวาการตัดสินอยางรอบครอบ 

๗. การมุงเนนผลระยะยาว  (Long-Term Orientation) หมายถึง มิติหนึ่งของ

วัฒนธรรมองคการท่ีอธิบายถึงการแสดงออกในลักษณะของการเปนผูประกอบการ  

(Entrepreneur)โดยมุงเนนผลในระยะยาวหรืออนาคตโดยมีลักษณะของคานิยมหลักในการทํางาน
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ประกอบดวยการเรียนรูความซ่ือสัตยการปรับตัวสํานึกรับผิดชอบและความมีวินัยในตนเองเวลาวาง

จากการทํางานไมมีความสําคัญเนนความสําคัญท่ีตําแหนงขององคการในตลาดความสําคัญของผล

กําไรอยูท่ีผลการดําเนินงานขององคการในอีก๑๐ปนับจากปจจุบันเจาของกิจการและพนักงานมีแรง

บันดาลใจเดียวกันเปนตน 

๘. การมุงเนนผลระยะสั้น  (Short-Term Orientation) หมายถึง มิติหนึ่งของ

วัฒนธรรมองคการท่ีอธิบายถึงการแสดงออกในลักษณะของการเปนผูประกอบการ  (Entrepreneur)ท่ี

จําเปนในระยะสั้นหรือมองปจจัยท่ีเปนอยูในปจจุบันและอดีตโดยมีลักษณะของคานิยมหลักในการ

ทํางานประกอบดวยอิสรภาพสิทธิการประสบความสําเร็จและการคิดเพ่ือตนเองเนนความสําคัญท่ี

พนักงานระดับปฏิบัติการใหความสําคัญกับผลกําไรจากผลการดําเนินงานในปปจจุบันเนนระบบ

คุณธรรมและใหรางวัลตามความสามารถความจงรักภักดีของบุคคลผันแปรตามความจําเปนทางธุรกิจ

เปนตน 

บารอน  และ  วอลเตอรส  (Baron and Walters) ไดทําการสํารวจลักษณะของ

วัฒนธรรมองคการ ดังนี้13

�� 

๑. นวัตกรรม ( Innovation) ไดแก ลักษณะท่ีคนในองคการมีการแสดงความคิด

สรางสรรค และกอใหเกิดแนวคิดใหม ๆ เพ่ือนํามาใชปฏิบัติงาน 

๒. ความมีเสถียรภาพ (Stability) ไดแก ลักษณะทิศทางขององคการท่ีมีความม่ันคง ไม

คอยมีการเปลี่ยนแปลง มีแนวทางในอนาคตท่ีสามารถทํานายได มีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมี

กฎเกณฑระเบียบแบบแผนของการปฏิบัติงานแนนอน 

๓. มุงเนนความสําคัญกับคนในองคการ ( Orientation toward people) ไดแก 

องคการมีนโยบายท่ีใหความยุติธรรม ใหการสนับสนุนพนักงานในองคการ และเคารพในสิทธิของ

ความเปนมนุษย 

๔. มุงเนนความสําคัญไปท่ีผลสัมฤทธิ์ของงาน (Results-orientation) ไดแก องคการได

กําหนดเปาหมายของการปฏิบัติงานไว แลวเนนท่ีความบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายท่ีวางไว 

๕. แบบแผนการทํางานแบบไมเครงครัด ( Easy going ness) ไดแกลักษณะการทํางาน

ในบรรยากาศ แบบมีความเปนกันเอง มีการผอนคลาย มีความยืดหยุนในเรื่องของเวลาการทํางาน 

๖. ใหความสําคัญกับรายละเอียดของงาน ( Attention to detail)ไดแกระบบงานท่ีมี

การวิเคราะห ตรวจสอบในข้ันตอนการทํางานเพ่ือความถูกตองแมนยํา 

                                                           
��Baron, Angela and Walters, Mike The Culture Facton Corporate And 

International Perspection, (Great Britain : Short Run,1994 ), pp.171 – 172. 
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๗. ความรวมมือในการทํางานเปนทีม ( Collaborative orientation) ไดแก พนักงาน

ทุกระดับในองคการมีความรวมมือกันในการทํางาน เนนหนักการทํางานในรูปแบบของทีมมากกวา

การทํางานแบบมุงเฉพาะบุคคล 

สรุป ลักษณะวัฒนธรรมขององคการเปนแบบแผน ระเบียบปฏิบัติ ของบุคคลในแตละ

องคการท่ีประพฤติปฏิบัติไปในแนวเดียวกัน ซ่ึงกําหนดข้ึนตามความเชื่อและคานิยมของบุคคลใน

องคการนั่นเอง จนสะทอนออกมาใหเห็นเปนวัฒนธรรมองคการ ฉะนั้นในการบริหารงานขององคการ

จึงควรพิจารณาใหลึกซ้ึงวา วัฒนธรรมใดบางท่ีเปนอุปสรรคและวัฒนธรรมใดบางท่ีชวยสงเสริมการ

บริหารงาน อันจะเปนประโยชนตอการวางแนวทางในการแกปญหาตาง ๆ ท้ังนี้เพ่ือความมี

ประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคการ และความเจริญกาวหนาของสังคมโดยสวนรวม 

๒.๑.๔ การจัดการกับวัฒนธรรมองคการ 

การจัดการกับวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องของการสรางและการรักษาวัฒนธรรมของ

องคการเพ่ือใหองคการสามารถสรางและมีวัฒนธรรมท่ีตองการไดการจัดการกับวัฒนธรรมองคการมี

ดังนี้14
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๑) การสรรหาและคัดเลือก  (Recruitment and Selection) การสรางและรักษา

วัฒนธรรมขององคการโดยวิธีนี้องคการจะตองทราบถึงวัฒนธรรมขององคการวาองคการมีวัฒนธรรม

อยางไรวัฒนธรรมดังกลาวนั้นประกอบดวยบุคคลท่ีมีลักษณะอยางไรองคการก็จะนําลักษณะดังกลาว

มาใชในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีมีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการเขามาทํางานซ่ึงก็จะ

เปนการรักษาวัฒนธรรมองคการไวตอไปในเรื่องของการสรรหาและคัดเลือกนี้ 

นอกจากจะเปนการชวยใหองคการไดบุคคลท่ีมีวัฒนธรรมสอดคลองกับความตองการ

ขององคการแลวยังเปนการชวยใหบุคคลไดทํางานสอดคลองกับลักษณะของตนดวย (ไมเกิดการจับคูท่ี

ไมเหมาะสมกันระหวางบุคคลกับองคการ ) บุคคลหรือผูสมัครงานจะไมสามารถปฏิเสธงานในองคการ

ไดหากเห็นวาไมเหมาะสมกับตนเองการสรรหาคัดเลือกนอกจากจะชวยรักษาวัฒนธรรมขององคการ

แลวยังใชสําหรับสรางวัฒนธรรมขององคการไดดวยโดยการคัดเลือกบุคคลท่ีมีลักษณะและวัฒนธรรม

ตามท่ีองคการตองการเขามาปฏิบัติงาน 

๒) การปฏิบัติของผูบริหารระดับสูง  (Top Management) เปนการสรางวัฒนธรรม

โดยใชพฤติกรรมและการแสดงออกตางๆของผูบริหารเปนตัวอยางเนื่องจากผูบริหารจะเปนตัวแบบ

ตัวอยางของพนักงานและผูใตบังคับบัญชาพนักงานจะทําตามสิ่งท่ีผูบริหารแสดงออกและสิ่งท่ีผูบริหาร

พูด (โดยเฉพาะสิ่งท่ีผูบริหารแสดงออก ) ดังนั้นหากองคการตองการจะมีวัฒนธรรมแบบใดผูบริหาร

จะตองทําตัวเปนแบบอยางของพนักงานการเปนตัวแบบของพนักงานนี้ผูบริหารหรือผูนําจะตองแสดง

                                                           
��Ibid p. 292. 
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ใหเห็นถึงพฤติกรรมท่ีตองการอยางชัดเจนและพฤติกรรมตางๆของผูนําจะตองสอดคลองกันท้ังคําพูด

และการกระทําเพ่ือไมใหเกิดความสับสนแกผูใตบังคับบัญชาหากพฤติกรรมของผูนําไมสอดคลองกัน

ผูใตบังคับบัญชาจะไมแนใจวาควรจะทําตามสิ่งท่ีผูนําพูดหรือสิ่งท่ีผูนําปฏิบัติดี 

การใชผูนําเปนตัวแบบในการสรางวัฒนธรรมก็จะไมประสบความสําเร็จเชนองคการ

ตองการใหเกิดวัฒนธรรมความขยันและเสียสละในการทํางานผูนําบอกใหพนักงานทุกคนขยันมา

ทํางานเชาแตผูนํากลับมาทํางานสายตลอดโดยไมมีเหตุผลพนักงานก็จะรูสึกวาผูนําไมไดมุงท่ีจะใหมา

เชาอยางจริงจังเพราะผูนําก็ไมสามารถมาเชาไดเชนกันพนักงานก็อาจจะไมมาเชา  (ผูนําไมทําในสิ่งท่ี

ตนพูดหรือทําไมไดตามท่ีพูดคนอ่ืนก็จะไมทําตาม ) ความประพฤติและพฤติกรรมของผูนําจึงเปนสิ่ง

สําคัญในการสรางและรักษาวัฒนธรรมขององคการไวโดยเฉพาะในสังคมไทยจะใหความสําคัญกับผูนํา

มากจะเห็นไดจากคํากลาวมากมายท่ีแสดงถึงความสําคัญของผูนําเชนเชื่อผูนําชาติพนภัยเดินตามหลัง

ผูใหญหมาไมกัดหรือถาหัวไมกระดิกหางก็ไมสายเปนตนซ่ึงเปนการแสดงถึงความสําคัญของผูนําใน

การเปนตัวอยางบุคคลในองคการ 

๓) ระบบการจูงใจและการใหรางวัลในองคการ  (Reward System) องคการทุก

องคการจะมีระบบการใหรางวัลและการลงโทษภายในองคการการใหรางวัลจะเปนการเสริมแรงให

เกิดพฤติกรรมท่ีนําไปสูการไดรางวัลองคการตองการใหพนักงานมีวัฒนธรรมแบบใดก็ใหรางวัล

พฤติกรรมท่ีเปนไปตามวัฒนธรรมท่ีองคการตองการระบบการใหรางวัลจะเปนวิธีการท่ีอยูบนหลักของ

ทฤษฎีการเสริมแรง  (Reinforcement Theory) หากองคการวางระบบการใหรางวัลแกพนักงานท่ีมี

พฤติกรรมสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการก็จะทําใหองคการสามารถสรางและรักษาวัฒนธรรมท่ี

องคการตองการไวได 

ระบบการใหรางวัลนี้จะมีความเก่ียวของกับผูนําองคการดวยเพราะผูท่ีมีบทบาทในการ

ใหรางวัลอยางมากไดแกผูบริหารหรือผูนําองคการท้ัง ๒ สวนนี้จะตองประสานกันการใหรางวัลใน

องคการอาจทําไดหลายประการเชนการพิจารณาความดีความชอบ 

การใหรางวัลพิเศษตลอดจนการแสดงออกตางๆ ท่ีแสดงถึงการยอมรับและให

ความสําคัญกับบุคคลและพฤติกรรมท่ีองคการตองการ 

๔) การฝกอบรมและพัฒนา  (Training and Development) เปนกระบวนการในการ

สรางความรูความเขาใจ  (Knowledge and Understanding) ทักษะ (Skill) เจตคติ (Attitude)แก

พนักงานตามท่ีองคการตองการการฝกอบรมและการพัฒนาจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมของ

พนักงานใหมีพฤติกรรมเหมาะสมกับกับองคการการฝกอบรมจะทําใหพนักงานมีความรูความชํานาญ

ในการปฏิบัติงานบางดานมากข้ึนสามารถทํางานไดดีข้ึนหรือทําใหพนักงานมีเจตคติเปลี่ยนแปลงไปซ่ึง

ก็สงผลตอพฤติกรรมของสมาชิกไดเชนกันการสรางวัฒนธรรมองคการโดยวิธีนี้ 



 ๑๖ 

องคการอาจสรางหลักสูตรการฝกอบรมท่ีสามารถสรางพฤติกรรมแกสมาชิกในองคการ

ใหมีวัฒนธรรมท่ีตองการไดการฝกอบรมอาจใชกับสมาชิกใหมโดยการปฐมนิเทศเพ่ือใหสมาชิกใหม

เขาใจวัฒนธรรมองคการและประพฤติตนสอดคลองกับวัฒนธรรมดังกลาวนอกจากนี้องคการอาจมี

หลักสูตรการฝกอบรมสําหรับสมาชิกอ่ืนๆในองคการเปนระยะๆเพ่ือสรางวัฒนธรรมท่ีองคการตองการ 

๕) การกลอมเกลาทางสังคม (Socialization) นอกจากวิธีการท้ัง ๔ วิธีดังกลาวขางตน

องคการอาจสรางวัฒนธรรมองคการโดยการสรางระบบการกลอมเกลาทางสังคม (Socialization) 

สรางการเรียนรูแกสมาชิกในองคการใหแสดงพฤติกรรมตามท่ีองคการตองการการกลอมเกลาทาง

สังคมจะเปนกระบวนการท่ีกระทําอยางตอเนื่องและประกอบดวยหลายๆวิธีซ่ึงการอบรมและพัฒนา

และการวางระบบการใหรางวัลเปนการชวยการกลอมเกลาทางสังคมในองคการไดดวยการกลอมเกลา

ทางสังคมอาจกระทําโดยการเลาเรื่องตํานานขององคการวีรบุรุษในองคการพิธีกรรมตางๆในองคการ

ระบบการสอนงานในองคการ เปนตน 

 ๒.๑.๕ ผลของวัฒนธรรมองคการ 

 ผลของวัฒนธรรม คือสิ่งท่ีสงผลทําใหวัฒนธรรมองคการเปลี่ยนแปลงไป อาจเปนไปใน

ทิศทางท่ีดี หรือ ไมดีก็ได   

 บุญชวย ศิริเกษ ไดกลาว วา วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบตอการบริหารหลาย

ประการซ่ึงไดแก การจูงใจ การตัดสินใจ การสื่อสารและการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมยังมีผลกระทบ

ตอกระบวนการโครงสรางขององคการอีกดวย จะตองเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ นอกจากนี้

วัฒนธรรมองคการยังมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพขององคการ ผูบริหาร

จะถูกประเมินบนพ้ืนฐานของผลงานท่ีพวกเขาทําสําเร็จ เพราะฉะนั้นวัฒนธรรมองคการจึงเปนแนวคิด

ท่ีสําคัญ เนื่องจากผลลัพธท่ีมันผลิตข้ึนมามีอิทธิพลมากมายท้ังตอการบริหารและการปฏิบัติงาน 15

�� 

 ชวลิต ประภวานนท ไดกลาววา ถึงผลของวัฒนธรรมองคการวา องคการแตละองคการ

จะมีประสิทธิภาพมากหรือนอยข้ึนอยูกับความพรอมเพรียงของบุคลากร ความกระตือรือรนท่ีจะตอง

ทํางานรวมกัน เพ่ือความสําเร็จขององคการ วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะเปนแรงกระตุน

ใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพและมีผลกระทบตอพฤติกรรมภายในองคการ วัฒนธรรมแบบ

แข็งสามารถท่ีจะลดจํานวนพนักงานเขาออกได16

�Ĩ  

                                                           
��บุญชวย ศิริเกษ, พฤติกรรมองคการในการบริหารการศึกษา , (เลย : สถาบันราชภัฎเลย, 

๒๕๔๐), หนา ๑๔๒. 
�Ĩชวลิต ประภวานนท, พฤติกรรมองคการ, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟลม แอนด ไซเท็กซ, ๒๕๔๑), 

หนา ๓๑๔. 



 ๑๗ 

 เสนาะ ติเยาว ไดกลาววา ถึงผลของวัฒนธรรมองคการ ดังนี้17

�ĩ 

 ๑. สัญลักษณซ่ึงเกิดจากการมีสวนรวมของคานิยม วัตถุประสงค และวีระบุรุษ จะ

กอใหเกิดความเปนหนึ่งเดียวของคนในองคการ 

 ๒. ภาษาและคําขวัญซ่ึงเปนภาษาพิเศษสําหรับองคการนั้นๆ คนอ่ืนอาจฟงไมรู

เรื่อง จะสงผลใหคนในองคการมีความผูกพันกับภารกิจ (Mission) ขององคการ 

 ๓. เรื่องราวไมวาจะเปนเรื่องเลาตอกันมาหรือเปนนิทานหรือนิยามก็ตามก็จะสงผล

ใหเกิดความม่ันคงในองคการ 

 ๔. พิธีการซ่ึงเกิดจากกิจกรรมรวมกันหรือแนวปฏิบัติจะสงผลใหคนอ่ืนในองคการ

รูสึกตัวเองสําคัญหรือเปนท่ียอมรับขององคการ 

 สรุปวา วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอการทํางาน ความรวมมือ ของบุคลากรของ

องคการ ความผูกพันตอองคการ ความม่ันคง และความกาวหนา สามารถสรางแรงจูงใจใหกับ

บุคลากรใหเกิดการทุมเทใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงปจจัยเหลานี้สามารถเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมองคการได 

๒.๑.๖ ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

จากการศึกษาเรื่อง “ วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร

เทศบาลตําบลทายาง อําเภอทายาง จังหวัดเพชรบุรี” ผูวิจัยไดรวบรวมนักวิชาการไดกลาวทฤษฎี ไว  

ดังนี้  

๑) ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร 

แมคเกรเกอร ( McGregor) เปนศาสตราจารยทางการบริหารท่ีมีชื่อเสียงของสถาบัน 

M.I.T. (Massachusetts Institute of Technology)ไดสรุปขอสมมติฐานเก่ียวกับตัวตนในหนังสือ 

“The Human Side ofEnterprise” ขอสมมติฐานท้ังสอง คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X 

and Theory Y)ซ่ึงเปรียบเทียบลักษณะของคนในลักษณะท่ีแตกตางกันสองลักษณะ อธิบายไดดังนี้18

�� 

ทฤษฎี X ตามทฤษฎี X แมคเกรเกอร ตั้งสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของคนวามี

ลักษณะดังนี้ 

๑. ลักษณะของคนโดยท่ัวไปจะไมชอบการทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงเม่ือมี

โอกาส 

                                                           
�ĩเสนาะ ติเยาว, หลักการบริหาร , (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๓),       

หนา ๑๗๑. 
��McGregor, Dauglas, The Human Side Of Enterprise, (New York : McGraw – Hill 

BookCompany, 1960), pp. 30-32. 



 ๑๘ 

๒. เนื่องจากการไมชอบทํางานดังกลาว จึงตองใชวิธีการบังคับควบคุม กํากับและขมขู

ดวยวิธีการลงโทษ 

๓. คนโดยท่ัวไปมักจะชอบใหมีการบังคับสั่งการชี้นําโดยผูนําเพ่ือหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบมีความตองการความม่ันคงปลอดภัย แตขาดความกระตือรือรน 

ทฤษฎี Y ตามทฤษฎี Y แมคเกรเกอร ไดตั้งสมมติฐาน ทฤษฎี Y ในลักษณะตรงกันขาม 

กับทฤษฎี X เนื่องจากวิชาการความรูเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษยไดรับการศึกษาและคนควาอยาง

กวางขวาง มีผลทําใหเกิดขอสมมติฐานเก่ียวกับคนข้ึนมาใหม แมคเกรเกอร ไดสรุปทฤษฎี Y ไววา 

๑. ลักษณะของคนโดยท่ัวไปมิไดรังเกียจงานเสมอไป งานจะเปนสิ่งท่ีดีหรือเลว สําหรับ

คนงานนั้นข้ึนอยูกับสภาพการควบคุม การจัดการท่ีเหมาะสมจะเปนสิ่งจูงใจคนงานได 

๒. การควบคุมและขมขูดวยวิธีการลงโทษตางๆ จึงไมใชวิธีทางท่ีจะชวยใหองคการ

บรรลุวัตถุประสงคไดแตควรจะเปดโอกาสใหคนมีโอกาสไดใชดุลพินิจของตนเอง ( Self –Direction)

และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง ( Self – Control) ในขณะปฏิบัติงานจะชวยใหงานสําเร็จตาม

วัตถุประสงคขององคการ 

๓. การปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคการมีสวนสัมพันธกับโอกาสท่ีบุคคลจะ

ไดรับการตอบสนองสิ่งจูงใจตามความพอใจของตน 

๔. งานตาง ๆ ท่ีไดมีการจัดการอยางเหมาะสมจะทําใหคนงานยอมรับงานนั้น ๆ และ

อยากท่ีจะมีความรับผิดชอบในผลสําเร็จของงานดวย 

๕. คนโดยท่ัวไปมีความสามารถในการใชความคิด มีจินตนาการ มีความเฉลียวฉลาด

และมีความคิดริเริ่มแกปญหาตาง ๆ ท่ีเหมาะสม 

๖. การท่ีไมไดศึกษาและทําความเขาใจลักษณะของตนท่ีแทจริง จะเปนผลใหการใช

ทรัพยากรบุคคลไมไดผลเต็มท่ี 

๒) ทฤษฎีการจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ของแมคเคลแลนด ( McClelland’s Achievement 

Motivation Theory) แมคเคลแลนด (McClelland) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮาวารด ทําการ

วิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานใหประสบผลสําเร็จท้ังในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลจาก

การศึกษาสรุปไดวาคนมีความตองการประสบความสําเร็จ ๓ ประการคือ19

�� 

๑. ความตองการความสําเร็จ ( Need for Achievement) เปนความตองการประสบ

ผลสําเร็จสูง โดยตั้งเปาหมายไวคอนขางสูงและมีความตองการแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเอง คนพวกนี้

                                                           
��McClelland, David C, The Achieving Society, (New York : Van Nostrad, 1961),      

p. 38. 



 ๑๙ 

จะสนใจความสําเร็จท่ีไดตั้งใจไวมากกวาผลประโยชนหรือรางวัลท่ีจะไดรับ คนกลุมนี้จะมี

บุคลิกลักษณะเดน ๓ ประการ คือ 

     ๑.๑) จะตั้งเปาหมายท่ียากและทาทาย 

     ๑.๒) ตองการทราบผลงานและความกาวหนาของงานเปนระยะๆ วาบรรลุตาม

เปาหมายท่ีตั้งไวเพียงใด และไมชอบทํางานท่ีไมเห็นผลสําเร็จและไมฝนคุณคาของงาน 

     ๑.๓) ตองการควบคุมผลการทํางานดวยตนเอง โดยไมอยูภายใตการควบคุมของ

บุคคลอ่ืน 

๒. ความตองการความผูกพัน ( Need for Need for Affiliation) เปนความตองการอยู

รวมกับผูอ่ืนในสังคม ตองการเปนมิตรภาพและสัมพันธภาพท่ีอบอุนกับบุคคลอ่ืน 

๓. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการมีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืน

ตองการควบคุมผูอ่ืนท้ังทรัพยสินสิ่งของและในทางสังคม การใหคุณใหโทษกับผูอ่ืนได รวมท้ังมีหนาท่ี

รับผิดชอบบุคคลอ่ืนดวยลักษณะเดนของคนกลุมนี้ คือ 

     ๓.๑) นิยมและเชื่อในระบบอํานาจท่ีมีอยูในองคการ 

     ๓.๒) เชื่อในคุณคาของงานท่ีทํา 

     ๓.๔) พรอมท่ีจะสละประโยชนสวนตนใหกับองคการ 

     ๓.๕) เชื่อในความเปนธรรม 

สรุป ตามทฤษฎ ีX และ Y เปนการแบงคนออกเปนสองจําพวก ซ่ึงมีอยูในตัวคนท้ังสอง

แบบมีขยันก็ตองมีข้ีเกียจ มีดีก็ตองมีไมดี คนแตละจําพวกตองมีการควบคุม ลงโทษตามสมควร 

เพ่ือใหเกิดผลดีตอองคการ สวนทฤษฎีของแมคเคลแลนด บอกถึงความตองการของคนใน ๓ ดาน คือ 

ตองการความสําเร็จ ตองการความผูกพัน และตองการอํานาจ 

จากแนวคิดทฤษฎีวัฒนธรรมองคการสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการเปนเครื่องมือทาง

กลยุทธอยางหนึ่ง เพ่ือใหสมาชิกในองคการรับทราบแนวทางการปฏิบัติตางๆ เปนท้ังความเชื่อ 

คานิยม ประเพณีธรรมเนียม เพ่ือบงชี้วาองคการตระหนักถึงอะไร รวมถึงลักษณะขององคการท่ีมี

อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมท่ีเกิดปญหาความขัดแยงหรือความกาวราวท่ีอาจจะเกิดข้ึนของ

คนในองคการ วัฒนธรรมองคการถือเปนการกําหนดความสําคัญของเปาหมาย การสงเสริมการ

ตัดสินใจ ความเสมอภาค รวมถึงการรักษาวัฒนธรรมองคการใหคงอยูและเกิดการพัฒนาอยู

ตลอดเวลา 

๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 ผูศึกษาไดทําการศึกษาเอกสารเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

 

 



 ๒๐ 

๒.๒.๑ ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับองคการมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับ

สมาชิกองคการคนอ่ืน ๆ มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคการ

และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ โดยมีนักวิชาการ

หลายทานไดใหนิยามของความผูกพันตอองคการไวหลากหลายดังตอไปนี้ 

ลัทธิกาล ศรีวะรมย และคณะ  ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการหมายถึง ระดับของ

ความตองการจะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงาน หรือองคการท่ีตนเองเปนสมาชิกอยูอยาง

เต็มกําลังความสามารถและศักยภาพท่ีมีอยู หรือหมายถึงระดับท่ีพนักงานเขามาเก่ียวของกับ

เปาหมาย20

�� 

ปรียาภรณ  อัครดํารงชัย ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึงความจงรักภักดี

ท่ียังคงอยู ความภาคภูมิใจ และความเปนสวนหนึ่งขององคการ ปฏิบัติงานอยางทุมเท ยอมรับ

วัตถุประสงคและจุดมุงหมายขององคการ เพ่ือความกาวหนา และผลประโยชนขององคการ 21

�� 

ชฎาภา  ประเสริฐทรง  ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึงเจตคติ ไดแก 

ความคิด ความรูสึกท่ีดีท่ีบุคคลมีตอองคการ และตองการคงความเปนสมาชิกขององคการ รวมท้ังมี

การแสดงออกของพฤติกรรม ท่ีตั้งใจและทุมเทความรู ความสามารถท่ีมีอยูในการทํางานเพ่ือ

ความกาวหนาขององคการ22

�� 

อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ  ได กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึงลักษณะ

ความสัมพันธของบุคคลท่ีมีตอองคการ ซ่ึงวัดไดจาก ๑) การยอมรับนโยบายการบริหารขององคการ 

๒) การใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือความสําเร็จขององคการ ๓) ความรูสึกภาคภูมิใจท่ีมีสวน

เก่ียวของกับองคการ ๔) ความหวงใยในอนาคตขององคการ ๕) การปกปองชื่อเสียง ภาพลักษณของ

องคการ และ ๖) ความตองการดํารงความเปนสมาชิกขององคการ 23

�� 

                                                           
��ลัทธิกาล ศรีวะรมย และคณะ,  หลักรัฐศาสตร,  (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยศรีปทุม , 

๒๕๔๑), หนา ๙๖. 
��ปรียาภรณ อัครดํารงชัย, “ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนคาทอลิก

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี”, ปริญญานิพนธ การศึกษามหาบัณฑิต, (ชลบุรี : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๑). 
��ชฎาภา ประเสริฐทรง, “ตัวแปรท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย

หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ”, ปริญญานิพนธ การศึกษามหาบัณฑิต , (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ

โรฒประสานมิตร, ๒๕๔๑). 
��อรฉัตร สรญาณธนาวุธ, “ความผูกพันตอองคการไมหวังผลกําไรของพนักงาน : กรณีศึกษา

สถาบันคีนันแหงเอเชีย”, ปริญญานิพนธ บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ

โรฒประสานมิตร, ๒๕๔๒). 



 ๒๑ 

ถาวร ศุภสิริวุฒิ ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกหรือ เจตคติของ

บุคคลและพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกตอองคการท่ีตนอยู โดยยอมรับจุดมุงหมายและคานิยมของ

องคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ ตลอดจนมีความตั้งใจแนว

แนท่ีจะคงความเปนสมาชิกในองคการตลอดไป24

�� 

สุนีย เวชพราหมณ  ได กลา ววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกของ

ผูปฏิบัติงานท่ีมีตอองคการ ซ่ึงเปนไปในทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนใหเปน

ประโยชนตอองคการ การยอมรับเปาหมาย คุณคาขององคการ การมีสวนรวมและการเปนสมาชิก

ขององคการ การปฏิบัติงานของตนอยางเต็มความรูความสามารถ การพิทักษรักษาผลประโยชน การ

รักษาภาพลักษณท่ีดีขององคการ25

�� 

ฮอลล, ชไนเดอรและ ไนเจน (Hall, Schneider and Nygren) ไดกลาววา ความ

ผูกพันตอองคการ หมายถึง กระบวนการท่ีเปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคลดําเนินไปใน

ทิศทางเดียวกันหรือมีความสอดคลองกัน26

�Ĩ 

บูคานัน  (Buchanan) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกเปนพวก

เดียวกัน ความผูกพันท่ีมีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของ

ตนเองเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมขององคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการประกอบดวย

องคประกอบ ๓ สวน คือ27

�ĩ 

๑. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ( Identification) แสดงออกจากเปาหมาย

และคานิยมตอองคการของผูปฏิบัติงาน 

๒. ความเก่ียวโยงกับองคการ ( Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของแต

ละคนอยางเต็มท่ี 

๓. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ 

                                                           
��ถาวร ศุภสิริวุฒิ, “ความผูกพันของบุคลากรตอองคการ : กรณีศึกษากองควบคุมงานซอมบํารุง

อากาศยาน ฝายชางการบินไทยจํากัด (มหาชน)”, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , (กรุงเทพมหานคร :

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๓). 
��สุนีย เวชพราหมณ, “การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานมหาวิทยาลัย”, ปริญญานิพนธ การศึกษามหาบัณฑิต , (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยศรี

นครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๔๖). 
�ĨHall, D.T., B. Schneider and H.T. Nygren, “Personal Factors in Organizational 

Identification,”, Administrative Science Quarterly,15(2),(June, 1970), pp. 176-187. 
�ĩBuchanan, Bruce, “Building Organizational Commitment : The Socialization of 

Managersin Work Organization,”, Administrative Science Quarterly,19(4), (December, 1974), pp. 

533-534. 



 ๒๒ 

ไอเซนเบอรก และคณะ  (Eisenberger and others) ไดกลาววา ความผูกพันตอ

องคการ หมายถึงความผูกพันตอองคการเปนเจตคติท่ีแสดงถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับองคการ 

เปนความสัมพันธระหวางการท่ีบุคคลรับรูถึงการเก้ือกูลสนับสนุนขององคการกับผลท่ีตามมา คือ

ความอุตสาหะของสมาชิกและความท่ีจะทุมเทการงานเพ่ือองคการ 28

�� 

พอรทเตอร และคณะ  (Porter and others) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการ 

หมายถึงเปนลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลท่ีแสดงถึงความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันและเก่ียวของเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงประกอบดวยลักษณะ ๓ ประการ ไดแก ๑) มี

ความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ๒) มีความเต็มใจ ทุมเทความ

พยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพ่ือผลประโยชนขององคการ และ ๓) มีความปรารถนาอยางแรง

กลาท่ีจะพยายามรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ 29

�� 

จากความหมายสรุปไดวา  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การท่ีสมาชิกขององคการ

มีความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีความจงรักภักดีท่ีดีท่ีบุคคลมีตอองคการ และตองการคงความ

เปนสมาชิกขององคการ มีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีตั้งใจทุมเทความรูความสามารถท่ีมีอยูในการ

ทํางาน เพ่ือความกาวหนาขององคการ โดยแสดงออกทางดานความคิดความรูสึก และการแสดงออก

ในทางท่ีดีของสมาชิก ไดแก มีความตั้งใจท่ีจะใชความรูความสามารถท่ีมีอยูในการทํางาน มีความ

สมํ่าเสมอในการทํางาน มีความเสียสละท่ีจะทํางานเพ่ือสวนรวมโดยคํานึงถึงชื่อเสียงขององคการเปน

สําคัญ และมีความตองการท่ีจะทํางานในองคการตอไป 

๒.๒.๒ ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

การสงเสริมความผูกพันของสมาชิกท่ีมีตอองคการเปนสิ่งสําคัญ เพ่ือความอยูรอดของ

องคการ ตลอดจนความผาสุก และประสิทธิผลขององคการ 30

�� ดังนั้นองคการนอกจากจะสรรหา

คัดเลือกบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขาสูระบบแลว องคการยังจะตองสามารถรักษาบุคคล 

                                                           
��Eisenberger, R. and others, “Perceived Organizational Support and Employee 

Diligence, Commitment and Innovation,”, Journal Of  Applied Psychology, 75(1), (August, 1990), 

pp. 51-59. 
��Porter, L.W. and others, “Organizational Commitment, Job Satisfaction, and 

Turnover Among Psychiatric Technicians,”, Journal Of Applied Psychology, 59(12), ( October, 

1974), pp. 603-609. 
��Ibid., pp.533-534. 



 ๒๓ 

(Maintenance) ไวดวยการพยายามสรางเจตคติในดานความผูกพัน ( Commitment Attitude) ให

เกิดกับสมาชิกแตละบุคคลภายในองคการ เจตคติ ความผูกพันจึงมีความสําคัญตอองคการคือ31

�� 

๒.๑ ความผูกพันตอองคการ สามารถใชทํานายอัตราการเขาออก ( Turnover) จากงาน

ไดดีกวาความพึงพอใจในงาน เพราะสามารถสะทอนถึงผลงานท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบตอองคการโดย

สวนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอนใหเห็นถึงการสนองตอบของบุคคลตอเง่ือนไขของงานใน

แงใดแงหนึ่งโดยเฉพาะ 

๒.๒ ความผูกพันตอองคการ จะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน แมวา

เหตุการณประจําวันและสถานท่ีทํางานจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานเสตียร 

(Steers) กลาววาระดับความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลาในการตอบสนองตอ

การเปลี่ยนแปลงอยางทันทีทันใด ขณะท่ีเจตคติ ความผูกพันตอองคการพัฒนาอยางชา ๆ แตม่ันคง

ตามระยะเวลาท่ีผานไป32

�� 

๒.๓ ความผูกพันตอองคการ เปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการ 

๒.๔ ความผูกพันตอองคการ จะเปนแรงผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีและ

ทุมเทกําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีความรูสึกเปนเขาขององคการความผูกพันตอ

องคการมีความสําคัญในหลายทางไมเพียงแตหมายถึงความจงรักภักดีท่ีมีตอองคการเทานั้น แตยังเปน

กระบวนการท่ีตอเนื่องของบุคคลในองคการท่ีแสดงถึงความเอาใจใสตอความสําเร็จและความสุข

สมบูรณ (Well-being) ขององคการ การเพ่ิมความผูกพันของบุคลากรตอองคการเปนสิ่งท่ีผูบริหาร

ควรจะไดใหความสนใจ เนื่องจากความผูกพันตอองคการสงผลทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สูงข้ึน 

สรุป ความผูกพันมีความสําคัญตอความอยูรอดขององคการ และประสิทธิผลของการ

ทํางานในองคการ ทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะอยูกับองคการไมไปทํางานท่ีอ่ืน และทําใหบุคลากร

ปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ เพ่ือใหองคการสามารถดํารงอยูได องคการอยู 

คนอยู พ่ึงพาซ่ึงกันและกันตลอดไป 

 

 

 

                                                           
��Mowday, R.T., L.W. Porter and R.M. Steers, Employee-Organization Linkage : The  

Psychology Of Commitment, Absenteeism And Turnover, (New York : Academic Press, 1979),    

p. 175. 
��Steer, R.M., “Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment,”  

Administrative  Science  Quarterly, 22(29), (March, 1977), pp. 46-56. 



 ๒๔ 

๒.๒.๓ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

แนวคิดความผูกพันตอองคการของ เสตียร ( Steers) เปนแนวคิดท่ีมีผูใหความสนใจ

นํามาใชเปนหลักในการศึกษาจํานวนมาก ซ่ึง เสตียร ( Steers) ไดนําเสนอแบบจําลองเพ่ือศึกษาความ

ผูกพันตอองคการ โดยแบงออกเปน ๓ สวนสําคัญ ดังนี3้3

�� 

๒.๒.๓.๑ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ (Antecedents of Commit 

ment) จากการศึกษาดังกลาว ไดสรุปปจจัย หรือสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการไว ๔ 

องคประกอบดังนี้ 

๑. ปจจัยสวนบุคคล ( Personal Factors) หรือลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ

กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุมากกวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกวา และมีคานิยมในงานมากกวา

จะผูกพันตอองคการมากกวา นอกจากนี้ในกลุมพนักงานผูหญิงก็มีแนวโนมจะผูกพันมากกวาพนักงาน

ผูชาย สวนระดับการศึกษามีผลทางลบตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานท่ีมีการศึกษาต่ํา

จะผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ีมีการศึกษาสูง 

๒. ลักษณะของบทบาทและงานท่ีเก่ียวของ ( Role-Related Characteristics) ไดแก

งานท่ีมีความสําคัญ งานท่ีมีบทบาทเดนชัด และบทบาทท่ีสอดคลองกับตนเองมีความสัมพันธโดยตรง

กับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานท่ีทํางานท่ีมีความสําคัญ มีความขัดแยงในบทบาทและ

ความไมแนชัดในบทบาทท่ีเก่ียวของต่ํา มีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันสูง 

๓. ลักษณะดานโครงสรางขององคการ (Structural Characteristics) ไดแก ระบบ 

ขององคการท่ีมีแบบแผน การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการบริหารงาน และการมีสวนเปน

เจาขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ องคการท่ีใหพนักงานมี

สวนรวมในการตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจพนักงานก็จะมีความผูกพันตอองคการสูง 

๔. ประสบการณในงาน ( Work Experience) ไดแก เจตคติท่ีมีตอผูรวมงานในองคการ

การพ่ึงพาผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวางานมีความสําคัญ เปนสิ่งท่ีมี

อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานท่ีมีประสบการณท่ีประทับใจในงานเชน 

เจตคติของกลุมดานบวกในหมูเพ่ือรวมงาน การรูสึกวาองคการไดพบกับความคาดหวังของพนักงาน 

การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการพนักงานก็จะมี

ความผูกพันตอองคการสูง 

บารรอน  (Baron) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการเกิดจากปจจัยหลายประการ 

ไดแก34

�� 

                                                           
��Ibid., pp.46 - 56. 



 ๒๕ 

๑. ตัวงาน คือ ระดับความรับผิดชอบในงาน การมีอิสระในการทํางาน ความนาสนใจ

และความหลากหลายของงาน มีสวนทําใหความผูกพันตอองคการสูงข้ึน ในทางตรงขาม หากวามี

ความตึงเครียด หรือมีความคลุมเครือในบทบาท จะทําใหความผูกพันตอองคการลดลง 

๒. โอกาสในการจางงาน คือ หากพนักงานรูวาโอกาสในการหางานอ่ืน หรือมีทางเลือก

ท่ีมากข้ึน มีแนวโนมวาความผูกพันตอองคการจะลดลง 

๓. ลักษณะสวนบุคคล โดยพนักงานท่ีมีอายุงานมาก มีระยะเวลาการทํางานท่ีนานหรือ

มีความอาวุโสในงาน และบุคคลท่ีมีความพึงพอใจกับระดับผลการปฏิบัติงานของตน มีแนวโนมวา

ความผูกพันตอองคการจะสูง 

๔. ปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสัมพันธกับงาน เชน ความพอใจในหัวหนางาน ความยุติธรรมในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ความพอใจในการดูแลสวัสดิการพนักงานในองคการ จะทําใหพนักงานมี

ความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

สรุปไดวา  ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ลักษะ

บทบาทของงานท่ีเก่ียวของ ลักษณะโครงสรางขององคการ ประสบการณในงาน โอกาสในการจางงาน

รวมถึงปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสัมพันธกับงาน ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลานี้ จะแสดงออกถึงความผูกพันของสมาชิก

ขององคการในลักษณะปรารถนาและตั้งใจอยูกับองคการ การรักษาสมาชิกภาพองคการความ

พยายามในการทํางาน รวมท้ังมาทํางานสมํ่าเสมอ  

จากปจจัยดังกลาวขางตน ยังสามารถจําแนกออกเปน ๒ ดาน คือ ปจจัยดานบวกหรือ

ปจจัยท่ีเพ่ิมความผูกพันตอองคการ และปจจัยดานลบหรือปจจัยท่ีลดความผูกพันตอองคการ ซ่ึง

ปจจัยท่ีเปนดานบวกหรือปจจัยท่ีเพ่ิมความผูกพันตอองคการไดแก ศักยภาพการจูงใจของงานเฉพาะ

ดาน ความรับผิดชอบในงานระดับสูง ความเปนอิสระในงานระดับสูง ความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 

ความอาวุโส คุณภาพของการบังคับบัญชา และการประเมินผลท่ียุติธรรม สวนปจจัยท่ีเปนดานลบ

หรือปจจัยท่ีลดความผูกพันตอองคการ ไดแกความคลุมเครือในบทบาท ความตึงเครียดในงาน โอกาส

ในการหางานใหม ความเชื่อวาบริษัทไมสามารถดูแลตนเองได และการบังคับบัญชาโดยระบบการ

ลงโทษ 

๒.๒.๓.๒ ลักษณะของความผูกพันตอองคการ  (Organizational Commitment) 

ลักษณะของความผูกพันตอองคการนั้น ไดมีนักวิชาการไดใหทัศนะเก่ียวกับลักษณะหรือองคประกอบ

ของความผูกพันตอองคการไวหลากหลาย ดังนี้ 

                                                                                                                                                                      
��Baron อางใน  ปทมา เอ้ืออรรถการ, “วัฒนธรรมองคการ ทัศนคติงานบริการและความผูกพันตอ

องคการ :กรณีศึกษา บริษัท ซีพีเซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน)”, วิทยานิพนธ วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต , 

(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕). 



 ๒๖ 

ไมเนอร  (Miner) ไดแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการออกเปน ๒ ดานท่ี

สําคัญคือ35
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๑. ความผูกพันทางดานพฤติกรรม ( Behavioral Commitment) เปนความผูกพันตอ

องคการในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวา คือ เม่ือคนเกิดความผูกพันตอ

องคการจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง คงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยาย

เปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลไดผลเสียท่ี

เกิดข้ึนจากการท่ีไดลงทุนลงแรงไปในองคการ และเปนการยากหรือเปนไปไมไดท่ีจะเรียกการลงทุน

สวนนั้นกลับคืนมา 

๒. ความผูกพันทางดานเจตคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของบุคคล

ท่ีรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันตอองคการเชิงเจตคติ ใน

รูปของความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความตั้งใจท่ีจะทุมเทความ

พยายามอยางเต็มท่ี เพ่ือทํางานใหกับองคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาสถานภาพ

สมาชิกขององคการไวซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Cherrington ท่ีไดแบงความผูกพันตอองคการ

ออกเปน ๒ ประเภท คือ36
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     ๑. ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หรือเรียกวา ความผูกพัน

ท่ีเกิดจากการคิดคํานวณ ก็คือ ความเต็มใจของบุคคลท่ีจะคงอยูเฉพาะในองคการนั้น ๆ เพราะรางวัล

ทางดานเศรษฐศาสตรมีความสัมพันธกับการคงอยู เชน พนักงานเชื่อวาองคการนั้นใหเงินมากกวา

สถานภาพสูงกวา เพ่ือนรวมงานเปนมิตรมากกวา และนาสนใจมากกวา 

     ๒. ความผูกพันดานความรูสึก ( Affective Commitment) หรือเรียกวา ความ

ผูกพันดานจริยธรรม เปนการยอมรับของบุคคลตอคานิยม และเปาหมายขององคการ เชน พนักงาน

รูสึกผูกพันดานจริยธรรมกับองคการ และจะเพ่ิมมากข้ึน เม่ือลักษณะเฉพาะของบุคคลและความรูสึกมี

คุณคาในตนเองของเขาสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 

ชลทิชา หวังรวยนาม  ไดกลาววา ความผูกพันในองคการสามารถแยกออกไดเปน ๒ 

ลักษณะคือ37
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��Miner, J.B, Industrial – Organization Psychology, (New York : The State University 

of New York at Buffalo, 1992), p. 39. 
�ĨCherrington, J.D, Organization Behavior : the Management Of Individual And 

Organizational  Performance, 2nd ed, (Boston : Allyn and Barcon Inc., 1994), p.56. 
�ĩชลทิชา  หวังรวยนาม, “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษาสํานัก

ปลัดสํานักนายกรัฐมนตร”ี, ภาคนิพนธ วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต , (กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร, ๒๕๔๒). 



 ๒๗ 

๑. ความผูกพันเปนทางการตอองคการ ( Formal Attachment) ซ่ึงแสดงออกโดยการ

ไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาท่ีกําหนด 

๒.ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก ( Commitment) ซ่ึงหมายถึง การท่ีพนักงานมี

ความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง โดยมีเจตคติท่ีดี

ตอนายจาง และเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังในการทํางาน เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายได 

วินัย หนูสมจิตต และ ภาสกร ภูศรี ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการแบงออกเปน ๓ 

ลักษณะ คือ38
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๑. ความผูกพันอยางตอเนื่อง ( Continuance Commitment) เปนความผูกพันท่ีเกิด

จากการคิดคํานวณโดยมีพ้ืนฐานดานตนทุนท่ีบุคคลใหกับองคการ ซ่ึงแสดงออกในรูปของพฤติกรรม

ตอเนื่องในการทํางานของบุคคล วาจะทํางานอยูกับองคการตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนท่ีทํางานใหม 

๒. ความผูกพันดวยความเสนหา (Affective Commitment) เปนความผูกพันท่ีเกิดข้ึน

จากความรูสึก ท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการมีความ

ตองการทํางาน เต็มใจท่ีจะทุมเท และอุทิศตนใหกับองคการ 

๓. ความผูกพันตามบรรทัดฐาน ( Normative Commitment) เปนความผูกพันท่ี

เกิดข้ึนจากคานิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานทางสังคม เปนความผูกพันท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบแทนในสิ่ง

ท่ีบุคคลไดรับจากองคการ จะแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 

สรุป ไดวาจากลักษณะหรือองคประกอบของความผูกพันตอองคการท่ีนักวิชาการไดให

ทัศนะไวนั้น สามารถแบงออกไดเปน ๒ กลุมคือ 

๑. ความผูกพันตอองคการทางดานพฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิกในองคการไดแก 

การท่ีสมาชิกอุทิศตน ทุมเทความพยายามอยางมากในการทํางาน และมีความตองการดํารงความเปน

สมาชิกในองคการของตน 

๒. ความผูกพันตอองคการทางดานเจตคติของสมาชิกในองคการ ไดแก การท่ีสมาชิก

รูสึกวาเปาหมายในการทํางานของเขากับองคการสอดคลองกัน มีความรูสึกเปนเจาขององคการ และมี

เจตคติท่ีดีตอองคการ 

๒.๒.๓.๓ ผลท่ีตามมาของความผูกพันตอองคการ  (Outcomes of Commitment)

ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญอยางมากตอองคการ เพราะความผูกพันตอองคการของพนักงาน

มีอิทธิพลโดยตรงตอการพัฒนาองคการและความอยูรอดขององคการ เปนสิ่งท่ีบงบอกถึงเจตคติและ

พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีองคการจะตองพยายามรักษาพนักงานของ

                                                           
��วินัย หนูสมจิตต และ ภาสกร ภูศรี, “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน : กรณีศึกษา บริษัททองไทยการทอ จํากัด”, ภาคนิพนธ วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร  : 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๘). 



 ๒๘ 

ตนไว โดยมุงสรางความรูสึกผูกพันตอองคการใหเกิดข้ึนกับพนักงานใหไดมากท่ีสุด เพ่ือใหพนักงาน

ทํางานดวยความตั้งใจ และอุทิศตัวในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและบรรลุ

เปาหมายท่ีองคการตั้งไว ซ่ึงมีผูศึกษาถึงผลท่ีตามมาจากความผูกพันตอองคการไว อาทิเชน 

วินัย หนูสมจิตต และ ภาสกร ภูศรี  ไดศึกษาเก่ียวกับปจจัยและผลของความผูกพันตอ

องคการ ซ่ึงสํารวจองคการท่ีมีธุรกิจแตกตางกัน ๒ ลักษณะ คือ ธุรกิจโรงพยาบาล และธุรกิจท่ี

เก่ียวกับวิศวกรรม โดยประชากรของธุรกิจโรงพยาบาลมีอายุเฉลี่ย ๓๕ ป มีอายุงานเฉลี่ย ๘ ป และมี

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาจนถึงระดับปริญญาโท ในขณะท่ีประชากรของธุรกิจเก่ียวกับวิศวกรรม มี

อายุเฉลี่ย ๓๘ ป มีอายุงานเฉลี่ย ๑๐ ป และมีการศึกษาระดับปริญญาตรีจนถึงระดับปริญญาเอก โดย

การใชแบบสอบถาม พบวาความผูกพันตอองคการจะสงผลใน ๔ ลักษณะ ท่ีควรพิจารณา ดังตอไปนี้

39
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๑. อัตราการขาดงาน ( Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร มีความเชื่อวา

พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง จะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมีความผูกพันตอ

องคการต่ํา ดังเชน จากการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจ

และสงผลทางออมตอขวัญและกําลังใจ ซ่ึงจะชวยใหองคการบรรลุเปาหมายงายข้ึนในทางตรงกันขาม 

พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการต่ําจะมีความผูกพันกับสิ่งอ่ืน ๆ แทน อาทิเชนงานอดิเรก 

ครอบครัว หรือ กีฬา พนักงานท่ีมีความผูกพันจะมีเปาหมาย และคานิยมอยางแทจริงขององคการ 

และมีแนวโนมท่ีจะมีสวนรวมกับกิจกรรมขององคการ 

๒. อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน ( Turnover) นักวิชาการเชื่อวา ความผูกพันตอ

องคการจะมีความสัมพันธสูงตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน ถือเปนตัวทํานายการลาออกไดจาก

การศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับการหมุนเวียนงานของพนักงาน พบวา

พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง จะมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะอยูกับนายจาง และ

นําไปสูการสนับสนุนใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการจะมีความสัมพันธ

ในทางลบหรือทางตรงกันขามกับการลาออก นั่นคือ พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะมี

ความคิดท่ีจะลาออกต่ํามีแนวโนมท่ีจะอยูกับองคการนานกวา 

๓. การปฏิบัติงาน ( Job Performance) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะมี

ความเต็มใจ จริงใจในการพยายามทํางานเพ่ือองคการ จากนิยามความผูกพันตอองคการซ่ึงความ

พยายามอาจจะโยงถึงการปฏิบัติงานท่ีแทจริง ถึงแมวาความพยายามอาจไมสามารถรับประกันได

อยางเพียงพอถึงการปฏิบัติงานท่ีดี ถาในกรณีท่ีพนักงานนั้นขาดความสามารถ หรือเขาใจธรรมชาติ

ของงานท่ีไดรับมอบหมาย นั่นคือ ความผูกพันตอองคการอาจไมไดสงผลหรือเปนตัวตัดสินระดับการ

                                                           
��เรื่องเดียวกัน, หนา ๔๒-๔๓. 



 ๒๙ 

ปฏิบัติท่ีชัดเจนแนนอนนัก เพราะการปฏิบัติงานท่ีแทจริงมีปจจัยหลายอยางท่ีใชประกอบการตัดสิน 

อาทิเชน การจูงใจ ความพึงพอใจ และความสามารถ แตอาจคาดวาความผูกพันมีอิทธิพลตอปริมาณ

ของความพยายามท่ีพนักงานใหกับงาน และความพยายามนี้ยอมจะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน 

๔. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ (Tenure in Organization) พนักงาน 

ท่ีมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง ตองการท่ีจะคงอยูในองคการ จึงคาดวาความผูกพันนาจะมี

ความสัมพันธกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแทจริง ซ่ึงมีการคนพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ี

เพ่ิมข้ึน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีเพ่ิมข้ึน จึงเปนความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญซ่ึงสิ่งใด

เปนเหตุสิ่งใดเปนผลยังไมทราบแนชัด โดยลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังสองนี้ยังเปนสิ่งท่ี

สงสัยวา ความผูกพันเปนตัวทําใหระยะเวลาในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน หรือระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ท่ีเพ่ิมข้ึนเปนสาเหตุท่ีทําใหระดับของความผูกพันเพ่ิมข้ึนกันแน 

จากการศึกษาท่ีกลาวมาขางตน พบวามีความสอดคลองกับผลการศึกษาของ 

Thomson ท่ีไดกลาววา ปจจัยท่ีเปนเหตุ ( Antecedents)ท่ีทําใหบุคคลเกิดความผูกพันตอองคการ 

ดังท่ีกลาวมาแลวในหัวขอปจจัยท่ีกําหนดความผูกพันตอองคการ จะสงผลใหบุคคลเกิดความผูกพันตอ

องคการ เม่ือบุคคลเกิดความผูกพันตอองคการจะทําใหเกิดผลท่ีตามมาในรูปของการปฏิบัติงานกับ

องคการอยางตอเนื่อง หรือมีอายุงานยาวนานข้ึนมีการขาดงานนอย มีการมาสายนอยลง และมีผลการ

ปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน40

�� 

๒.๒.๔. ทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ  ของมาสโลว ( Maslow)ไดเสนอทฤษฎี

ลําดับข้ันของความตองการ ( Hierarchy of needs) ซ่ึงอธิบายถึงความตองการและความพอใจของ

มนุษยท้ัง ๕ ข้ันตอน ดังนี4้1

�� 

๑. ความตองการทางดานกายภาพ  (Physiological Needs) เปนลําดับข้ันท่ีต่ําท่ีสุด 

เปนความตองการพ้ืนฐานของความตองการท้ังหมด ซ่ึงเปนความตองการในสิ่งท่ีจําเปนตอรางกาย

และการดํารงชีวิต เชน น้ําดื่ม อาหาร ท่ีอยูอาศัย เครื่องนุงหม และยารักษาโรค Maslow บอกวาสิ่ง

เหลานี้คือสิ่งจําเปนสําหรับการมีชีวิตอยู หากยังไมมีสิ่งเหลานี้เราจะยังไมนึกถึงความตองการในข้ัน

อ่ืนๆ ความตองการพ้ืนฐานจะเปนสิ่งจูงใจใหเราหาสิ่งเหลานั้นมา เม่ือไดตามความตองการแลวจึงจะ

คํานึงถึงความตองการข้ันอ่ืนๆ ตอไป 

๒. ความตองการความปลอดภัย  (Safety Needs) ประกอบดวย ความตองการท่ีจะ

ปลอดภัยและม่ันคง ตองการอิสระ ความม่ันคง ขจัดความกลัวและความกังวล ซ่ึงเปนความปลอดภัย

                                                           
��Thomson, R.M. and C. Mabey, Developing Human Resources, (Oxford : 

Butterworth Heinemann, 1994), pp.159 - 162. 
��Maslow, A.H., Motivation And Personality, 2 nd, (New York : Harper and Row, 

Inc,1970), p. 83. 



 ๓๐ 

ท้ังดานรางกายและจิตใจในดานการทํางาน ความตองการความปลอดภัยทางกาย เชน มีเครื่องมือ

ปองกันขณะปฏิบัติงานทางดานจิตใจ เชน มีประกันสุขภาพ สัญญาจางงาน เปนตน 

๓. ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน  (Acceptance or Affiliation Needs) 

ประกอบดวย ความตองการเขารวมกลุมและความตองการมีคูครอง คนเราตองการการพบปะพูดคุย

เขารวมกลุมกับบุคคลอ่ืนในสังคม รวมท้ังตองการมีคนรักและเขาใจ 

๔. ความตองการมีฐานะทางสังคมและรูสึกวาตนมีคา  (Status Needs and Self-

esteem Needs) เม่ือคนตองการมีสังคมแลวก็จะตองการมีฐานะทางสังคมท่ีดีกวาบุคคลอ่ืนๆ สวน

การรูสึกวาตนมีคุณคานั้นเปนความรูสึกภายในท่ีมีความม่ันใจและรูสึกวาตนมีความสามารถ ฐานะทาง

สังคมมาจากตําแหนง รางวัล การเลื่อนข้ันหรือการเพ่ิมความรับผิดชอบ การรูสึกวาตนมีคุณคามาจาก

การเปนท่ีรูจัก ประสบความสําเร็จและนาเชื่อถือ บางคนเม่ือถึงข้ันนี้ก็เพียงพอแลว แตบางคนตองการ

มากกวานั้น 

๕. ความตองการไดรับความสําเร็จสูงสุดในชีวิต  (Self-actualization Needs) ไดแก 

ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด หรือสิ่งท่ีตั้งความปรารถนาสูงสุดเอาไว โดยใช

ความสามารถทุกๆอยางท่ีมีอยู คือ การไปใหถึงศักยภาพสูงสุดท่ีท้ังนี้แตละคนยอมมีความรูสึกนึกคิด

แตกตางกันไป 

สรุป จากแนวคิดความผูกพันตอองคการนั้น ตางก็มีความสําคัญอยางมากตอองคการ 

เพราะการท่ีพนักงานในองคการไดรับทราบและยอมรับวัฒนธรรมองคการ ยอมทําใหพนักงานมี

แรงจูงใจในการทํางาน มีความพึงพอใจในงานและองคการ แนวโนมการลาออกจากองคการต่ํา สงผล

ใหเกิดความผูกพันตอองคการ ในขณะเดียวกัน เม่ือพนักงานมีความผูกพันตอองคการและจงรักภักดี

กับองคการ ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอความสําเร็จของ

องคการตอไป 

๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรปกครองทองถิ่นรูปแบบของเทศบาล 

ปจจุบันประเทศไทยมีองคกรปกครองทองถ่ินเปนจํานวนมากกวา ๘,๐๐๐ แหง ซ่ึงไดแก 

องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล องคการบริหารสวนตําบล กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา 

และในบรรดาองคกรปกครองสวนทองถ่ินท้ังหลายนี้มีปญหาเกิดข้ึนตามมามากมาย  

อาทิเชน ปญหาเก่ียวกับรายไดขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีไมพียงพอแกการ

บริหารงาน ปญหาเก่ียวกับความซํ้าซอนของพ้ืนท่ี ปญหาเก่ียวกับขนาดของพ้ืนท่ี จํานวนประชากร 

และจํานวนบุคลากรของแตละองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีความแตกตางกัน ปญหาเก่ียวกับการ



 ๓๑ 

บริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ปญหาการกํากับดูแล และปญหาการมีสวนรวมของ

ประชาชน เปนตน42

�� 

๒.๓.๑ รูปแบบการของเทศบาลมีลักษณะดังนี้ 

เทศบาล เปนราชการสวนทองถ่ินแบบหนึ่ง เปนนิติบุคคล และเปนราชการสวนทองถ่ิน

ในสังกัดกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน กระทรวงมหาดไทย มีอํานาจหนาท่ีตามท่ีบัญญัติไวตาม

พระราชบัญญัติ ๒๔๙๖  (แกไขเพ่ิมเติม ถึงฉบับท่ี ๑๓ พ.ศ. ๒๕๕๒ ) หรือกฎหมายท่ีเก่ียวของ การ

จัดตั้งเทศบาลแบงออกเปน ๓ ขนาด ประกอบดวย เทศบาลนคร เทศบาลเมืองและเทศบาลตําบล 

โดยการกําหนดเกณฑในการจัดตั้งเทศบาล มีดังนี้43

�� 

๑. เทศบาลตําบล  ในการจัดตั้งเทศบาลตําบล พ.ร.บ. เทศบาล พ.ศ. ๒๔๗๖ และท่ี

แกไขเพ่ิมเติมจนในท่ีสุดไดมีการตราพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ ยกเลิกพระราชบัญญัติเดิม 

ท้ังหมดขณะนี้ยังมีผลบังคับใชซ่ึงมีการแกไขครั้งสุดทาย โดยพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับท่ี ๑๒) 

พ.ศ. ๒๕๔๓ เทศบาลใน ปจจุบันท้ังสิ้น จํานวน ๑,๑๖๔ แหง กําหนดเกณฑในการจัดตั้งเทศบาล

ตําบลไว ดังนี้ 

๑. มีรายไดจริงโดยไมรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณท่ีผานมาตั้งแต ๑๒ ลานบาทข้ึน

ไป 

๒. มีประชากรตั้งแต ๗,๐๐๐ คน ข้ึนไป 

๓. ความหนาแนนของประชากรตั้งแต ๑,๕๐๐ คน ตอ ๑ ตารางกิโลเมตรข้ึนไป 

๔. ไดรับความเห็นชอบจากราษฎรในทองถ่ินนั้น 

๕. สุขาภิบาลทุกแหงใหยกฐานะเปนเทศบาลตําบล (ตาม พ.ร.บ. เปลี่ยนแปลงฐานะ

สุขาภิบาลเปนเทศบาล พ.ศ. ๒๕๔๒) 

๒. เทศบาลเมือง  พระราชบัญญัติเทศบาลฯ กําหนดการจัดตั้งเทศบาลเมืองไว ๒ กรณี 

ดังนี้ 

๑. ทองท่ีอันเปนท่ีตั้งศาลากลางจังหวัดทุกแหงใหยกฐานะเปนเทศบาลเมือง ยกเวน

กรณีไดรับการยกฐานะเปนเทศบาลนคร 

๒. ทองถ่ินอ่ืน ๆ ซ่ึงมิใชท่ีตั้งศาลากลางจังหวัด จะจัดตั้งเปนเทศบาลเมืองไดตองเขา

หลักเกณฑ ดังนี้ 

๓. ทองท่ีท่ีมีประชากรตั้งแต ๑๐,๐๐๐ คนข้ึนไป 

                                                           
��ไพโรจน สุวรรณฉวี, รวมกฎหมายทองถิ่น , (กรุงเทพมหานคร : แสงจันทรการพิมพ,  ๒๕๔๘),  

หนา ๑. 
��สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา , พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.๒๔๙๖ (ฉบับท่ี ๑๓ )       

พ.ศ.๒๕๕๒, (กรุงเทพมหานคร: สํานักงานคณะกรรมการกฤษฏีกา, ๒๕๕๒), หนา ๒ – ๓. 



 ๓๒ 

๔. มีประชากรอยูหนาแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา ๓,๐๐๐ คน ตอ ๑ ตารางกิโลเมตร 

๕. มีรายไดพอแกการปฏิบัติหนาท่ีอันตองทําตามท่ีกฎหมายกําหนดไวสําหรับเทศบาล

เมือง 

๖. มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเปนเทศบาลเมือง 

๓. เทศบาลนครทองถ่ินท่ีจะจัดตั้งเปนเทศบาลนครจะตองเขาหลักเกณฑ ดังตอไปนี้ 

๑. มีประชากรตั้งแต ๕๐,๐๐๐ คนข้ึนไป 

๒. มีประชากรอยูหนาแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา ๓,๐๐๐ คนตอ ๑ ตารางกิโลเมตร 

๓. มีรายไดพอแกการปฏิบัติหนาท่ีอันตองทําตามท่ีกฎหมายกําหนดไวสําหรับเทศบาล 

๔. มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเปนเทศบาลนคร 

ตารางท่ี ๒.๑  การกําหนดขนาดของเทศบาล44

�� 

ขนาดเทศบาล รายได 

ใหญ 

(ชั้น ๑ เดิม) 

กลาง 

(ชั้น ๒-๖ เดิม) 

เล็ก 

(ชั้น ๗ เดิม) 

รายไดรวมเงินอุดหนุนปงบประมาณท่ีผานมาเปนเกณฑคะแนน 

๘๐ ลานบาทข้ึนไป 

รายไดไมรวมเงินอุดหนุนปงบประมาณท่ีผานมา ๒๐ ลานบาทข้ึนไป 

 

รายไดไมรวมเงินอุดหนุนปงบประมาณท่ีผานมา ๘ลานบาทข้ึนไป 

๒.๓.๒ โครงสรางของเทศบาล 

โครงสรางของเทศบาลตําบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร มีโครงสรางของเทศบาล 

แบงออกเปน ๒ ฝาย คือ ฝายสภาเทศบาล และฝายบริหาร กลาวคือ นายกเทศมนตรีทําหนาท่ีเปน

ฝายบริหาร มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในเขตเทศบาล อยูในตําแหนงคราวละ ๔ ป แต

จะดํารงตําแหนงติดตอกันเกิน ๒ วาระไมได เม่ือไดดํารงตําแหนง ๒ วาระติดตอกัน จะดํารงตําแหนง

ไดอีกเม่ือพน ๔ ป นับแตวันพนจากตําแหนง ดวยเหตุผลท่ีนายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรง

นั้นมาจากการเคลื่อนไหวขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน จนทําใหในป ๒๕๔๓ ไดมีการตรา

พระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับท่ี ๑๑ ) พ.ศ. ๒๕๔๓ ซ่ึงมีสาระสําคัญคือ เทศบาลเมืองและเทศบาล

นครท่ีหมดวาระหลังจากมีประกาศใชกฎหมายฉบับนี้สามารถเลือกตั้งนายกเทศมนตรีโดยตรงจาก

ประชาชนไดเลย สวนเทศบาลตําบลตองรอไปจน พ.ศ. ๒๕๕๐ จึงสามารถเลือกตั้งโดยตรงได โดย

                                                           
��กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน  กระทรวงมหาดไทย  สํานักพัฒนาระบบ รูปแบบและโครงสราง

สวนวิจัยและพัฒนาระบบ, รูปแบบและโครงสราง, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงมหาดไทย, ๒๕๕๓), หนา ๘๗. 



 ๓๓ 

เทศบาลแหงแรกท่ีมีการเลือกตั้งนายกเทศมนตรีโดยตรงจากประชาชน คือ เทศบาลเมืองคูคต อําเภอ

ลําลูกกา จังหวัดปทุมธานี ไดแก 

๑.๑ นายกเทศมนตรีมีอํานาจในการแตงตั้งรองนายกเทศมนตรีซ่ึงมิใชสมาชิกสภา

เทศบาลเปนผูชวยในการบริหารดําเนินงานงานเทศบาล อีกท้ังยังสามารถแตงตั้งท่ีปรึกษา

นายกเทศมนตรีและเลขานุการนายกเทศมนตรีข้ึนเปนทีมบริหารได ซ่ึงจํานวนของรองนายกเทศมนตรี

ข้ึนอยูกับประเภทของเทศบาล คือ 

๑.๒ เทศบาลตําบลใหแตงตั้งรองนายกเทศมนตรีไมเกิน ๒ คน ท่ีปรึกษาและเลขานุการ

นายกเทศมนตรีรวมกันแลวไมเกิน ๒ คน 

๑.๓ เทศบาลเมืองใหแตงตั้งรองนายกเทศมนตรีไมเกิน ๓ คน ท่ีปรึกษาและเลขานุการ

นายกเทศมนตรีรวมกันแลวไมเกิน ๓ คน 

๑.๔ เทศบาลนครใหแตงตั้งรองนายกเทศมนตรีไมเกิน ๔ คน ท่ีปรึกษาและเลขานุการ

นายกเทศมนตรีรวมกันแลวไมเกิน ๕ คน 

สวนสภาเทศบาลทําหนาท่ีเปนฝายนิติบัญญัติ โดยสมาชิกสภาเทศบาล (ส.ท.) มาจาก

การเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในเขตเทศบาล อยูในตําแหนงคราวละ ๔ ป จํานวนของสมาชิกสภา

เทศบาลจะข้ึนอยูกับประเภทของเทศบาล โดยเทศบาลตําบลมีสมาชิกสภาเทศบาล จํานวน ๑๒ คน 

เทศบาลเมืองมีจํานวนสมาชิกสภาเทศบาลจํานวน ๑๘ คน และเทศบาลนคร มีสมาชิกสภาเทศบาล

จํานวน ๒๔ คน สภาเทศบาลจะตองเลือกประธานสภาเทศบาล ๑ คน รองประธานสภาเทศบาล ๑ 

คน ซ่ึงผูวาราชการจังหวัดแตงตั้งจากสมาชิกสภาเทศบาลตามมติของเทศบาล มีโครงสรางดังแผนภาพ

ท่ี ๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ๓๔ 

 

 

 

 

สภาเทศบาล  นายกเทศมนตรี 

สมาชิกสภาเทศบาลจากการเลือกตั้ง 

โดยตรงจากประชาชน 

๑. เทศบาลนคร มีจํานวนสมาชิกสภา  

เทศบาล ๒๔ คน 

๒. เทศบาลเมือง มีจํานวนสมาชิกสภา  

เทศบาล ๑๘ คน 

๓. เทศบาลตําบล มีจํานวนสมาชิกสภา 

เทศบาล ๑๒ คน 

มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 

๑. รองนายกเทศมนตรี แตงตั้งได ๔ คน  

ท่ีปรึกษาและเลขานุการนายกเทศมนตรี  

แตงตั้งรวมกันได ๕ คน 

๒. รองนายกเทศมนตรี แตงตั้งได ๓ คน  

ท่ีปรึกษาและเลขานุการนายกเทศมนตรี 

แตงตั้งรวมกันได ๓ คน 

๓. รองนายกเทศมนตรี แตงตั้งได ๒ คน  

ท่ีปรึกษาและเลขานุการนายกเทศมนตรี

แตงตั้งรวมกันได  ๒ คน 

ประธานสภาเทศบาล ๑ คน  

รองประธานสภาเทศบาล ๑ คน 

 สวนราชการตาง ๆ ของเทศบาล 

 

แผนภาพท่ี ๒.๑ รูปแบบโครงสรางของเทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี 

๒.๓.๓ โครงสรางภายในเทศบาล 

ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ แกไขเพ่ิมเติม พ.ศ. ๒๕๔๖ ไดกําหนด เรื่อง

โครงสรางภายในองคกรของเทศบาลไวอยางกวาง ๆ ตามท่ีกระทรวงมหาดไทยโดยคณะกรรมการ

กลางเทศบาล (ก.ท.) ยังไดกําหนดประกาศกําหนดการแบงโครงสรางสวนราชการในเทศบาลให

เทศบาลมีการเบงสวนราชการดังตอไปนี้ 

๑. สํานักปลัดเทศบาล 

๒. กองหรือสวนราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืน ซ่ึงประกอบดวย 

      ๒.๑ สวนราชการท่ีเปนสํานักหรือกอง 

      ๒.๑.๑ การคลัง 

      ๒.๑.๒ การชาง 

      ๒.๑.๓ การสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

โครงสร้างของเทศบาลนคร เมือง ตาํบล 



 ๓๕ 

      ๒.๑.๔ การศึกษา 

      ๒.๑.๕ วิชาการและแผนงาน 

      ๒.๑.๖ การประปา 

      ๒.๑.๗ การแพทย 

      ๒.๑.๘ การชางสุขาภิบาล 

      ๒.๑.๙ สวัสดิการและสังคม 

      ๒.๑.๑๐ หนวยตรวจสอบภายใน 

นอกจากนี้ในประกาศดังกลาว ยังไดกําหนดรายละเอียดและหลักเกณฑในการแบงสวน

ราชการไวเพ่ิมเติม ดังนี้ 

๑. เทศบาลอาจเปลี่ยนแปลงสวนราชการตาง ๆ (ท่ีเปนสํานักหรือกอง) ไดตามความ

จําเปนและเหมาะสมของเทศบาล ท้ังนี้ตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

(ก.ท.จ.) และจะตองเปนไปตามเง่ือนไขของคณะกรรมการกลางเทศบาลกําหนด(ก.กลาง เทศบาล) 

๒. สํานักงานปลัดเทศบาล มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกับราชการท่ัวไปของ

เทศบาลและราชการท่ีมิไดกําหนดใหเปนหนาท่ีของสํานัก กอง หรือสวนราชการใดในเทศบาล

โดยเฉพาะ 

๓. สํานัก กอง หรือสวนราชการใหมีหนาท่ีตามท่ีเทศบาลกําหนด โดยไดรับความ

เห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) 

๔. การแบงสวนราชการภายใน สํานักปลัด สํานัก กอง หรือสวนราชการใหกําหนดเปน

ประกาศเทศบาล โดยไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการเทศบาล (ก.ท.จ.) 

๕. การจัดตั้ง การปรับปรุง การรวมหรือยุบสวนราชการ ใหเทศบาลพิจารณาเสนอ

ความเห็นและพิจารณาอัตรากําลัง การจัดสรรงบประมาณใหสอดคลองกันแลวเสนอตอคณะกรรมการ

พนักงานเทศบาล พิจารณาใหความเห็นชอบ 

๒.๓.๔ อํานาจหนาท่ีของเทศบาล 

อํานาจหนาท่ีของเทศบาลไดกําหนดไวอยางกวางขวาง โดยแบงหนาท่ีออกเปน ๒ 

ประเภท ไดแก “หนาท่ีท่ีเทศบาลตองกระทํา ” และ “กิจการท่ีไมบังคับใหตองทําแตสามารถจัดทําได

ตามกําลังของตน ” โดยพิจารณาจากความจําเปนของประชาชนในพ้ืนท่ี ซ่ึงอํานาจหนาท่ีท่ีเทศบาล

สามารถนํามาบริหารพัฒนาทองถ่ินไดตามกฎหมายกําหนดไว โดยกําหนดใหเทศบาลแตละประเภท 

ท้ังเทศบาลตําบล เทศบาลเมือง เทศบาลนคร มีอํานาจในการตราเทศบัญญัติโดยไมขัดหรือแยงตอ

กฎหมาย และในการบริหารงานทองถ่ินของตนเองนั้น  

อํานาจหนาท่ีของเทศบาล ตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจาย

อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒ มีดังนี้  



 ๓๖ 

      ๑.๑) การจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ินของตนเอง 

      ๑.๒) การจัดใหมีและบํารุงรักษาทางบก ทางน้ํา และทางระบายน้ํา 

      ๑.๓) การจัดใหมีและควบคุมตลาด ทาเทียบเรือ ทาขาม และท่ีจอดรถ 

      ๑.๔) การสาธารณูปโภคและการกอสรางอ่ืน ๆ 

      ๑.๕) การสาธารณูปการ 

      ๑.๖) การสงเสริม และฝก และประกอบอาชีพ 

      ๑.๗) การพาณิชย และการสงเสริมการลงทุน 

      ๑.๘) การสงเสริมการทองเท่ียว 

      ๑.๙) การจัดการศึกษา 

      ๑.๑๐) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและ

ผูดอยโอกาส 

      ๑.๑๑) การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอัน

ดีของทองถ่ิน 

      ๑.๑๒) การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัดและจัดการเก่ียวกับท่ีอยูอาศัย 

      ๑.๑๓) การจัดใหมีและบํารุงรักษาสถานท่ีพักผอนหยอนใจ 

      ๑.๑๔) สงเสริมกีฬา 

      ๑.๑๕) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

      ๑.๑๖) สงเสริมการมีสวนรวม 

      ๑.๑๗) การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง 

      ๑.๑๘) การกําจัดขยะมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ําเสีย 

      ๑.๑๙) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล 

      ๑.๒๐) การจัดใหมีและควบคุมฌาปนสถาน 

      ๑.๒๑) การควบคุมการเลี้ยงสัตว 

      ๑.๒๒) การจัดใหมีการควบคุมการฆาสัตว 

      ๑.๒๓) การรักษาความปลอดภัย ความเปนระเบียบเรียบรอย และการอนามัยโรง

มหรสพ และสาธารณะอ่ืนๆ 

      ๑.๒๔) การจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากปาไม ท่ีดิน ทรัพยากร 

      ๑.๒๕) การผังเมือง 

      ๑.๒๖) การขนสงและการวิศวกรรม 

      ๑.๒๗) การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 

      ๑.๒๘) การควบคุมอาคาร 



 ๓๗ 

      ๑.๒๙) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

      ๑.๓๐) การักษาความสงบเรียบรอย การสงเสริมและสนับสนุนการปองกันและ

รักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

      ๑.๓๑) กิจการอ่ืนใดท่ีเปนผลประโยชนของประชาชนในทองถ่ินตามท่ี

คณะกรรมการประกาศกําหนด 

เทศบาลสามารถมีอํานาจหนาท่ีตามกฎหมายกําหนด ดังตารางดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๒ อํานาจหนาท่ีของเทศบาลตําบล ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖45

�� 

อํานาจหนาท่ีท่ีจําตองกระทํา อํานาจหนาท่ีท่ีสามารถจัดทําได 

๑. รักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน 

๒. ใหมีและบํารุงทางบกและทางน้ํา 

๓. รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและ

ท่ีสาธารณะรวมท้ังการกําจัดขยะมูลฝอยและสิ่ง

ปฏิกูล 

๔. ปองกันการระงับโรคติดตอ 

๕. ใหมีเครื่องใชในการดับเพลิง 

๖. ใหราษฎรไดรับการศึกษาอบรม 

๗. สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชนผูสูงอายุ 

และผูพิการ 

๘. บํารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญา

ทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 

๙. หนาท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบัญญัติใหเปนหนาท่ี 

๑. ใหมีน้ําสะอาดหรือการประปา 

๒. ใหมีโรงฆาสัตว 

๓. ใหมีตลาด ทาเทียบเรือ และทาขาม 

๔. ใหมีสุสานและฌาปนสถาน 

๕. บํารุงและสงเสริมการทํามาหากินของราษฎร 

๖. จัดใหมีและบํารุงการไฟฟาหรือแสงสวาง 

โดยวิธีอ่ืน 

๗. ใหมีและบํารุงทางระบายน้ํา 

๘. เทศพาณิชย 

 

 

 

 

                                                           
��สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.๒๔๙๖ (ฉบับท่ี ๑๒ )พ.ศ.

๒๕๔๖, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา,๒๕๔๖), หนา ๑๖. 



 ๓๘ 

ตารางท่ี ๒.๓ อํานาจหนาท่ีของเทศบาลเมือง ตามพระราชบัญญัติเทศบาล    พ.ศ. ๒๔๙๖46

�Ĩ 

อํานาจหนาท่ีท่ีจําตองกระทํา อํานาจหนาท่ีท่ีสามารถจัดทําได 

๑. กิจการตามท่ีระบุไวในมาตรา ๕๐ 

๒. ใหมีน้ําสะอาดหรือการประปา 

๓. ใหมีโรงฆาสัตว 

๔. ใหมีและบํารุงสถานท่ีทําการพิทักษ และ

รักษาคนเจ็บไข 

๕. ใหมีและบํารุงทางระบายน้ํา 

๖. ใหมีและบํารุงสวมสาธารณะ 

๗. ใหมีและบํารุงการไฟฟา หรือแสงสวางโดยวิธี

อ่ืน 

๘. ใหมีการดําเนินกิจการโรงรับจํานําหรือสถาน

สินเชื่อทองถ่ิน 

๑. ใหมีตลาด ทาเทียบเรือ และทาขาม 

๒. ใหมีสุสานและฌาปนสถาน 

๓. บํารุงและสงเสริมการทํามาหากินของราษฎร 

๔. ใหมีและบํารุงการสงเคราะหมารดาและเด็ก 

๕. ใหมีและบํารุงโรงพยาบาล 

๖. ใหมีการสาธารณูปการ 

๗. จัดทํากิจการซ่ึงจําเปนเพ่ือการสาธารณสุข 

๘. จัดตั้งและบํารุงโรงเรียนอาชีวิศึกษา 

๙. ใหมีและบํารุงสถานท่ีสําหรับการกีฬา และ

พลศึกษา 

๑๐. ใหมีและบํารุงสวนสาธารณะ สวนสัตวและ

สถานท่ีพักผอนหยอนใจ 

๑๑. ปรับปรุงแหลงเสื่อมโทรม และรักษาความ

สะอาดเรียบรอยของทองถ่ิน 

๑๒. เทศพาณิชย 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
�Ĩเรื่องเดียวกัน, หนา ๑๗. 



 ๓๙ 

ตารางท่ี ๒.๔ อํานาจหนาท่ีของเทศบาลนคร ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖47

�ĩ 

อํานาจหนาท่ีท่ีจําตองกระทํา อํานาจหนาท่ีท่ีสามารถจัดทําได 

๑. กิจการท่ีระบุไวในมาตรา ๕๓ 

๒. ใหมีและบํารุงการสงเคราะหมารดาและเด็ก 

๓. กิจการอยางอ่ืนซ่ึงจําเปนเพ่ือการสาธารณสุข 

๔. การควบคุมสุขลักษณะอนามัยในราน

จําหนายอาหาร โรงมหรสพและสถานบริการ 

๕. จัดการเก่ียวกับท่ีอยูอาศัยและการปรับปรุง

แหลงเสื่อมโทรม 

๖. จัดใหมีและควบคุมตลาด ทาเทียบเรือ ทา

ขาม และท่ีจอดรถ 

๗. การวางผังเมืองและควบคุมการกอสราง 

๘. สงเสริมกิจการการทองเท่ียว 

๙. กิจการอ่ืนตามมาตรา ๕๔ 

๑. ใหมีตลาด ทาเทียบเรือ และทาขาม 

๒. ใหมีสุสานและฌาปนสถาน 

๓. บํารุงและสงเสริมการทํามาหากินของราษฎร 

๔. ใหมีและบํารุงการสงเคราะหมารดาและเด็ก 

๕. ใหมีและบํารุงโรงพยาบาล 

๖. ใหมีการสาธารณูปการ 

๗. จัดทํากิจการซ่ึงจําเปนเพ่ือการสาธารณสุข 

๘. จัดตั้งและบํารุงโรงเรียนอาชีวิศึกษา 

๙. ใหมีและบํารุงสถานท่ีสําหรับการกีฬา และ

พลศึกษา 

๑๐. ใหมีและบํารุงสวนสาธารณะ สวนสัตว 

และสถานท่ีพักผอนหยอนใจ 

๑๑. ปรับปรุงแหลงเสื่อมโทรม และรักษาความ

สะอาดเรียบรอยของทองถ่ิน 

๑๒. เทศพาณิชย 

จากแนวคิดองคกรปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบเทศบาลจะเห็นไดวาเทศบาลมีหลาย

ขนาดดวยกัน เชน เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลตําบล แตละเทศบาลมีเง่ือนไขในการ

จัดตั้งแตกตางกันข้ึนอยูกับจํานวนประชากรและรายไดทองถ่ินนั้นๆ แตละเทศบาลมีจํานวนบุคลากร

ไมเทากันข้ึนอยูกับขนาดของเทศบาลความหลากหลายของบุคลากรทําใหเกิดกฎกติกา ขอตกลง 

ระเบียบ ใหบุคลากรปฏิบัติตามเปนแบบแผนใหบุคลากรในองคการไดปฏิบัติตามเพ่ือใหเกิดเจตคติท่ีดี

ตอเทศบาล 

 

 

 

                                                           
�ĩอางแลว.  



 ๔๐ 

๒.๔ สภาพท่ัวไปและขอมูลพ้ืนฐานของเทศบาลตําบลทายาง48

�� 

๒.๔.๑ ลักษณะภูมิประเทศ 

เทศบาลตําบลทายาง ตั้งอยูในเขตอําเภอทายาง จังหวัดเพชรบุรี ครอบคลุมพ้ืนท่ีตําบล

ทายางและตําบลทาคอย มีพ้ืนท่ี ๗๙ ตารางกิโลเมตร หรือ ๔๙ ,๓๗๕ ไร ระยะทางหางจาก

กรุงเทพมหานครประมาณ ๑๔๑ กิโลเมตร และหางจากตัวเมืองเพชรบุรี ๑๘ กิโลเมตร  

ดานเหนือ  ติดตอแมน้ําเพชรบุรี และตําบลถํ้ารงค อ.บานลาด  

ดานใต  ติดตอตําบลดอนขุนหวย อ.ชะอํา  

ดานตะวันออก ติดตอตําบลบานในดง ตําบลมาบปลาเคา  

และตําบลหนองจอก อ.ทายาง 

ดานตะวันตก  ติดตอแมน้ําเพชรบุรีฝงตะวันออก เขตติดตอกับ 

ตําบลทาแลง และตําบลทาไมรวก อ.ทายาง 

ลักษณะภูมิประเทศโดยท่ัวไปเปนพ้ืนท่ีราบลุม มีลักษณะพ้ืนท่ีลาดเอียงจากทางดานทิศ

ตะวันตกไปทางทิศตะวันออก เปนพ้ืนท่ีเหมาะสมแกการทําการเกษตร เพราะมีแมน้ําเพชรบุรีและ

คลองชลประทานสาย ๑, คลองชลประทานสาย ๒ และคลองชลประทานสาย ๓ ไหลผาน ประกอบ

กับทางดานทิศตะวันตกมีเทือกเขาสลับซับซอน คือ เทือกเขาตะนาวศรี ทําใหเกิดเปนพรมแดนก้ัน

ทิศทางลมมรสุมตะวันตกเฉียงใตไวไดบาง 

๒.๔.๒ การเมือง/การปกครอง/ประชากร 

พ้ืนท่ีการปกครองครอบคลุม๒ตําบล คือตําบลทายางและตําบลทาคอยหมูบานจํานวน 

๑๙ หมูบานประชากรรวมท้ังสิ้น ๑๖ ,๒๕๙ คนแยกเปนชาย จํานวน ๗ ,๗๓๖ คน  หญิง จํานวน 

๘,๕๒๓ คน มีจํานวนครัวเรือนท้ังสิ้น๙ ,๔๗๒ครัวเรือนคิดเปนประชากรเฉลี่ยตอพ้ืนท่ี ๓๕๓ คนตอ

ตารางกิโลเมตร 

๒.๔.๓ เศรษฐกิจ/สังคม 

ลักษณะเศรษฐกิจโดยท่ัวไป ประชาชนสวนใหญประกอบอาชีพเกษตรกรรม ไดแก ทํา

นา ทําไร ทําสวน และเลี้ยงสัตว พืชเศรษฐกิจท่ีสําคัญ ไดแก มะนาว กลวย พืชผักตางๆ โดย 

มีตลาดกลางทางการเกษตร ๑ แหง คือ ตลาดกลางการเกษตรทายาง นอกจากรายไดจากภาค

เกษตรกรรมแลว ประชาชนยังประกอบธุรกิจการคา รับจาง มีธนาคาร ๘ แหง ปมน้ํามัน ๑๐ แหง 

ศูนยการคา ๑ แหง โรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ ๑ แหง ประกอบการดานการผลิตอาหารสัตว 

สวนดานการทองเท่ียว ในพ้ืนท่ีเทศบาลตําบลทายางนั้นไมมีสถานท่ีทองเท่ียว แตเปนแหลงจําหนาย

สินคาผลิตผลทางการเกษตร ขนมพ้ืนเมือง สําหรับนักทองเท่ียวท่ีเดินทางไปยังแหลงทองเท่ียวสําคัญ

                                                           
��อางแลว. 



 ๔๑ 

ตาง ๆ เชน อุทยานแหงชาติ แกงกระจาน หาดปกเตียน หาดชะอํา เปนตนตลอดจนเปนทางผานของ

นักทองเท่ียวสูภาคใตดวย สภาพเศรษฐกิจอยูในเกณฑปานกลาง 

สําหรับสภาพสังคม ประชาชนสวนใหญนับถือศาสนาพุทธ มีขนบธรรมเนียมประเพณี

วัฒนธรรม เชนเดียวกับประชาชนในภาคกลางท่ัวๆ ไป ไมวาจะเปนการแตงกาย ประเพณีสงกรานต 

บวชนาค เขาพรรษา ลอยกระทง เปนตน นอกจากนี้ ชุมชนบานเขากระจิว หมูท่ี ๖ต.ทายาง 

ประชากรสวนใหญมีเชื้อสายไทยทรงดํา ซ่ึงมีประเพณีวัฒนธรรมและการแตงกายอันเปนเอกลักษณ

ของชุมชน ไดแก ประเพณีไทยทรงดําเปนประเพณีการทําบุญ ในงานจะมีการจัดการละเลน และการ

ทําอาหารแบบดั้งเดิมของชาวไทยทรงดํา มีการแตงกายดวยชุดตามประเพณีท่ีหาดูไดยาก จัดในชวง 

เดือนเมษายนของทุกป 

๒.๔.๔ ดานเกษตรกรรม 

ประชาชนสวนใหญประกอบอาชีพเกษตรกรรม ไดแก ทํานา ทําไร ทําสวน และเลี้ยง

สัตว พืชเศรษฐกิจท่ีสําคัญ ไดแก มะนาว กลวย พืชผักตางๆ โดยมีตลาดกลางทางการเกษตร ๑ แหง 

คือ ตลาดกลางการเกษตรทายาง 

๒.๔.๕ การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

๑.สถานศึกษาภาครัฐ ๑๒ แหง ไดแก โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ๑ 

แหงโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัดสํานักงานประถมศึกษาแหงชาติ ๑๑ แหง 

๒.ศูนยพัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตําบลทายาง จํานวน ๗ แหง 

๓.ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอทายาง จํานวน ๑ แหง 

ตั้งอยูหมูท่ี ๑ ตําบลทายาง 

๔.หองสมุดประชาชน จํานวน ๑ แหง ตั้งอยูหมูท่ี ๑  ตําบลทายาง 

๒.๔.๖ ศาสนาศิลปวัฒนธรรม 

ประชาชนสวนใหญภายในเขตเทศบาลตําบลทายางนับถือศาสนาพุทธ รองลงมาไดแก 

ศาสนาอิสลามและศาสนาคริสต ตามลําดับสถานประกอบพิธีทางศาสนาในเขตเทศบาล มีดังนี้  

๑.วัดในพุทธศาสนา ๘ แหง ไดแก วัดทาคอย วัดเกษมสุทธาราม วัดเข่ือนเพชร วัดชล

ธาราม วัดบรรพตาวาส วัดราษฎรบํารุง วัดวิบูลยประชาสรรคและวัดสหธรรมิการาม  

๒.มัสยิดในศาสนาอิสลาม ๑ แหง คือ มัสยิดนุรัสอิสลาม 

๓.ศาลเจา ๔ แหง 

๒.๔.๗ หนวยงานและอํานาจหนาท่ี  

สํานักปลัดเทศบาล มีหนาท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการปฏิบัติงานดานงานธุรการ งาน

ทะเบียนราษฎร งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และรับผิดชอบงานราชการท่ัวไปในเทศบาล 

ดูแลรักษาจัดเตรียมการใหบริการเรื่องสถานท่ี วัสดุอุปกรณการอํานวยความสะดวกในดานตาง ๆ 



 ๔๒ 

ภายในสํานักงาน รวมถึงการดูแลงานเก่ียวกับสภาเทศบาล การเลือกตั้ง และงานอ่ืนท่ีมิไดกําหนดไว

เปนหนาท่ีของฝายใดฝายหนึ่ง  

กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม มีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการสุขาภิบาล และ

อนามัยสิ่งแวดลอม การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอย ในเขตเทศบาล การ

ปองกันและควบคุมโรคติดตอ แมลง พาหะนําโรค การปองกันการติดยาและสารเสพยติด  

กองคลัง มีหนาท่ีรับผิดชอบควบคุมการบริหารการเงินการคลัง ในดานการรับ-จายเงิน

ของเทศบาล เชนการจัดเก็บภาษีประเภทตาง ๆ อาทิ ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน ภาษีปาย ภาษีบํารุง

ทองท่ี คาธรรมเนียมคาปรับ และคาใบอนุญาตตางๆ ท่ีกฎหมายกําหนด  

กองการประปา มีหนาท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการควบคุมการผลิตและการจําหนาย

น้ําประปา การซอมแซมและติดตั้งประปา สงเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชนดานการใหบริการน้ํา

สะอาดเพ่ือการอุปโภค บริโภค และปองกันอัคคีภัย 

กองวิชาการและแผนงาน มีหนาท่ีรับผิดชอบการปฏิบัติงานในหนาท่ีการวางแผน

พัฒนาเทศบาล การจัดทํางบประมาณรายจายประจําป การใหบริการขอมูลและเผยแพรขาวสารแก

ประชาชน การใหคําแนะนําในการติดตอราชการ และงานนิติการ  

กองสวัสดิการสังคม มีหนาท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการสังคมสงเคราะห การพัฒนา

ชุมชน การจัดระเบียบชุมชนและชุมชนแออัด การสงเสริมกีฬาและนันทนาการ การสงเสริมงาน

ประเพณีทองถ่ิน และงานสาธารณะ  

กองชาง มีหนาท่ีควบคุมเก่ียวกับงานรับเรื่องการขออนุญาต ออกใบอนุญาต ควบคุม

การกอสรางดัดแปลง ตอเติมรื้อถอน อาคารภายในเขตเทศบาล ใหถูกตองตามกฎหมายและการผัง

เมือง จัดใหมีสวนสาธารณะ สถานท่ีพักผอนหยอนใจของประชาชน การติดตั้งบํารุงรักษาไฟฟา

สาธารณะ เปนตน 

กองการศึกษา มีหนาท่ีดูแลเก่ียวกับ การดําเนินงานดานการบริหารการศึกษา และ

วิชาการใหการศึกษาแกเด็ก ในเขตเทศบาลท้ังระดับกอนวัยเรียน งานนิเทศการศึกษา งานเก่ียวกับ

ศาสนา งานสงเสริมประเพณี ศิลปวัฒนธรรมของทองถ่ิน ตลอดจนงานกีฬา และกิจกรรมนันทนาการ

ของเยาวชน ในเขตเทศบาล 

กองตรวจสอบภายใน มีหนาท่ีรับผิดชอบการปฏิบัติงานของกองตางๆ เชน การ

วางแผนควบคุม ตรวจสอบการจัดเก็บรายได การเบิกจาย งบประมาณ บัญชีพัสดุตางๆ ควบคุม

ภายในองคการท้ังหนวยงานใหญและหนวยงานยอย 

สถานธนานุบาลเทศบาลตําบลทายาง มีวัตถุประสงคดังนี้ 

๑.เพ่ือชวยเหลือประชาชนท่ียากจนขัดสนเงินทอง ใหสามารถบรรเทาความเดือดรอน

และแกไขเหตุการณเฉพาะหนา ไมตองไปกูยืมเงินจากแหลงเงินกูอ่ืนท่ีตองเสียดอกเบี้ยสูงกวา  



 ๔๓ 

๒.เพ่ือประโยชนในการควบคุมการตรวจสอบทรัพยสิน ท่ีไดมาโดยการกระทําความผิด

และสามารถติดตามผูกระทําความผิดได 

๓.เพ่ือประโยชนในการควบคุมการซ้ือของโจร 
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 ๔๕ 

๒.๕ หลักธรรมท่ีเกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ 

 การทํางานท่ีประสบความสําเร็จในทุกท่ีทุกองคการไมวาจะมีขนาดเล็กหรือขนาดใหญ

ทุกองคการจะตองมีวัฒนธรรมใหตองปฏิบัติตามมีกฎ ระเบียบ แบบแผน ท่ีทําสืบทอดกันมาจนทําให

บุคลากรยึดถือและปฏิบัติสืบตอกันมาจนกลายเปนความผูกพันในท่ีทํางานหรือในองคการนั้นๆ ซ่ึงการ

มีวัฒนธรรมท่ีดีมีการผูกพันท่ีดีผูบริหารตองยึดหลักธรรมในการบริหารองคการดวยหลัก สังคหวัตถุ ๔ 

ธรรมท่ีใชในการบริหารการประสานความรวมมือและความสามัคคี และหลักพรหมวิหาร ๔  เปน

หลักธรรมท่ีทําใหเกิดความปรารถนาดีซ่ึงกันและกัน 

๒.๕.๑ หลักสังคหวัตถุ ๔ 

จากการศึกษาเรื่อง “ วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร

เทศบาลตําบลทายาง อําเภอทายาง จังหวัดเพชรบุรี” ผูวิจัยจะไดกลาวถึงท่ีมาของสังคหวัตถุ ๔ ตาม

พระไตรปฎก ดังนี้ 

พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ไดกลาวถึง  สังคหวัตถุ    

ไวใน พระสุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต สังคหวัตถุสูตร ดังนี้ 49

�� “ภิกษุท้ังหลาย สังคหวัตถุ 

(ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว) ๔ ประการนี้ สังคหวัตถุ ๔ ประการ อะไรบาง คือ   

  ๑. ทาน (การให) 

  ๒. เปยยวัชชะ (วาจาเปนท่ีรัก)  

  ๓. อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน)  

  ๔. สมานัตตตา (การวางตนสมํ่าเสมอ)  

ภิกษุท้ังหลาย สังคหวัตถุ ๔ ประการนี้แล ทาน  เปยยวัชชะ อัตถจริยาในโลกนี้และ

สมานัตตตาในธรรมนั้นๆ ตามสมควร สังคหธรรมเหลานี้แลชวยอุมชูโลกเหมือนลิ่มสลักท่ียึดคุมรถซ่ึง

แลนไปไวไดฉะนั้น ถาไมพึงมีธรรมเหลานี้  มารดาหรือบิดาก็ไมพึงไดการนับถือหรือการบูชาเพราะ

บุตรเปนเหตุแตเพราะบัณฑิตเล็งเห็นความสําคัญของสังคหธรรมเหลานี้ ฉะนั้น  บัณฑิตเหลานั้นจึงถึง

ความเปนใหญและเปนผูนาสรรเสริญ 

นอกจากนั้น สังคหวัตถุ ยังปรากฏใน พระสุตตันตปฎก ทีฆนิกาย ปาฎิกวรรค  สิงคาลก

สูตร 50

�� ดังนี้ ทาน (การให) เปยยวัชชะ  (วาจาเปนท่ีรัก) อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน) ในโลกนี้ 

และสมานัตตตา (การวางตนสมํ่าเสมอ) ในธรรมนั้นๆ ตามสมควร สังคหธรรมเหลานี้แลชวยอุมชูโลก

เหมือนลิ่มสลักเพลาคุมรถท่ีแลนไปไวไดฉะนั้น ถาไมมีสังคหธรรมเหลานี้ มารดาหรือบิดาก็ไมพึงไดการ

                                                           
��องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๓๒/๕๐-๕๑. 
��ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๗๓/๒๑๘. 



 ๔๖ 

นับถือหรือการบูชาเพราะบุตรเปนเหตุแตเพราะบัณฑิตเล็งเห็นความสําคัญของสังคหธรรมเหลานี้ 

ฉะนั้น  บัณฑิตเหลานี้จึงถึงความเปนใหญและเปนผูนาสรรเสริญ 

จากท่ีมาของสังคหวัตถุขางตน สรุปไดวา สังควัตถุ มีท่ีมาจากหลักธรรมคําสอน ของ

สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา ปรากฏเปนลายลักษณอักษรในพระไตรปฏกของพระพุทธศาสนา 

เปรียบเสมือนสิ่งท่ีทําใหสวนท่ีแยกกันเขาดวยกัน เพ่ือดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไปได 

๒.๕.๒ ความหมายและองคประกอบของหลักสังคหวัตถุ ๔ 

จากการทบทวนเอกสารท่ีมาของสังคหวัตถุดังกลาวขางตน ทําใหทราบท่ีมาของ     

สังคหวัตถุ ในหัวขอนี้ผูวิจัยจะไดกลาวถึงความหมายและองคประกอบของสังคหวัตถุ ตามทัศนะของ

นักวิชาการ ดังนี้ 

พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ไดกลาวถึง สังคหวัตถุ     

ซ่ึงสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจาตรัสไวในสูตรวาดวยสังคหวัตถุ ไดกลาววา 51

�� ภิกษุท้ังหลาย สังคหวัตถุ 

๔ (ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว) ประการแลทาน เปยยวัชอัตถจริยาในโลกนี้และสมานัตตตา  ในธรรมนั้น ๆ 

ตามสมควร สังคหธรรมเหลานี้แลชวยอุมชูโลก 

พุทธทาสภิกขุ  ไดเสนอหลักคําสอนเก่ียวกับสังคหวัตถุ ๔ คือหลักการสงเคราะหหรือ

เรื่องการสงเคราะหกันชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีลักษณะพฤติกรรมท่ีรูจักแบงปน รูจักการให เสียสละ

ยินดีในความสุขของผูอ่ืน ชวยเหลือเก้ือกูลกัน ไกลเกลี่ยความแตกแยก  ในหมูคณะบําเพ็ญประโยชน

ตอสวนรวม ไมนําเอาผลงานของผูอ่ืนมาเปนของตน ซ่ึงประกอบดวย ทาน ปยวาจา อัตถจริยา 

สมานัตตตา 

  ๑. ทาน คือ การแบงปนเอ้ือเฟอเผื่อแผกัน พระพุทธเจามุงท่ีธรรมทาน มากกวา อมิสทานธรรม

ทาน ใหการชวยเหลือแนะนํา ในสิ่งท่ีดีมีประโยชน ชี้ชองทางใหบุคคลสามารถแกปญหาใหลุลวงไป

ดวยตนเอง 

  ๒. ปยวาจา คือการพูดจานารักนิยมนับถือ พระพุทธเจาทรงเนนวาตองเปนถอยคํา 

ไพเราะออนหวาน ท่ีประกอบดวยสัจจะ คือความจริงใจและตองเกิดประโยชนแกผูเจรจาดวย 

  ๓. อัตถจริยา คือการบําเพ็ญประโยชน ซ่ึงหมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนใหเปน

ประโยชนแกบุคคลอ่ืน พระพุทธเจาเนนท่ีโลกัตถจริยา คือการทําคุณประโยชนใหแกบุคคลในวงกวาง

ไมจํากัดเฉพาะตนเองและญาติผูใกลชิด 

  ๔. สมานัตตตา คือความมีตนเสมอ การรูจักปรับตัวใหเขากับผูอ่ืน รวมสุขรวมทุกขกัน

ได เสมอตนเสมอปลาย52

�� 

                                                           
��องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๓๒/๕๐-๕๑. 
��พุทธทาสภิกขุ, พุทธศาสนากับคนรุนใหมและสังคมไทยในอนาคต,  (กรุงเทพมหานคร : 

สํานักพิมพสุขภาพใจ, ๒๕๒๕), หนา ๓๙๕. 



 ๔๗ 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต)  ไดใหความหมายของสังคห วาวิธีสงเคราะห หมายถึง  

วิธีปฏิบัติเพ่ือยึดเหนี่ยวน้ําใจคนอ่ืนท่ียังไมเคยรักใครนับถือ หรือท่ีรักใครนับถืออยูแลวใหสนิทแนบ

ยิ่งข้ึน พูดงาย ๆ สังคหวัตถุ ก็คือ เทคนิควิธีทําใหคนรัก หรือมนตผูกใจคนนั่นเอง มี ๔ ประการคือ53

�� 

  ทาน คือการให คือ เอ้ือเฟอเผื่อแผ เสียสละ แบงปน ชวยเหลือกันดวยสิ่งของ   ตลอดถึง

ใหความรูและแนะนําสั่งสอน 

  ปยวาจา หรือเปยยวัชชะ คือ วาจาเปนท่ีรัก วาจาดูดดื่มน้ําใจ หรือวาจาซาบซ้ึงใจ  คือ 

กลาวคําสุภาพไพเราะออนหวานสมานสามัคคี ใหเกิดไมตรีและความรักใครนับถือ ตลอดถึ งคําแสดง

ประโยชนประกอบดวยเหตุผลเปนหลักฐานจูงใจใหนิยมยอมตาม  

  อัตถจริยา คือการประพฤติประโยชนคือ ขวนขวายชวยเหลือกิจการ บําเพ็ญ

สาธารณประโยชน ตลอดถึงชวยแกไขปรับปรุงสงเสริมในทางจริยธรรม 

  สมานัตตตา คือการมีตนเสมอ ทําตนเสมอดวยปลาย ปฏิบัติสมํ่าเสมอกันในชนท้ังหลาย

และเสมอในสุขทุกขโดยรวมรับรูรวมแกไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแกฐานะ ภาวะ บุคคลเหตุการณและ

สิ่งแวดลอม ถูกตองตามธรรมในแตละกรณี 

พระภาวนาวิสุทธิคุณ (เสริมชัย ชยมงฺคโล)  ไดกลาววา หลักธรรมปฏิบัติท่ีจะเปน

เครื่องยึดเหนี่ยวผูอ่ืนไวได คือ สังคหวัตถุ ๔ อยาง ไดแก 

  ๑) ทาน การใหปนสิ่งของของตนแกผูอ่ืนท่ีควรใหปนนั้น ยอมเปนเครื่องยึดเหนี่ยวใจ แก

ผูรับใหระลึกนึกถึงความเปนผูมีน้ําใจโอบออมอารีของผูให ผูมีจิตใจโอบออมอารีมีน้ําใจ มีจิตใจ

เอ้ือเฟอเผื่อแผแกผูอ่ืนอยูเสมอ ยอมเปนท่ีรักแกชนท้ังหลาย คนหมูมากยอมคบคาสมาคมดวย สมดังท่ี

องคสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจาไดตรัสวา ผูใหยอมเปนท่ีรัก คนหมูมากยอมคบเขา 

  ๒) ปยวาจา การเจรจาท่ีออนหวาน คือ วาจาท่ีไพเราะสุภาพออนโยนตามฐานะ ยอม

เปนท่ีชื่นใจเปนท่ีประทับใจแกผูฟงหรือคูสนทนา ไมมีใครชอบวาจาท่ีหยาบคายแข็งกระดาง หรือวาจา

ท่ีกาวราว ท่ีไรมารยาท ไมรูกาลเทศะ และวาจาท่ีไมไพเราะ ไมสมฐานะระหวางผูพูดกับผูฟงและคู

สนทนาดวย คนเราจะไดดีหรือถึงความเสื่อมก็ดวยวาจานั่นแหละ เปนขอสําคัญประการหนึ่ง โบราณ

ทานจึงกลาวไววา ปากเปนเอก เลขเปนโท หมายความวา วาจาท่ีดี ท่ีสุภาพ ท่ีไพเราะออนหวานนั่น

แหละเปนขอปฏิบัติท่ีสําคัญท่ีสุดประการหนึ่งของการครองใจคน และจะไดดีก็เพราะวาจานั่นแหละ 

สวนคําวา เลข ณ ท่ีนี้ หมายถึง วิชาความรูยังเปนรอง คือ   ถึงจะเปนคนมีความรูสูง แตถาปากไมดี

เสียแลว ยอมหวังความเจริญในชีวิตไดยาก เพราะคนปากเสียไมอาจผูกใจใครไวได    จะหาคนคบหา

                                                           
��พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม  พิมพครั้งท่ี ๑๒ , 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หนา ๔๑๒.  



 ๔๘ 

สมาคมเปนมิตรสหายท่ีดีท่ีจริงใจตอกันไดยาก  ปยวาจา คือ วาจาท่ีไพเราะสุภาพออนโยนตอกันตาม

ฐานะเทานั้นแหละท่ีจะเปนเครื่องผูกใจ  ยึดเหนี่ยวจิตใจผูอ่ืนไดยืนนาน 

  ๓) อัตถจริยา การประพฤติสิ่งท่ีดีเปนประโยชนแกผูอ่ืน หมายความวา ความเปนผูมี

น้ําใจ ไมนิ่งดูดาย รูจักสงเคราะหและชวยเหลือกิจการของผูอ่ืนใหสําเร็จ รูจักชวยกระทํากิจอันเปน

ประโยชนบุคคลอ่ืนหรือแกสังคมสวนรวม ตามความเหมาะสมแกฐานะและโอกาส ไมเปนคนแลงน้ําใจ

ชวยใครไมเปน คือ ไมเปนคนเห็นแกตัวจัด ยามท่ีผูอ่ืนหรือสังคมประสบความทุกขเดือดรอน       

และตองการความชวยเหลือ เชน ในยามประสบทุกขภัยตาง ๆ ไดแก อุทกภัย ภัยจากน้ําทวม วาตภัย   

ภัยจากลมพายุ อัคคีภัย ภัยจากไฟไหม เปนตน ก็มีน้ําใจอนุเคราะหชวยเหลือบรรเทาทุกขผูอ่ืน หรือ

สังคมท่ีกําลังไดรับความทุกขเดือดรอนเชนนั้นตามกําลังของตน ดวยใจเมตตาและกรุณาธรรม    

ความเปนผูมีน้ําใจ ยอมประพฤติสิ่งท่ีเปนประโยชนแกผูอ่ืนตามสมควรแกฐานะและโอกาส ดวยเมตตา

กรุณาธรรมเชนนี้ ยอมเปนเครื่องผูกใจหรือเครื่องยึดเหนี่ยวใจผูอ่ืน ใหผูกสมัครรักใคร และมี

ความสัมพันธอันดีตอกันไดยั่งยืนนานเปนอยางดี ดังมีสุภาษิตคําโบราณวา ไปบานทานอยานิ่งดูดาย

ปนวัวปนควายใหลูกทานเลน แมวาสมัยนี้การปนวัวปนควายใหลูกทานเลนเปนเรื่องลาสมัยแลว     

แตสุภาษิตนี้ก็ยังเปนอุทาหรณวา การรูจักสงเคราะห อนุเคราะหชวยเหลือผูอ่ืน หรือการประพฤติ    

สิ่งท่ีเปนประโยชนแกผูอ่ืน เปนเครื่องผูกใจคน เปนคุณธรรมเครื่องครองใจคนไดดี ใหมีความสัมพันธ  

ท่ีดีตอกันไดอยางยั่งยืน 

  ๔) สมานัตตตา คือ ความเปนผูมีตนเสมอ ไมถือตัว ก็คือ ความประพฤติปฏิบัติดีตอผูอ่ืน

อยางเสมอตนเสมอปลาย เม่ือมีชีวิตท่ีเจริญกาวหนา หรือไดดิบไดดีข้ึนไป ก็ไมถือตัวหรือทําตัวเยอหยิ่ง

กับญาติพ่ีนองหรือมิตรสหายเดิม ท่ีเคยคบคาหรือปฏิบัติดีตอกัน เคยเคารพนับถือกันมาอยางไร ก็คง

ประพฤติปฏิบัติดีตอกัน เคารพนับถือกันอยูอยางนั้น ความเปนผูมีตนเสมอนี้เปนคุณเครื่องยึดเหนี่ยว

จิตใจผูอ่ืนไวเปนมิตรไมตรีท่ีดีตอกันไดเปนอยางดี54

�� 

พระมหาบุญเพียร  ปุฺญวิริโย ไดใหความหมายและองคประกอบของ  สังคหวัตถุ ๔ 

หมายถึง หลักธรรมท่ีเปนเครื่องยึดเหนี่ยวน้ําใจของผูอ่ืน  ผูกไมตรี เอ้ือเฟอ เก้ือกูล หรือเปนหลักการ

สงเคราะหซ่ึงกันและกัน มีอยู ๔ ประการ ไดแก55

��  

                                                           
��พระภาวนาวิสุทธิคุณ (เสริมชัย ชยมงฺคโล), ตอบปญหาธรรมปฏิบัติ , (กรุงเทพมหานคร : เอช ที 

พี เพรส, ๒๕๔๒), หนา ๘๓. 
��พระมหาบุญเพียร ปุฺญวิริโย, “แนวคิดและวิธีการขัดเกลาทางสังคมในสถาบันครอบครัวตามแนว

พระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๓๙).   



 ๔๙ 

  ๑ . ทาน คือ การใหปน เอ้ือเฟอเผื่อแผ การเสียสละ แบงปน ชวยสงเคราะหตลอดจนให

ความรูความเขาใจ  และศิลปวิทยาเพ่ือประโยชนแกบุคคลอ่ืน  คุณธรรมขอนี้จะชวยให  ไมเปนคนเห็น

แกตัว  

  ๒ . ปยวาจา คือ การพูดจาดวยถอยคําสุภาพ  ท่ีไพเราะออนหวาน  พูดดวยความจริงใจ

แนะนําในสิ่งท่ีเปนประโยชน มีเหตุมีผล ชักจูงในทางท่ีดีงาม แสดงความเห็นอกเห็นใจ  เปนกําลังใจให  

รูจักพูดใหเกิดความเขาใจอันดี สมานสามัคคี เกิดไมตรี ทําใหรักใครนับถือและชวยเหลือเก้ือกูลกัน  ไม

พูดหยาบคายกาวราว พูดในสิ่งท่ีเปนประโยชน เหมาะสําหรับกาลเทศะ  

  ๓ . อัตถจริยา คือ การสงเคราะหทุกชนิดหรือการประพฤติในสิ่งท่ีเปนประโยชนแกผูอ่ืน

ใหความชวยเหลือดวยแรงกายและขวนขวายกิจการตางๆ บําเพ็ญสาธารณประโยชน รวมท้ังชวยแกไข

ปญหาและชวยปรับปรุงสงเสริมในดานจริยธรรม  

  ๔ . สมานัตตตา คือ การเปนผูมีความสมํ่าเสมอ  หรือมีความประพฤติเสมอตนเสมอ

ปลาย ใหความเสมอภาค  ปฏิบัติสมํ่าเสมอกันตอคนท้ังหลาย  ไมเอาเปรียบ รวมทุกขรวมสุข  รวมรับรู 

รวมแกไขปญหา เพ่ือใหเกิดประโยชนสุขรวมกัน  คุณธรรมขอนี้จะชวยใหเราเปนคนมีจิตใจหนักแนน  

ไมโลเล รวมท้ังยังเปนการสรางความนิยม และไววางใจใหแกผูอ่ืนอีกดวย 

พระราชภาวนาวิสุทธิ์  (ไชยบูลย ธมฺมชโย) ไดกลาวในธรรมเทศนาเรื่อง  มงคลท่ี ๑๗ 

สงเคราะหญาติ  สังคหวัตถุธรรม  วา คําสอนของพระสัมมาสัมพุทธเจาเปนสัจธรรมท่ีทุกคนควรมา

พิสูจน ผูท่ีปฏิบัติตามยอมสามารถรูแจงเห็นจริงไดดวยตนเอง  และทําใหผูปฏิบัติพนทุกข  เขาถึง

ความสุขและความบริสุทธิ์ภายในไดจริง  ธรรมะของพระพุทธองคเปนความรูอันบริสุทธิ์ท่ีกลั่นออกมา

จากกลางพระธรรมกายท่ีพระองคไดเขาถึง ดวยวิธีการทําใจใหหยุดนิ่งอยางถูกตองสมบูรณ  เปนธรรม

โอสถขนานเอก ท่ีสามารถเยียวยารักษาจิตใจของมวลมนุษยชาติ ใหหลุดพนจากความโลภ  ความโกรธ

ความหลง เพราะเม่ือใจปราศจากสิ่งเหลานี้  ใจยอมสะอาดบริสุทธิ์  มีอานุภาพ เปนอิสระอยางแทจริง  

และจะเกิดมหากรุณา มีแตความรักความเมตตาปรารถนาดีตอกันเสมอ56

�Ĩ  

พระสัมมาสัมพุทธเจาตรัสไวใน สังคหวัตถุสูตร วา “ทานฺจ เปยฺยวชฺชฺจ อตฺถจริยา จ 

ยา อิธ สมานตฺตตา จ ธมฺเมสุ ตตฺถ ตตฺถ ยถารห”  

  “การใหทาน  การพูดจาไพเราะ การประพฤติตนใหเปนประโยชนในโลกนี้  ความเปนผูมี

ตนสมํ่าเสมอในธรรมท้ังหลายนั้นๆ ตามควร” 

การอยูรวมกันในสังคม  มนุษยทุกคนลวนปรารถนาเปนท่ีรักของคนรอบขาง  เปนท่ี

ยอมรับนับถือของทุกๆ  คน และปรารถนาท่ีจะไดยินไดฟงคํายกยองสรรเสริญ  มากกวาเสียงนินทาวา

                                                           
�Ĩพระราชภาวนาวิสุทธ์ิ  (ไชยบูลย ธมฺมชโย), มงคลท่ี ๑๗ สงเคราะหญาติ  สังคหวัตถุธรรม , ธรรม

เทศนา, (เขาถึงวันท่ี ๒ เมษายน ๒๕๕๕), http://dharma.exteen.com/20080312/entry.  



 ๕๐ 

รายพระพุทธองคไดสอนวิธีท่ีจะทําตนใหเปนท่ีรักของสังคมวา  จะตองรูจักการให  ธรรมดาแลวทุกชีวิต

ตางดํารงอยูไดดวยการให  หากมนุษยทุกคนในโลกรูจักใหทาน  เสียสละแบงปน  ใหอภัยซ่ึงกันและกัน  

ไมพยาบาทปองรายกัน โลกนี้ยอมจะเกิดความสงบสุขอยางแนนอน  

นอกจากการใหแลว ตองรูจักพูดจาปราศรัย หัดพูดจาใหไพเราะนุมนวลนาฟง  ท่ีเรียกวา 

ปยวาจา คือ คําพูดท่ีพูดแลวเปนท่ีรัก  ฟงแลวเกิดกาลังใจ  ท่ีจะสงเสริมสนับสนุนใหทุกคนอยากทํา

ความดีใหยิ่งข้ึนไป  ไมพูดจาสอเสียด  กอใหเกิดความแตกแยก  พูดแตคําท่ีจะทําใหเกิดความสามัคคี  

เปรียบเสมือนน้ําทิพยชโลมใจ ประสานใจทุกๆ ดวงใหเปนหนึ่งเดียว  

อัตถจริยา คือ ตองรูจักทําตัวใหเปนประโยชนตอคนอ่ืน  ใหมีน้ําใจประดุจพระโพธิสัตว  

ท่ีชวยเหลือเพ่ือนรวมโลกใหพนจากทุกข หากรูวาใครกําลังประสบปญหา  แมเขาไมขอความชวยเหลือ   

ก็ใหมีมหากรุณา  อาสาเขาไปชวย  นี่เปนสิ่งท่ีแสดงถึงจิตใจอันดีงาม  เปนจิตใจของนักสรางบารมีผูรัก  

ในการฝกฝนอบรมตน ซ่ึงนอกจากจะฝกตนเองใหบริสุทธิ์แลว ยังปรารถนาใหโลกบริสุทธิ์ดวย  

สมานัตตตา  คือ ตองรูจักวางตัวเสมอตนเสมอปลาย  ไมวาจะเขาไปสูสมาคมไหน         

ใหรักษาภาวะปกติท่ีดีของตนไว  รักษาใจใหบริสุทธิ์เปนกลางๆ  ไมหวั่นไหวไปตามกระแส  ปรับตัวให

เขากันไดกับทุกๆ คน อีกท้ังควบคุมตนเองดวยสติและปญญา เรายอมเปนท่ีรักท่ีพอใจของทุกคน57

�ĩ 

ดังเชน เรื่องของหัตถกอุบาสก ชาวเมืองอาฬวีผูมีสังคหวัตถุธรรมประจาใจ  

ในสมัยหนึ่ง พระผูมีพระภาคเจาประทับอยูท่ีเมืองอาฬวี  ทานหัตถกะ ไดชวนพวกพอง

บริวารประมาณ ๕๐๐ คน ไปเขาเฝาและสนทนาปราศรัยกับพระพุทธองค  พระผูมีพระภาคเจาไดตรัส

ถามวา หัตถกะ ทานมีมิตรสหายมากมาย  ไดยินวาทุกๆ คน เปนท่ีรักของทาน  และทานเองก็เปนท่ีรัก

ของทุกๆ คน ทานสงเคราะหพวกพองของทานอยางไร  

ทานหัตถกะทูลตอบวา  ขาแตพระองคผูเจริญ  ขาพระองค  ไดสงเคราะหเพ่ือนๆ  และ

บริวารมากมายดวยสังคหวัตถุ ๔ คือ 

  ถารูวาผูนี้ควรสงเคราะหดวยการใหทาน  ขาพระองคจะสงเคราะห ดวยการใหทาน  

  ผูนี้ควรสงเคราะหดวยวาจาท่ีออนหวาน  ขาพระองคจะสงเคราะหดวยวาจาท่ีออนหวาน 

  ผูนี้ควรสงเคราะหดวยการประพฤติสิ่งท่ีเปนประโยชน  ขาพระองคสงเคราะหดวยการ

ประพฤติสิ่งท่ีเปนประโยชน 

  ผูนี้ควรสงเคราะหดวยการวางตัวใหเหมาะสม  ขาพระองคก็จะสงเคราะหดวยการวางตัว

ใหเหมาะสม พระเจาขา  

พระบรมศาสดาทรงสรรเสริญหัตถกะวา  ทานทําดีแลว  สมแลวท่ีเปนสาวกของเรา  

เพราะเม่ือฟงธรรมก็นําไปพิจารณาไตรตรอง  และลงมือปฏิบัติตาม  ปฏิบัติแลวก็ไดผลสมควรแกการ

                                                           
�ĩองฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๒๕๖/๓๗๓.  



 ๕๑ 

ปฏิบัติพระพุทธองคตรัสสอนตอไปวา  ผูท่ีเปนใหญ เปนท่ียอมรับของมหาชนในสมัยกอน  ลวนปฏิบัติ

ตามหลักสังคหวัตถุธรรมท้ัง ๔ ประการ แมในยุคปจจุบัน  ผูนําก็ตองสงเคราะห  บริวารดวยสังคหวัตถุ  

๔ และถึงในอนาคต ถาผูนําจะใหเปนท่ีรัก ก็ตองสงเคราะหดวยสังคหวัตถุ ๔ ประการนี้แหละ  

จากนั้น พระผูมีพระภาคเจาไดตรัสกับพระภิกษุวา  ดูกอนภิกษุท้ังหลาย  หัตถกะนี้เปน  

ผูมีคุณธรรมมากมาย  แตก็ไมแสดงใหใครรูวาเปนผูมีธรรมะประจําใจ  สามารถวางตัวไดเสมอตนเสมอ

ปลายพระพุทธองคทรงแตงตั้งทานหัตถกะ  ใหเปนอุบาสกสาวกผูเลิศในดานการสงเคราะหพวกพอง

บริวาร แมพระบรมศาสดาเองก็ทรงทาเชนนั้นเหมือนกัน  คือ ทรงบําเพ็ญ สังคหวัตถุธรรมไดอยาง  

ยอดเยี่ยม  และเปนมณีแหงปญญา  : หนังสือคูมือสําหรับนักบริหารเพ็ญอยางสมํ่าเสมอตลอดมา  

จนกระท่ังบารมีท้ัง ๓๐ ทัศเต็มเปยมบริบูรณ ทําใหมีสาวกพุทธบริษัทมากมาย  ท้ังท่ีเปนเทวดา พรหม 

และอรูปพรหม อีกนับไมถวน 58

��  

สิริวัฒน ศรีเครือดง, ผศ.ดร. ไดใหความหมายของ  สังคหวัตถุ วาวัตถุเครื่องสงเคราะห

ซ่ึงกันและกัน ดังคากลาวท่ีวา  ยิ้มแยมแจมใส ตั้งในสนทนา เจรจาไพเราะ สงเคราะหเก้ือกูล  และได

อธิบายในหัวขอ  “การสรางมนุษยสัมพันธตามแนวพระพุทธศาสนา : หลักธรรมสาหรับสั่งสอนสังคม ” 

เพ่ือใหมีมนุษยสัมพันธมีความสุข ดังนี้59

�� 

  ๑ . ทาน การใหปนสิ่งของของตนแกผูอ่ืน  ถือเปนหลักสําคัญเบื้องตนเพราะการผูกใจกัน

นั้นตองอาศัยหรือใชการใหเปนเบื้องตน การใหเปนการแสดงออกของไมตรีจิตของผูให  ผูรับยอมพอใจ 

การเอ้ือเฟอเผื่อแผแกกันนั้นเปนความอบอุนของชีวิต  

  ๒ . ปยวาจา การเจรจาดวยถอยคําไพเราะออนหวาน  เปนหลักปฏิบัติท่ีมีความสําคัญ 

รองลงมา  เพราะการใหอยางเดียวยังไมพอตอการยึดเหนี่ยวน้ําใจ  จึงตองใชคําพูดท่ีไพเราะชวย       

ยึดเหนี่ยวอีกดวย อยาพูดหยาบ ผรุสวาท ใหใชคําพูดท่ีไพเราะตอกัน 

  ๓. อัตถจริยา ประพฤติปฏิบัติตนใหเปนประโยชน ตอผูอ่ืนและสังคมสวนรวมจะทําให

เปนคนนารัก นานับถือ หมายความวา เม่ือมีงานกิจใดท่ีเปนประโยชนของสวนรวมตองชวยกันทํา

เอ้ือเฟอชวยทําธุรการของผูอ่ืน เม่ือไดรับการรองขอ หรือตองการความชวยเหลือ 

  ๔. สมานัตตตา ความมีตนเสมอ คือทําตัวใหเขากันได  เสมอตนเสมอปลาย  ไมถือตัว 

รวมสุขรวมทุกขกัน 

                                                           
��องฺ.อฎฐก. (ไทย) ๒๓/๑๑๔/๒๒๒.  
��สิริวัฒน ศรีเครือดง, ผศ .ดร., “การสรางมนุษยสัมพันธตามแนวพระพุทธศาสนา : หลักธรรม     

สําหรับสั่งสอนสังคม ” ๒ ป, (กรุงเทพมหานคร  : โรงพิมพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ๒๕๕๑),  

หนา ๗๐.  



 ๕๒ 

จากการทบทวนเอกสารท่ีมาและความหมายของสังคหวัตถุดังกลาวขางตน ทําใหทราบ

ท่ีมาและความหมายของสังคหวัตถุ ในหัวขอนี้ผูวิจัยจะไดกลาวถึงองคประกอบของสังคหวัตถุ      

ตามเอกสารและทัศนะของนักวิชาการ ดังนี้ 

หลักธรรมของสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา ท่ีเรียกวา สังคหวัตถุ คือหลักธรรมท่ีเปน

เครื่องยึดเหนี่ยวน้ําใจผูรวมงาน เปนหลักการสงเคราะหซ่ึงกันและกัน มี ๔ ประการไดแก60

�� 

   ทาน การให เสียสละ เอ้ือเฟอแบงปนสิ่งใดของตน เพ่ือประโยชนแกบุคคลอ่ืน  ไมเห็นแก

ไดฝายเดียว 

   ปยวาจา  พูดจาดวยถอยคําท่ีไพเราะออนหวาน พูดดวยความจริงใจ ไมพูดหยาบคายกาวราว  มี

ประโยชน เหมาะกับกาลเทศะ 

   อัตถจริยา สงเคราะหหรือการประพฤติในสิ่งท่ีเปนประโยชนตอผูอ่ืน  

   สมานัตตตา มีความสมํ่าเสมอ ความประพฤติเสมอตนเสมอปลาย  

บุญสิริ ชวลิตธํารง  ไดกลาวถึงความหมายของสังคหวัตถุวา ธรรมอันเปนท่ีตั้งแหง  

ความยึดเหนี่ยวจิตใจของกันและกัน อันเปนไปเพ่ือการสงเคราะหกัน ซ่ึงมีอยู ๔ ขอ คือ61

�� 

๑. ทาน หมายถึงการให การเฉลี่ยเผื่อแผแกกันและกัน ซ่ึงเปนขอสําคัญเพราะวา  ทุก ๆ 

คนนั้นยอมตองการความชวยเหลือจากกันและกันอยูในดานตาง ๆ ในดานวัตถุเชนทรัพยสิน  เงินทอง 

เครื่องอุปโภคตาง ๆ ในดานกําลังกาย ชวยกระทํากิจการของกันและกันทางกาย ในดานวาจา พูดจา

ชวยเหลือกันในเรื่องท่ีควรพูดจา ในดานสติปญญา ชวยใหความรู ใหการแนะนํา ในขอท่ีควร   จะ

แนะนําตาง ๆ การใหการเฉลี่ยเผื่อแผเจือจานทุกคนท้ังผูใหญ ท้ังผูนอย ตางก็ควรจะมีทานคือ  การให

การชวยเหลือกัน ผูใหญใหการชวยเหลือผูนอย ผูนอยใหความชวยเหลือผูใหญ ดวยมีจิตใจมุงท่ีจะชวย

ใหบรรลุถึงประโยชนท่ีตองการ หรือเพ่ือท่ีจะใหพนจากอุปสรรคขัดของท้ังหลาย 

  ๒. ปยวาจา หมายถึงการเจรจาถอยคําซ่ึงเปนท่ีรักเปนท่ีจับใจแกกันและกัน  อันเปน

ถอยคําสุภาพ เพราะวาจาท่ีพูดออกไปนั้น ถาเปนวาจาท่ีไมสุภาพไมเปนท่ีรักท่ีพอใจ  ก็เปนวาจาท่ีอาจ

เสียดแทงน้ําใจของผูอ่ืน ทําใหผูอ่ืนเสียใจ เจ็บใจ ไมสบายใจ เพราะฉะนั้นจึงสมควร  ท่ีทุกคนจะตองมี

สติควบคุมวาจา ท่ีจะพูดออกไปใหเปนวาจาท่ีสุภาพ ท่ีเหมาะสม แมวาในบางคราวตองทํางานเหน็ด

เหนื่อยก็ตาม สิ่งท่ีจะเปนเครื่องในการควบคุมการพูดของเราใหไพเราะก็คือสตินั่นเอง ดังนั้น  การพูด

หรือการแสดงออกทุกครั้งตองมีสติอยูเสมอ 

  ๓. อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชนตอกันและกันคือ การทําสิ่งท่ีเปน

ประโยชนตอสถาบัน เชนโรงพยาบาล มหาวิทยาลัย สังคมท่ีตนอาศัยอยู ตลอดถึงประเทศชาติ สิ่งใด  

                                                           
��ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๑๔๐/๑๖๗. 
��บุญสิริ ชวลิตธํารง, ธรรมโอสถ, (กรุงเทพมหานคร : อมรินทรการพิมพ, ๒๕๒๙), หนา ๒๓-๓๑. 



 ๕๓ 

ท่ีเปนโทษพึงควรละเวนไมกระทํา การประพฤติตนใหเปนประโยชนสามารถปฏิบัติไดท้ังกาย วาจา ใจ 

ในทุกเวลาทุกโอกาส 

  ๔. สมานัตตตา หมายถึง ความเปนผูวางตนสมํ่าเสมอ หรือเสมอตนเสมอปลาย  ซ่ึง

หมายถึง การรักษาระเบียบวินัยอันใดท่ีทุกคนพึงปฏิบัติท้ังผูใหญท้ังผูนอยตามหนาท่ี ท่ีบัญญัติเอาไว

เปนระเบียบของสถานท่ี ของหนวยงาน เชน กฎระเบียบของสถาบันการศึกษา กฎระเบียบของ

สถานท่ีราชการตาง ๆ เปนตน ตลอดถึงกฎหมายบานเมือง ในทางพระพุทธศาสนาก็คือพระวินัย

บัญญัติสําหรับพระภิกขุท้ังหลายนั่นเอง 

พระเทพดิลก (ระแบบ จิตญาโณ) ไดกลาววา สังคหวัตถุ ๔ นี้ พระพุทธเจาทรงอุปมา

เหมือนกับพาหนะท่ีจะนําคนไปสูความสุขความเจริญในโลก เพราะสังคมของมนุษยเราจําเปนตอง    

อิงอาศัยธรรมะท้ังสี่ประการนี้ ทรงชี้อีกมุมท่ีตรงกันขามวา ถาหากวาสังคมปราศจากเสียซ่ึงธรรม        

ท้ังสี่ประการแลว แมมารดา บิดา ก็จะไมไดรับการนับถือบูชาจากบุตรธิดา โลกจะอยูไมไดเลย        

จึงเรียกวา ธรรมเปนเครื่องสงเคราะห การสงเคราะหก็มีอยู ๒ ฝาย คือ 

อามิสสังคหะ คือ สงเคราะหดวยวัตถุสิ่งของ 

ธัมมสังคหะ คือ สงเคราะหโดยธรรม 

ถาเรามองในแงของคนท่ีแสวงหาท่ีพ่ึง สิ่งนี้ก็เปนการสนองตอบความตองการข้ันพ้ืนฐาน

ของคน เชน ตองการความรักและไดรับความรัก ความอบอุน ความปลอดภัยตองการท่ีพ่ึงพํานักอาศัย 

ตองการพักผอนหยอนใจ หรือวาตองการรวมกิจกรรมตาง ๆ กัน เปนตน ก็ตองมีธรรมะเปนเครื่อง   

ยึดเหนี่ยว หลักท่ีจะใหเกิดการยึดเหนี่ยวทางใจกันข้ึนมาสรุปรวมอยูท่ีสังคหวัตถุ  แมแตแนวคิดการ

แสวงหาเครื่องรางของขลังท่ีชาวบานเขาแสวงหากัน แนวของพระเครื่องนั้น คือ เมตตามหานิยม    

คงกระพันชาตรี แคลวคลาด ธรรมะท้ังสี่ประการมีลักษณะกอใหเกิดเปนเมตตามหานิยม คงกระพัน

ชาตรี และแคลวคลาดจากภยันตรายท้ังหลายได องคธรรมท้ังสี่ประการนี้ คือ62

�� 

๑) ทาน การให เปนลักษณะการเอ้ือเฟอเผื่อแผ ใหของแตตนแกคนอ่ืนท่ีควรแกการให 

การใหมีอยู ๒ แนวใหญ คือ 

๑.๑) การใหดวยจิตคิดอนุเคราะห  หมายถึงวาการอนุเคราะห การสงเคราะหชวยเหลือ

เก้ือกูลซ่ึงกันและกัน ดวยอัธยาศัยไมตรีโอบออมอารีตอบุคคลเหลานั้น เขาประสบความเดือดรอน 

ความขาดแคลน ก็สงเคราะหเขาเทาท่ีจะสงเคราะหกันได และบางคราวเปนเรื่องของอัธยาศัยไมตรี 

ในทํานองท่ีแบงกันกินแบงกันใช เพ่ือนบานใกลเรือนเคียงกันมีของอะไรก็แบงกันกินแบงกันใช      

เปนการสรางอัธยาศัยไมตรีอยางท่ีคนไทยเราถือวา “รั้วคนดีกวารั้วสังกะสี รั้วเหล็กกําแพง ”อยางบาน

                                                           
��พระเทพดิลก (ระแบบ จิตญาโณ), ธรรมปริทรรศน, พิมพครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : มหามกุฏ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หนา ๒๖๒. 



 ๕๔ 

ในชนบทเห็นไดชัดมาก ถาไมมีหนอนบอนไส ไมมีใครสามารถขโมยได เพราะถึงขโมยก็ออกไปนอก

หมูบานไมได ประเดี๋ยวก็จับได นี่คือ ลักษณะโครงสรางสังคมไทยท่ีเรานิยมเอาธรรมะไปสั่งสอนกันมา กอใหเกิด

เปนความปรารถนาดีความหวังดีตอกันวา “เอ้ือเฟอเผื่อแผ โอบออมอารี” การอนุเคราะห คือ แสดงความ

มีน้ําใจ และการสงเคราะหใหในกรณีท่ีเขาขาดแคลน เราก็สงเคราะหเขา 

๑.๒) การใหเพ่ือบูชาคุณความดี เชน การทําบุญตักบาตร การใหอาหารใหเสื้อผาแกพอ

แม ปูยา ตายาย ในวันตรุษสงกรานต การเสียภาษีใหแกรัฐ เหลานี้เปนการใหดวยสํานึกถึง  คุณความดี 

การใหก็เปนการปฏิบัติธรรมะเหมือนกัน อยาลืมวา ขอบขายของการใหพอถึงจุดหนึ่งเม่ือเราเปนพวก

เดียวกับเขาแลว หนักนิดเบาหนอยก็ทนกันไปกลายเปน “อภัยทาน” คือ การใหอภัย  เม่ืออภัยกันได 

ก็เขาอกเขาใจกัน ตอมาก็กลายเปน “ธรรมทาน” คือ จะพัฒนาไปจากจุดท่ีวัตถุทาน แตมาถึงจุดหนึ่ง 

สามารถวากลาวตักเตือนกันได อยางคนเฒาคนแกในทองถ่ินชนบท ทานสามารถจะ  ดุดาเด็กท่ี

เหมือนกับลูกหลานของทานไดเวลามีปญหากรณีพิพาทอะไร ทานผูนี้ไปพูด บางทีก็เลิกแลวตอกันได 

นี่เพราะอะไร เพราะทานผูนี้ไดสรางสมบารมีดวยการสงเคราะหในเชิงวัตถุธรรมมากอนมีการใหอภัย

ในความผิดพลาดบกพรอง อยูในฐานะท่ีวาตักเตือนกันได คนเรากวาจะปรับตัวข้ึนมา  อยูในจุดนี้ไดก็

ตองใชเวลาสรางบารมีพอสมควร หลวงพอบางองคในตางจังหวัด มีการมีงานภายในวัด ตํารวจไมตอง

มาตรวจการณ ไมตองมาทําอะไร หลวงพออยูองคเดียวใครไมกลาทําอะไรหรอกจะไปกอเรื่องกอราว

ข้ึนไมได อยางนี้หลวงพอตองมีบารมีอยูมากจนเด็กๆ เรียกหลวงปูหมดแลว ฉะนั้น สมภารใน

ตางจังหวัดจึงจําเปนจะตองเปนพระแกๆ เพราะเปนเรื่องของบารมี ถาไมมีบารมีเราทํางานไมไดอยู

เปนหลวงปูแลวสามารถท่ีจะควบคุมอะไรใครก็ได 

๒) ปยวาจา เจรจาท่ีออนหวาน ตรงกันขามกับคําหยาบแตในเชิงปฏิบัติแลว ปยวาจา 

คือ เจรจาถอยคําอันเปนท่ีรัก วาจาเปนท่ีรักผูกลาวดวยความรัก ความปรารถนาดีตอบุคคลอ่ืน ซ่ึง

บางครั้งอาจเปนคําดุ คําตักเตือนก็ได แตถาหากวาพูดดวยความรัก หวังดีปรารถนาดี ถือวาเปนธรรม

เครื่องสงเคราะหกัน ถาหากอัธยาศัยเริ่มมีความรัก ความปรารถนาดีตอไปจะกระจายตัวไปเอง คือ จะ

พูดคําสัตย คําจริงเอง จะไมยุยงใหคนเหลานั้นเขาแตกกัน เพราะรัก หวังดีตอเขาจะพูดเฉพาะเรื่องท่ีมี

ประโยชน มันก็จะกระจายตัวเอง เปนวจีสุจริตครบท้ังสี่ แตเริ่มท่ีปยวาจา คือ วาจาอันเกิดจากใจท่ีมี

ความรักและหวังดี ปยวาจาบางครั้งถอยคําอาจไมไพเราะ ไมออนหวาน หากพูดดวยความปรารถนาดี 

หวังดี ยังอยูในขอบขายของปยวาจา63

�� 

๓) อัตถจริยา ประพฤติสิ่งท่ีเปนประโยชนแกบุคคลอ่ืน  จะเห็นวามีท้ังกายกรรมวจีกรรม 

มโนกรรม ทางกายกรรม ก็ชวยเหลือขวนขวายในกิจการงาน อยางในบานในเมืองเรา เราก็ชวยเหลือ

กันไถนาก็ชวยเหลือกันไถนา มีกิจการอะไรก็ตาม เชน ปลูกบานตางจังหวัด บานหลังหนึ่งขนาด       

                                                           
��เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๖๒-๒๖๔. 



 ๕๕ 

๒-๓ หอง ปลูกไมก่ีวันก็เสร็จ เพราะเขาชวยเหลือกัน นี้เรียกวาประพฤติสิ่งท่ีเปนประโยชนดวยกันใน     

ทางกาย ชวยเหลือกันขวนขวายกันในกิจการงานท่ีชอบ ประพฤติสิ่งท่ีเปนประโยชนกันดวยวาจา คือ 

พูดในทางท่ีเสริมสรางความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันแนะนําชี้แจงแสดงเหตุผลการกระทํา

บางอยางตองคิดใจเขาใจเรา เชน อยูใกลเคียงเพ่ือนคนหนึ่งตองการจะอานหนังสือเราเขยาวิทยุเสีย

ลั่น ไมเปนอัตถจริยา เพราะทําลายประโยชนอีกฝายหนึ่งท่ีเขาจะพึงได ขอนี้ชั้นของวินัย มีวินัยบางขอ

เสริมอัตถจริยา เชน ภิกษุรูปหนึ่งกําลังทองปาฏิโมกขอยู เราไปชวนคุย เปนการทําลายประโยชน  

ทานก็ปรับเปนอาบัติปาจิตตีย นั้นคือ สอนใหประพฤติในสิ่งท่ีเปนประโยชนตอกัน เก้ือกูลกันใน

บางครั้งบางคราว เราไมสามารถจะทําได แตอยาถึงกับไปทําลายประโยชนเขา เชน เราชวยเหลือเขา

ไมได แตอยาถึงกับไปทําลายประโยชนของเขา อยางนี้พออยูกันภายในสังคมได อยาลืมวา            

ตัวประโยชนท่ีมักจะพูดเพ่ือประโยชน เพ่ือเก้ือกูล เพ่ือความสุข แกขาพเจาท้ังหลาย การกระทําอะไร

ตองมุงผลประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนกับการกระทําเหลานั้น เม่ือเห็นวาเปนประโยชนเก้ือกูลแกคนอ่ืน       

ก็กระทํา เชน ชวยสรางสะพานบาง ขวนกันขุดถนนบาง ขุดลอกคูคลองบาง ลวนเปนคุณความดีท่ีเปน

จุดยึดเหนี่ยวทางใจใหคนอ่ืนเขาเกิดความนิยมนับถือ นี่เปนอัตถจริยา คือ ประพฤติสิ่งท่ีเปนประโยชน

ตอกัน ไมไดหมายความวา กะเกณฑใหคนใดคนหนึ่งประพฤติเพียงฝายเดียว แตทุกคนก็ตองประพฤติ

ใหเปนประโยชนตอกัน 

๔) สมานัตตตา ความมีตนสมํ่าเสมอ ไมถือตัว ไดแกการวางตนเหมาะสมแกฐานะท่ีควร

จะเปนและท่ีตนเปน ไมแสดงอาการข้ึนๆ ลงๆ ๓ วันดี ๔ วันราย  กําหนดทิศทางลมไมคอยถูกวาจะ

เอาอยางไรกันแน อีกอยางหนึ่ง คือ ไมลืมตน เชน เคยเปนเพ่ือนเปนฝูงกันมา พอไดดีหนอยก็ลืมเพ่ือน 

ตองแสดงอัธยาศัยไมตรีใหปกติ แมคนไมชอบพูดชอบคุยอะไรก็ตองทักทายปราศรัย เรื่องท่ีออกจะ

ปฏิบัติยาก ดูนิทานเปรียบเทียบออกจะฟงงาย บางเรื่องเปนการยอมรับนับถือฐานะกันอยางสหาย   

๓ คน เปนขอทาน คนหนึ่งราชรถมาเกย ไดเปนพระราชา อีกคนหนึ่งคิดวาเพ่ือนเราเปนพระราชา     

ก็เบง แตงตัวขอทานเขาไป อันนี้เปนการไมใหเกียรติ ไมยกยองเพ่ือนในฐานะท่ีชอบท่ีควร เพ่ือนก็ให

เงินหนอยหนึ่งแลวไลออกจากเมืองไปเลย อีกคนหนึ่งแกถือวาเพ่ือนก็คือเพ่ือน แตในท่ีตอสาธารณชน 

ก็ตองวางตัวใหความเคารพนับถือตามสมควรแกฐานะของเพ่ือน นี้คือ เปนหลักของสมานัตตตา     

วางตนเหมาะสมแกฐานะท่ีตนเปน ไมใชวาพอมีสมานัตตตาแลวสมภารจะลงเลนกับลูกวัด คือ ตอง

วางตนเหมาะสมกับฐานะ64

�� 

อีกประการหนึ่งก็คือ ไมถือตัวเกินไป เวลาไดดีไมหลงตัว ลืมตน คางคกข้ึนวอ มะพราว

ตื่นตก ยาจกตื่นมี ข้ีขาไดดี ท่ีโบราณพูดวา คางคกข้ึนวอ คือ ถาทําอะไร ๆมันเกิน ๆ ไป ก็เสียหลัก

ของสมานัตตตาแทนท่ีคนจะเกิดความนับถือ กลับไมพอใจชิงชังเอาได หลักท้ังสี่ประการนี้เปนการ

                                                           
��อางแลว, หนา ๒๖๔ - ๒๖๖. 



 ๕๖ 

ปฏิบัติตัวของคน แตไมไดหมายความวา กะเกณฑใหคนใดคนหนึ่งเปน ทุกฝายตองแสดงออกซ่ึง

อัธยาศัยเหลานั้น เชน เพ่ือนกันก็ตองเสมอตนเสมอปลาย แสดงความเปนกัลยาณมิตร แมในยามวิบัติ

ก็ไมทอดท้ิงกัน หลักของสมานัตตตาคือมีตนเสมอ แตตองไมวางตัวต่ําเกินไป เพ่ือตองการใหคนอ่ืนเขา

เห็นวาเราไมถือเนื้อถือตัว เลนหัวจนไมเปนเวลา วางตัวสูงเกินไปก็เสีย 

คุณธรรมท้ังสี่ประการนี้ มีในบุคคลใดก็ตาม จะเปนเครื่องยึดเหนี่ยวน้ําใจคนไวได 

กอใหเกิดความเคารพ ความรัก ความนับถือตอกันและกัน เปนเหมือนพาหนะท่ีจะนําพาคนไปสู

ความสุขความเจริญท่ีตองการได เปนจุดยึดเหนี่ยวทางใจ ภายในจากครอบครัวเปนตนไปจนถึงสังคม

คนกลายเปนพระเครื่อง ๔ องค ท่ีกอใหเกิดผลทางเมตตามหานิยม คงกระพันชาตรี และแคลวคลาด

แท ๆ ท้ังเปนพุทธวิธีครองใจคน เปนจุดท่ียึดเหนี่ยวน้ําใจคนไวได65

�� 

สมเด็จพระมหาวีรวงศ (อวน ติสฺโส)  ไดใหความหมายตามหลักจริยศาสตรสังคมของ

พุทธศาสนา เรื่อง สังคหวัตถุ ๔ หรือ หลักปฏิบัติตนตามหลักจิตวิทยาสังคมเพ่ือใหเกิดความนิยม

ชมชอบและเคารพนับถือแกผูอ่ืน หรือสังคมของชุมชนตาง ๆ คือ  

๑) ทาน หรือ การใหปนสิ่งของตนเองแกผูอ่ืนท่ีควรปน เพราะ ทาน หมายถึง 

  ๑.๑ ธรรมทาน หรือการบริจาคทางจิตใจ 

  ๑.๒ อามิสทาน หรือการบริจาคทางวัตถุ 

๒) ปยวาจา  หรือการเจรจาใชคําพูดของตนตอผูอ่ืนดวยความสุภาพออนโยน 

ใหเหมาะสมแกกาลเทศะและเหมาะสมแกสังคมชุมชนทุกชั้น เพ่ือใหชุมชนหรือบุคคลเหลานั้น  

เคารพนับถือ ปยวาจานี้ ใชกับมิตรสหายของตน ยอมจะทําใหมิตรสหายเหลานั้นรักใคร รูจักเจรจาสุภาพ

ออนโยน กับครูอาจารย การใชหลักจริยศาสตรสังคมในเรื่อง ปยวาจา นั้น ผูใชจําตองมีสติควบคุมตนเอง 

และสามารถบังคับจิตใจตนเองไดทุกขณะ (Mind’s control or self-control)  

๓) อัตถจริยา หมายถึง การสอนใหบุคคลนั้น มีหนาท่ีทางมนุษยสัมพันธ ทุกระดับชั้นมี

หนาท่ีชวยเหลืออุปการะหรือสงเคราะหซ่ึงกันและกัน 

๔) สมานัตตตา หมายถึงการปรับปรุงบุคลิกภาพของตนเองสมํ่าเสมอโดยไมถือตัวและ

ใหเขากับสังคมของชุมชนไดทุกชั้น66
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สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ (วาสน วาสโน)  ไดอธิบายไววา สังคหวัตถุ เปนหลัก

คุณธรรมในศาสนาพุทธ โดยเปนภาษาบาลีแยกออกเปน ๒ ศัพท คือ สังคห ๑ วัตถุ  ๑ สังคหแปลเปน

                                                           
��อางแลว, หนา ๒๖๖. 
�Ĩสมเด็จพระมหาวีรวงศ (อวน ติสฺโส) , การสรางชุดการสอนหลักธรรม เรื่อง สังคหวัตถุ ๔ โดยใชกิจกรรม

กลุมสําหรับสามเณร ช้ันมัธยมศึกษาปท่ี ๒ แผนกสามัญศึกษา โรงเรียนพระปริยัติธรรมวัดสุวรรณรังสรรค จังหวัดระยอง 

สังกัดกรมศาสนา, งานนิพนธหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต, (วิชาเอกหลักสูตรและการสอน), (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖). 



 ๕๗ 

ภาษาไทยวา สงเคราะห มีความหมายวา ชวยเหลือ อุดหนุน สวนวัตถุในท่ีนี้หมายความวา เรื่อง 

รวมท้ัง ๒ ศัพท มีความหมายวา เรื่องความชวยเหลือ จะชวยเหลือกันดวยวิธีอยางไรบาง ทานไดวาง

ไวเปน ๔ อยาง ชวยเหลือกันดวยวิธีนอกเหนือจาก ๔ อยางนี้ ไมเรียกวา สังคหวัตถุ คือ เรื่อง

ชวยเหลือท่ีทําใหรักใครนับถือ กลมเกลียวกัน ตองพฤติกรรมตามหัวขอท้ัง ๔ นี้ เสมอไป ไดแก67

�ĩ 

๑) ทาน ใหปนสิ่งของ ๆ ตนแกผูท่ีควรใหปน 

๒) ปยวาจา เจรจาวาจาท่ีออนหวาน 

๓) อัตถจริยา ประพฤติสิ่งท่ีเปนประโยชนแกผูอ่ืน 

๔) สมานัตตตา ความเปนคนมีตนเสมอ ไมถือตัว 

คุณท้ัง ๔ อยางนี้ เปนเครื่องยึดเหนี่ยวของผูอ่ืนไวได 

สรุปไดวา หลักสังคหวัตถุ ๔ เปนเครื่องมือท่ีใชยึดเหนี่ยวน้ําใจคนใหรักและสามัคคีกันซ่ึง

สามารถนําไปประยุกตใชในองคการไดเปนอยางยิ่ง  

๒.๕.๓ หลักพรหมวิหาร ๔ 

 หลักของพรหมวิหาร ๔ เปนอีกหนึ่งหลักธรรมท่ีจะสรางความผูกพันของบุคลากรใน

องคการใหเกิดข้ึน เพ่ือประโยชนตอองคการเอง และคนในองคการดวย ผูศึกษาจึงไดศึกษา ดังนี้ 

พิสิฐ เจริญสุข  ไดกลาวไววา  พรหมวิหารธรรม คือธรรมเปนหลักประจําใจ กํากับ

พฤติกรรมคนในองคการ ในสังคม ใหเปนไปโดยชอบธรรม ถูกตองทํานองคลองธรรม กอใหเกิด

อานิสงสนานัปการโดยเฉพาะเมตตาธรรม ซ่ึงไดรวบรวมไว ๑๑ ประการดังนี้68

�� 

๑. ยามตื่นก็เปนสุข 

๒. ยามหลับก็เปนสุข 

๓. ยามฝนก็ฝนดี ไมมีฝนราย 

๔. เปนท่ีรักของคนท้ังปวง 

๕. เปนท่ีรักของสัตวโลกท้ังมวล 

๖. เทพยินดีคุมครองรักษา 

๗. ภัยพิบัติ ศาสตราวุธ ยาพิษ ไมแผวพานกร้ํากราย 

๘. มีจิตท่ีม่ันคงมีเสถียรภาพ 

๙. มีผิวพรรณผองใส ใบหนาอ่ิมเอิบ 

๑๐. เม่ือเวลาสิ้นใจก็มีสติ 

๑๑. เม่ือยังไมกาวสูโลกุตรธรรมก็สูสุขคติในพรหมโลก 

                                                           
�ĩสมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ (วาสน วาสโน), สังคหวัตถุ ๔,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหา 

มกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หนา ๑๑. 
��พิสิฐ เจริญสุข, ปกิณกรรม, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพการศาสนา, ๒๕๔๓), หนา ๑๒๐. 



 ๕๘ 

พจนานุกรม ศัพทศาสนาสากล อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน  ไดอธิบาย

ความหมายของพรหมวิหาร ๔ วา เปนธรรมหมวดหนึ่งในพระพุทธศาสนา มีความหมายหลายนัย คือ

69
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๑. เปนธรรมเครื่องอยูของพรหม เครื่องอยูอยางพรหม และทําใหเปนพรหมเสมอดวย

พรหม โดยมุงประเด็นท่ีวา เม่ือผูบําเพ็ญสมาธิ เจริญเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขาแลว ยอมสงผล

ใหบรรลุฌานไดตามลําดับ  

๒. เปนธรรมเครื่องอยูของผูประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสริฐหลักความประพฤติท่ี

ประเสริฐ เม่ือมีธรรม ๔ ประการนี้ประจําใจ ยอมมีความรักสรรพสัตว ปรารถนาชวยสรรพสัตวท่ี

ประสบทุกขใหพนทุกข ไมริษยาในความไดดีมีสุขของสรรพสัตวและวางใจเปนกลางไดเม่ือชวยสรรพ

สัตวนั้นๆไมสําเร็จ  

๓. เปนธรรมเครื่องอยูของผูเปนใหญ คือ ผูนํา หรือผูปกครอง โดยมุงใหผูนํา หรือ

ผูปกครองมีความรัก ความปรารถนาดีตอผูใตบังคับบัญชา เปนพ้ืนฐานชวยเหลือเขาเม่ือเขาประสบ

ความทุกข ยินดีดวยเม่ือเขาไดรับความสําเร็จ และวางใจเปนกลางไมตกอยูในอคติ พรหมวิหาร ๔ 

เรียกไดอีกอยางหนึ่งวา อัปปมัญญา ๔ เพราะมุงประเด็นท่ีวา แผไปไมจํากัดในมนุษยและสัตว

ท้ังหลาย เปนพรหมวิหารของพระอริยะ 

วรญา ทองอุน  ไดกลาวไววา ผูใดมีคุณธรรมตามพรหมวิหาร ๔ ผูนั้นไดชื่อวา เปนผูมี

พระคุณยิ่งใหญเพราะผูท่ีมีคุณธรรมตามพรหมวิหาร คือ ผูท่ีมีพฤติกรรมการปฏิบัติเก้ือกูลตอผูอ่ืน โดย

มีหลักสูการปฏิบัติดังนี้70
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๑. เมตตา ( Loving Kindness) มีความรักใครปรารถนาท่ีจะใหเปนสุข หมายถึง

พฤติกรรมมีความหวังดีเพ่ือนใหผูอ่ืนมีความสุข มีจิตใจแผไมตรีจิต สนิทสนมกับผูนอย หวังความดีงาม

แกเขา อยากใหเขามีความสุข ไมอยากใหมีอันตรายจากความอาฆาตบาดหมางใจกัน ปรารถนาใหมี

ความสามัคคีกลมเกลียวกัน เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หวังใหเขาเจริญดวยความรู ความสามารถอันเปน

ทางใหเกิด ลาภ ยศ และชื่อเสียง รักษาตนใหไดรับความสุขโดยสวัสดิภาพ เมตตาธรรมเปนเครื่อง

บํารุงอัธยาศัย รอยใจใหจิตคิดเอ้ือเฟอเผื่อแผกัน ชําระลางเสียซ่ึงมลทิน คือ ความพยาบาท ความเห็น

แกได ความเห็นแกตัว ความเห็นแกประโยชน ถาดวงจิตมีเมตตาแลว จะปองกันความคิดวิปริตในทาง

ทําลาย ใหรายปายสีในทางเสียหาย ไมเปนความจริงได สังคมก็จะอยูเปนสุข องคการก็จะสามัคคี 

                                                           
Ĩ�ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมศัพทศาสนาสากล อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน , พิมพ

ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวนจํากัด อรุณการพิมพ, ๒๕๔๘), หนา ๑๒๐-๑๒๑. 
Ĩ�วรญา ทองอุน , มนุษยสัมพันธในองคการ , (สุรินทร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร , ๒๕๔๘),    

หนา ๒๑๐-๒๑๒. 



 ๕๙ 

๒. กรุณา (Compassion) มีความสงสาร คิดจะชวยใหพนทุกข หมายถึง พฤติกรรมหวัง

ดีเม่ือเห็นผูอ่ืนมีความทุกขรอน ตกทุกขไดยาก ก็รูสึกสงสาร หวั่นใจไปตามเม่ือเห็นเขามีความทุกข 

กรุณาธรรมเปนเครื่องปราบปรามจิตใจไมใหคิดเบียดเบียนคนอ่ืนใหไดรับความลําบากในการกระทํา

งาน กิจกรรมตางๆยอมมีความลําบากท้ังกายและใจ จึงมีความเห็นใจพลอยหาวิธีไมใหเกิดความ

ลําบากแกผูทํางาน ดวยการอํานวยความสะดวก สนับสนุน อุปกรณเครื่องมือ ใหเต็มกําลังในการ

ทํางาน 

๓. มุทิตา (Sympathetic Joy) มีความยินดีเม่ือผูอ่ืนไดดี หมายถึง ความชื่นบานในเวลา

ท่ีผูอ่ืนไดรับความดี เม่ือเขามีความเจริญดวยความรูความสามารถ เจริญดวย ลาภ ยศ และชื่อเสียง 

พลอยชื่นชมยินดีตามดวยคุณธรรม มุทิตาธรรมเม่ืออยูในดวงจิตผูใด ผูนั้นยอมปราบปรามซ่ึงความ

ริษยา อิจฉาตารอนในคุณงามความดีของผูอ่ืนเม่ือผูอ่ืนไดรับความดี อดรนทนไมได เรารอน ขุนเคือง 

หงุดหงิด งุนงาน ความอิจฉาริษยาเปนโทษทําลายความสามัคคีความเจริญของหมูคณะ เม่ือเกิดข้ึน

ยอมชักนําจิตใหวิปริตไปตางๆนานา คิดแตอุบายในการทําลายยุยงใหเสียหาย แมเหตุแหงความไมเปน

จริง มีแตมุทิตาธรรมท่ีปราบปรามความอิจฉาริษยาของคนในสังคมในองคการได เม่ือมีมุทิตายอม

ไดรับความนิยมนับถือ จึงเปนคุณธรรมท่ีควรปลูกฝงใหมีในใจของบุคลากร ในหนวยงานของทุก

หนวยงาน 

๔. อุเบกขา (Equanimity) มีการวางตนเปนกลาง มีความวางเฉย ไมเสียใจ ไมดีใจ เม่ือ

สถานการณไมเอ้ือท่ีจะแสดงพฤติกรรมตามคุณธรรมความมีเมตตา กรุณา และมุทิตาจิต ไดอุเบกขา

ธรรมเปนคุณธรรมของ ผูใหญ ผูนํา หัวหนางาน ท่ีปกครองพนักงาน เจาหนาท่ี หมูคณะ ท่ีตอง

ประพฤติอยางสมํ่าเสมอ เม่ือมีผูประพฤติอยางสมํ่าเสมอ เม่ือมีผูประพฤติดีก็ตองชม ยกยองสรรเสริญ

คุณงามความดีของเขา แตเม่ือมีผูประพฤติไมดีก็ตองถูกตําหนิ ลงโทษตามกรณีของความผิดไมตัดสิน

เอนเอียงเพราะอํานาจอคติท่ีผิดๆ นี่คือ พฤติกรรมการมีอุเบกขาธรรม 

พรหมวิหารธรรมท้ัง ๔ ประการดังกลาวนี้ ผูมีเมตตาธรรมควรเจริญในเวลาปกติยอม

ทํางานรวมกับคนอ่ืนอยางไมมีเวร ไมมีภัย มีความรักใคร สนิมสนม กลมเกลียวกัน เปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน มีความสัมพันธท่ีดีตอกัน ผูมีกรุณาธรรมควรเจริญในเวลาท่ีผูอ่ืนไดรับความทุกข  ความ

เดือดรอน ผูมีกรุณาธรรมยอมนํามาซ่ึงการชวยเหลือเก้ือกูลเอ้ืออาทรตอกัน ไมหนีเอาตัวรอด ความ

เดือดรอน ความทุกขยากของผูรวมงาน ผูอยูในสังคมองคการจะบรรเทาเบาบางลงอยูดวยความมี

น้ําใจ ผูกผันกันอยางแนบแนน มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน ผูมีมุทิตาธรรมควรเจริญในเวลาท่ีคนอ่ืน

ไดรับความชอบท่ีเขากระทําคุณงามความดี ผูมีมุทิตาธรรมยอมนํามาซ่ึงความโสมนัส ปรีเปรมเอิบอ่ิม

ใจ ยินดี สามัคคีกลมเกลียวเปนอันหนึ่งอันเดียวกันนํามาซ่ึงความสุขใจสบายใจ อยูรวมกันอยาง

กัลยาณมิตร สัมพันธจิต สนิทใจ ผูมีอุเบกขาธรรมควรเจริญในเวลาท่ีเพ่ือนพอง ผูอ่ืนถึงความวิบัติท่ีไม

อาจชวยเหลือได 



 ๖๐ 

นั่นคือ ตั้งสติ ทําความเขาใจวา คนทุกคนมีกรรมเปนของตน ถาทํากรรมดีก็จะไดรับ

ผลตอบแทน ถาทํากรรมชั่วก็ไดรับผลชั่วตอบสนอง ไมมีทางหนีหนี้กรรมของตนพน กรรมจะติดตาม

ตนไปเหมือนลอหมุนไปตามรอยเทาโคหรือเวลา ท่ีเขามีความสุขไพบูลยแลว ไมจําเปนตองชวยเหลือ

อีกเปนตน 

พระพรหมคุณาภรณ  (ป.อ. ปยุตฺโต)  ไดกลาววา ความหมายคําวา พรหมวิหาร ๔ 

หมายถึง ธรรมเครื่องอยูอยางประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติท่ีประเสริฐ

บริสุทธิ์ธรรมท่ีตองมีไวเปนหลักใจกํากับความประพฤติ จึงจะเชื่อวาดําเนินชีวิตหมดจด และปฏิบัติตน

ตอมนุษยสัตวท้ังหลายโดยชอบ มีดังนี้71

Ĩ� 

๑. เมตตา หมายถึง ความรักใคร ปรารถนาดี อยากใหเขามีความสุข มีจิตแผไมตรีและ

คิดทําประโยชนแกมนุษยสัตวท้ังหลาย 

๒. กรุณา หมายถึง ความสงสาร คิดชวยใหพนทุกข ใฝใจอันปลดเปลื้องบําบัดความทุกข

ยากเดือดรอนของปวงสัตว 

๓. มุทิตา หมายถึง ความยินดี ในเม่ือผูอ่ืนอยูดีมีสุข มีจิตผองในบันเทิง กอปรดวย

อาการแชมชื่นเบิกบานอยูเสมอ ตอสัตวท้ังหลาย ผูดํารงในปกติสุข พลอยยินดีดวยเม่ือเขาไดดี มีสุข 

เจริญงดงามยิ่งข้ึนไป 

๔. อุเบกขา หมายถึง ความวางใจเปนกลาง อันจะทําใหดํารงอยูในธรรมท่ีพิจารณา 

เห็นดวยปญญา คือมีจิตเรียบตรงเท่ียงธรรมดุจตราชั่ง ไมเอนเอียงดวยรักและชังพิจารณาเห็นกรรมท่ี

สัตวท้ังหลายกระทําแลว อันควรไดรับผลดีหรือชั่ว สมควรแกเหตุอันตนประกอบ พรอมท่ีจะวินิจฉัย

และปฏิบัติไปตามธรรม รวมท้ังรูจักวางเฉยสงบใจมองในเม่ือไมมีกิจควรทํา เพราะเขารับผิดชอบตนได

ดีแลวเขาสมควรรับผิดชอบตนเอง หรือเขาควรไดรับผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน ดังนั้นผูดํารง

ตนในพรหมวิหาร ยอมชวยเหลือมนุษยท้ังหลายดวยเมตตากรุณา และยอมรักษาธรรมไวไดดวย

อุเบกขา ดังนั้น แมจะมีกรุณาท่ีจะชวยเหลือปวงสัตวแตก็ตองมีอุเบกขาดวยท่ีจะมิใหเสียธรรมพรหม

วิหารนี้ บางทีแปลวา ธรรมเครื่องอยูของพรหม ธรรมเครื่องอยูอยางพรหม ธรรมประจําใจท่ีทําใหเปน

พรหมหรือใหเสมอดวยพรหม หรือธรรมเครื่องอยูของทานผูมีคุณอันยิ่งใหญ 

นอกจากนี้  ยังไดกลาวถึง พรหมวิหาร ๔ เรียกอีกอยางหนึ่งวา อัปปมัญญา ๔ เปน

หลักธรรมท่ีแผสมํ่าเสมอโดยท่ัวไปในมนุษยและสัตวท้ังหลาย ไมมีประมาณ ไมจํากัดขอบเขต ซ่ึง

พรหมวิหารมีในผูใด ยอมทําใหผูนั้นประพฤติปฏิบัติเก้ือกูลแกผูอ่ืนดวย ”สังคหวัตถุ” เปนตน ซ่ึงสังคห

วัตถุ หมายถึง ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว คือยึดเหนี่ยวบุคคล 

                                                           
Ĩ�เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๔๒-๑๔๓. 



 ๖๑ 

และประสานหมูชนไวในสามัคคี หลักการสงเคราะห ประกอบดวย หลักธรรม ๔ ประการ คือ72
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๑. ทาน (การให) คือ เอ้ือเฟอ เผื่อแผ เสียสละ แบงปน ชวยเหลือกันและกันดวยสิ่งของ 

ตลอดถึงใหความรู และแนะนําสั่งสอน 

๒. ปยวาจา (วาจาท่ีเปนท่ีรัก) คือ คําสุภาพไพเราะ ออนหวาน สมานสามัคคีใหเกิด

ไมตรีและความรักใครนับถือ ตลอดถึงคําแสดงประโยชนประกอบดวยเหตุผลเปนหลักฐานจูงใจใหนิยม

ยินดี 

๓. อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน) คือ การขวนขวายชวยเหลือกิจการ บําเพ็ญ

สาธารณประโยชน ชวยแกไขปรับปรุงสงเสริมในทางจริยธรรม 

๔. สมานัตตตา (ความมีตนเสมอ) คือ ทําตนเสมอตนเสมอปลาย ปฏิบัติสมํ่าเสมอกันใน

ชนท้ังหลาย และเสมอในสุข ทุกขโดยรวมรับรู รวมแกไข ตลอดถึงวางตนเหมาะสมแกฐานะ ภาวะ

บุคคล เหตุการณและสิ่งแวดลอม 

ประยุทธ หลงสมบรูณ  ใหความหมายของคําวา “พรหมวิหาร ” เปนคําภาษาบาลี 

แปลวา ธรรมเปนเครื่องอยูของพรหม ธรรมเปนเครื่องอยูของผูใหญ ธรรมเปนเครื่องอยูอยางประเสริฐ 

มี ๔ ขอ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา73

Ĩ� 

สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช  (เจริญ สุวฑฺฒโน)  ทรงเรียบเรียงหนังสือ

ชุดรวมธรรมะ ตอนท่ีวาดวยพรหมวิหาร ๔ สามารถสรุปความไดวา พรหมวิหาร ๔ เปนคุณธรรม

สําหรับเปนท่ีอยูของจิตใจแหงพรหม คือ ผูใหญหรือผูประเสริฐ เปนธรรมเปนท่ีอยูซ่ึงมีท้ังความดีและ

ความสุข โดยใหผูปฏิบัตินําไปใชดังนี้ ข้ันแรกใหปฏิบัติดวยจิตคิดเก้ือกูลแผออกไปในสัตวบุคคล

ท้ังหลาย คือ เมตตาซ่ึงมีอาการเปนความคิดเก้ือกูล ตอจากนั้นเม่ือไดเห็นหรือไดยินหรือไดคิดวาเขามี

ความทุกขเดือดรอนก็ปฏิบัติชวยบําบัดทุกขให คือ กรุณาซ่ึงมีอาการชวยบําบัดทุกข จากนั้นครั้นได

เห็นเขามีสุขไมมีทุกข ก็พลอยยินดีบันเทิงใจ คือ มุทิตาซ่ึงมีอาการพลอยยินดี และเม่ือไมมีกิจท่ีควรจะ

ทําตอไป ก็อุเบกขา คือ ดูอยูเฉยๆ74
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พระเทพโสภณ  (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ไดกลาวถึงพรหมวิหาร ๔ ซ่ึงสามารถสรุปความได

วา นักบริหารตองมีพรหมวิหารธรรม คือ ธรรมสําหรับผูใหญ ๔ ประการ เพราะเมตตาจะทําใหนัก

บริหารรูจักมองแงดีของเพ่ือนรวมงานและจดจําไวเพ่ือจะไดใชคนใหเหมาะสมกับลักษณะท่ีดีของเขา 

กรุณาจะทําใหนักบริหารเปดใจกวางรับฟงปญหาของคนอ่ืน มุทิตาทําใหนักบริหารสงเสริมให

                                                           
Ĩ�เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๒๔-๑๒๗. 
Ĩ�ประยุทธ หลงสมบรูณ , พจนานุกรม มคธ-ไทย , พิมพครั้งท่ี ๒ , (กรุงเทพมหานคร : บริษัทธรรม

สารจํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๕๒๓. 
Ĩ�สมเด็จพระญาณสังวร สมด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวฑฺฒโน) , รวมธรรมะ , (กรุงเทพมหานคร : 

บริษัท อมรินทรพริ้นติ้งแอนดพับลิชช่ิง จํากัด มหาชน, ๒๕๔๓), หนา ๑๙๕ - ๒๐๓. 



 ๖๒ 

คนทํางานมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถจนไดเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน และอุเบกขาจะทําให

ผูบริหารมีความยุติธรรมในการใหรางวัลและลงโทษ โดยรูเทาทันคนรวมงานทุกคน 75
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ดนัย ไชยโยธา ไดใหความหมายของพรหมวิหาร ๔ หมายถึง ธรรมอันเปนเครื่องอยูของ

พรหม หลักธรรมสําหรับผูใหญหรือผูปกครอง หลักธรรมนี้เปนธรรมสําหรับทุกคนเชนบิดา มารดา ครู

อาจารย หัวหนาหนวยงานและนักบริหาร ซ่ึงพรหมวิหารธรรมมี ดังนี้ 76

ĨĨ  

๑. เมตตา ความรักใครเอ็นดู หมายถึง ความปรารถนาดีตอผูอ่ืนใหมีความสุข

ความสําเร็จ และความเจริญรุงเรืองตามสมควรแกสภาพ 

๒. กรุณา ความสงสารคิดจะชวยใหพนทุกข หมายถึง ความปรารถนาจะชวยผูอ่ืนใหพน

ความทุกขยาก เห็นอก เห็นใจชวยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน 

๓. มุทิตา ความมีจิตพลอยยินดีเม่ือผูอ่ืนไดดี หมายถึง การแสดงความยินดีเม่ือผูอ่ืน

ประสบความเจริญ เชน การเลื่อนฐานะ ตําแหนง ยศ เปนตน มุทิตาเปนคุณธรรมท่ีสามารถกําจัด

ความอิจฉาริษยาได เพราะการอิจฉาริษยาผูอ่ืนยอมมีแตความทุกขจิตใจจะหาความสุขสงบไมได แต

บุคคลท่ีมีมุทิตาจะมีความสุขใจ หนาตาสดชื่น แจมใส และเปนท่ีรักของคนท่ัวไป 

๔. อุเบกขา ความวางเฉย ไมดีใจ ไมเสียใจ เม่ือผูอ่ืนถึงความวิบัติ ซ่ึงหมายถึงความ

ไววางใจเปนกลางซ่ึงผูบริหารท่ีมีความเปนผูนําท่ีดีพึงยึดหลักพรหมวิหาร ๔ 77

Ĩĩ  เพ่ือใหเกิดความมี

มนุษยสัมพันธท่ีดีในการดําเนินกิจการทุกอยางใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดวางไว 

พรหมวิหาร ๔ เปนหมวดธรรมซ่ึงพระโพธิสัตวทรงบําเพ็ญและเผยแผอบรมสั่งสอน ใน

ระหวางการบําเพ็ญบารมีหลายยุคหลายสมัย การเจริญพรหมวิหาร ๔ จึงเปนสิ่งท่ีปฏิบัติกันมาตั้งแต

กอนพุทธกาล ดังขอมูลท่ีปรากฏในพระสุตันตปฎกหลายแหง เชน มฆเทวสูตร 78

Ĩ� มหาสุทัสสนสูตร 79

ĩ� 

และมหาโควินทสูตร 80

ĩ� เปนตน แตการเจริญพรหมวิหาร ๔ เหลานั้นสามารถทําใหบรรลุผลไดเพียง

ระดับหนึ่งเทานั้น 81

ĩ� ยังไมมีความสมบูรณพรอมดวยเหตุผล และวิธีการปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุผล อยาง

ครบถวนบริบูรณ เหมือนการเจริญพรหมวิหาร ๔ ซ่ึงปรากฏอยูในคําสอนของพระพุทธศาสนา  

                                                           
Ĩ�พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), มณีแหงปญญา, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา และสถาบัน

บรรลือธรรม, ม.ป.ป.), หนา ๔๓ - ๔๕. 
ĨĨ ดนัย ไชยโยธา , พจนานุกรมพุทธศาสตร , (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโอเอส พริ้นติ้งเฮาส. 

๒๕๔๔), หนา ๑๔๖ - ๑๔๗. 
Ĩĩ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๗๑/๔๙. 
Ĩ�ม.ม. (ไทย) ๑๓/๓๐๙/๓๗๓-๓๘๑. 
ĩ�ที.ม. (ไทย) ๑๐/๓๒๗/๒๕๖-๒๕๗. 
ĩ�ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๖๒/๑๙๔. 
ĩ�ที.ม. (ไทย) ๑๐/๓๒๙/๒๕๗. 



 ๖๓ 

ดังพุทธพจนในเมตตาสหคตสูตรวาเมตตาเจโตวิมุตติ ท่ีบุคคลเจริญแลวอยางไร มีอะไร

เปนคติ มีอะไรเปนอยางยิ่งมีอะไรเปนผลมีอะไรเปนท่ีสุด. . . อนึ่ง อุเบกขาเจโตวิมุตติ . . . ภิกษุ

ท้ังหลาย ในโลกนี้ พรอมท้ังเทวโลก มารโลก พรหมโลก ในหมูสัตวพรอมท้ังสมณพราหมณ เทวดาและ

มนุษย เรายังไมเห็นบุคคลท่ีจะทําจิตใหยินดีได ดวยการตอบปญหาเหลานี้ เวนตถาคตหรือสาวกของ

ตถาคต หรือผูท่ีฟงจากคําสอนของตถาคตนี้82

ĩ� 

จากพุทธพจนดังกลาวแสดงใหเห็นวา ดวยพระปญญาคุณ พระวิสุทธิคุณ และพระ

กรุณาคุณ ของพระสัมมาสัมพุทธเจา องคธรรมในพรหมวิหาร ๔ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา และ

อุเบกขา จึงไดถูกรวบรวมไว เปนหมวดธรรมหนึ่งในพระพุทธศาสนา พรอมท้ังมีโอกาสแสดง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางสมบรูณ ท้ังแบบแยกสวนและแบบบูรณาการ สามารถนําไปใชใน

สถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม ดังจะเห็นไดจากการท่ีพระพุทธองคทรงนําการเจริญพรหมวิหาร 

๔ มาใชตอบปญหาแกวาเสฏฐมานพและภารัทวาชมานพ ซ่ึงมาทูลถามพระพุทธองคเรื่องทางไปสู

พรหมโลกวา การละนิวรณ ๕ ใหจิตใจสงบ การเจริญเมตตาจิต กรุณาจิตมุทิตาจิต และอุเบกขาจิต 

เปนเหตุใหไปเกิดในพรหมโลก83

ĩ� และทรงแนะนําใหภิกษุแผเมตตาใหแกตระกูลพญางู ๔ ตระกูล เพ่ือ

ปองกันและคุมครองรักษาตน84

ĩ�เปนตน 

ไสว มาลาทอง  กลาววา พรหมวิหาร แปลวา ธรรมเปนเครื่องอยูของทานผูใหญธรรม

ประจําใจอันประเสริฐมี ๔ อยาง คือ85

ĩ� 

๑. เมตตา แปลวา ความรัก ความปรารถนาดี มีไมตรีจิต คิดชวยเหลือใหทุกคนในโลกนี้

ประสบประโยชนและความสุขโดยท่ัวกัน จุดมุงหมายท่ีแทจริงของเมตตานั้นอยูท่ีการฝกอบรมจิตใจ

ของเราเองเปนสําคัญ คือ ฝกจิตใหมีความเยือกเย็น มีเมตตาอารีตอสรรพสัตวท่ัวหนาไมวาประเภทใด

สัตวทุกประเภท มีความรักในชีวิตของตนเสมอเหมือนกันหมด สัตวทุกประเภทมีความรักความสุข 

เกลียด ทุกข เทาเทียมกันไมมียกเวนการฝกเพ่ือใหเกิดเมตตา หรือวิธีปลูกฝงเมตตามี ๒ วิธี คือ 

๑.๑. การปฏิบัติตนตามปกติเปนการแผเมตตาอยูเปนนิจ เพราะเมตตานั้น  หมายถึง 

การกระจายความหวังดีของตนใหกวางขวางออกไปเรื่อยๆ เรียกวา “อโณธาผรณา”หวังใหสรรพสัตวมี

ความสุขโดยไมจํากัด และไมหวังผลตอบแทนใดๆท้ังสิ้น และตองปฏิบัติตามประจําเปนนิจจนให

กลายเปนอุปนิสัยหรือมีจิตสํานึก ถาวันไหนไมไดทําก็คลายๆกับขาดอะไรไปสักอยาง ดังนั้นการแผ

                                                           
ĩ�สํ.ม. (ไทย) ๑๙/๒๓๕/๑๗๖-๑๗๗. 
ĩ�ที.สี. (ไทย) ๙/๕๑๘-๕๕๙/๒๓๐-๒๔๗. 
ĩ�วิ.จู. (ไทย) ๗/๒๕๑/๑๕. 
ĩ�ไสว มาลาทอง , คูมือการศึกษาจริยธรรม สําหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษา นักบริหาร นัก

ปกครอง และประชาชนผูสนใจท่ัวไป, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพการศาสนา, ๒๕๔๒), หนา ๑๓๙ - ๑๔๘. 



 ๖๔ 

เมตตาตองฝกทุกวันกอนทําสมาธิกอนนอน กลาวคือ การตั้งใจไวเสมอวาขอใหมนุษยและสัตวท้ังปวง 

ขอใหเขาสุขโดยท่ัวกัน คําแผเมตตาท่ีนิยมใชกันโดยท่ัวไปนั้นคือ 

“สัตวท้ังหลายท่ีเปนเพ่ือนทุกข 

เกิดแกเจ็บตายดวยกันท้ังหมดท้ังสิ้น 

จงเปนสุข เปนสุขเถิด 

อยาไดมีเวรแกกันและกันเลย 

จงเปนสุข เปนสุขเถิด 

อยาไดเบียดเบียนซ่ึงกันและกันเลย 

จงเปนสุข เปนสุขเถิด 

อยาไดมีความทุกขกาย ทุกขใจเลย 

จงมีความสุขกายสุขใจ 

รักษาตนใหรอดจากทุกขภัยท้ังสิ้น เทอญ.” 

๑.๒. การปฏิบัติอยางเปนพิธีการ คือ แผเมตตาตามแบบท่ีครูบาอาจารยทานไดสอนไว 

เชน ทานวางระเบียบไวใหแผหลังจากไหวพระสวดมนตเราก็แผเมตตา สอนใหเราแผกอนนอนเราก็แผ

กอนนอน ทานแตงบทสวดหรือบทแผเมตตาไวอยางไร เราก็วาไปตาม อยางนี้เรียกวาทําเปนพิธีการ 

นอกจากนั้น ทานยังแนะนําวิธีผาเมตตาโดยแผไปแบบเจาะจงแกผูใดผูหนึ่ง เรียกวา โอธิสผรณา 

อานิสงสของการแผเมตา คือ กระแสจิตท่ีระคนดวยเมตตานั้นยอมปรุงใจของผูแผ

เมตตานั่นเองทําใหสงบเยือกเย็นและในโอกาสเดียวกันก็เขาไปคลี่คลายมุงรายในจิตใจผูคิดมุงรายตอ

เราใหคลายความเหี้ยมโหดลดลงดวย 

๒. กรุณา แปลวา ความสงสาร คือ คิดจะชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความทุกขเดือดรอน

ไดแก ใฝใจท่ีจะปลดเปลื้องบําบัดความทุกขยากเดือดรอนของคนและสัตวท้ังปวง การปฏิบัติเก่ียวกับ

กรุณานั้น เริ่มแรกดวยการปลูกฝงความสงสาร ผูไดรับความลําบากเกิดข้ึนในใจเม่ือมีคุณธรรม คือ 

กรุณาในใจแลวการแสดงออกยอมจะเกิดข้ึนตามแตเหตุการณนั้น เชน การชวยเหลือคนเจ็บ 

ชวยเหลือคนกําพราอนาถา ชวยเหลือคนขาดแคลนกรุณา เปนเรื่องของความสงสาร เม่ือเห็นคนหรือ

สัตวประสบความทุกขเดือดรอน มีความรูสึกหวั่นไหวไปกับความทุกขเดือดรอนของคนอ่ืน จนไมอาจท่ี

จะนิ่งอยูเฉยได  

ความกรุณาจึงเปนคุณธรรมสําคัญท่ีจะทําใหคนเปนนักเสียสละพรอมท่ีจะทําทุกอยาง

เพ่ือชวยเหลือผูอ่ืนใหไดรับความสุข คุณธรรมขอนี่สอแสดงวาผูประพฤติจะตองมีฐานคุณธรรมเรื่อง

เมตตาสูงมาก จนมองเห็นสภาพชีวิตของผูอ่ืนเปนเชนกับตน ดังนั้น ความทุกขของผูอ่ืนตนจึงทนอยู

ไมได จะตองหาทางชวยเหลือในทันทีทันใดเทาท่ีสามารถจะชวยได เปนตนวา เม่ือเกิดอุทกภัย วาตภัย 



 ๖๕ 

หรืออัคคีภัย ผูมีจิตใจกรุณาก็จะอยูนิ่งเฉยไมไดจะตองชวยเหลือเปนตนวาสงเสื้อผาอาหารและอ่ืนๆไป

บรรเทาความทุกขความเดือดรอนผูท่ีไดรับเคราะหกรรม 

๓. มุทิตา ไดแก ความชื่นบาน กลาวคือ ความพลอยยินดีดวยในเม่ือเห็นผูอ่ืนไดดี ขอ

มุทิตานี้เปนหลักธรรมของผูมีลักษณะใจกวางขวาง ยินดีตอความดีของผูอ่ืน นับไดวาเปนการกระทํา

บุญหรือความดีอยางหนึ่ง ตัวอยางเชน นักกีฬาแขงขันกีฬา เม่ือฝายตรงขามชนะก็แสดงออกซ่ึงความ

ยินดีท่ีชนะไมอิจฉาริษยาหรือกลั่นแกลง คุณธรรมขอนี้ยังหมายถึงการใหการสนับสนุน แกผูสราง

ประดิษฐสิ่งตางๆเพ่ือประโยชนแกสังคมดวย 

๔. อุเบกขา ไดแก การวางใจเปนกลาง โดยพิจารณาขอเท็จจริงกลาวคือ ในการตัดสิน

เรื่องใดๆจะตองพิจารณาใครครวญดวยปญญา มีเหตุผลอยางถูกตอง ดวยความเท่ียงธรรมสามารถใช

สติปญญาพิจารณาขอเท็จจริงอยางถูกตองประกอบดวยเหตุผล แลวปฏิบัติลงไปดวยความเยือกเย็น

สุขุมรอบคอบ สามารถดํารงม่ันรักษาความถูกตองหรือความยุติธรรมไวได 

พรหมวิหารธรรมท้ัง ๔ ประการนี้ เปนธรรมอยูอยางประเสริฐ ซ่ึงจัดเปนหลักธรรม

ประจําใจและกํากับความประพฤติ เปนธรรมจําเปนอยางยิ่งในสังคมไทย ซ่ึงในปจจุบันนี้อํานาจวัตถุ

นิยมบีบรัดใหตองเปนคนใจแคบเห็นแกตัว การฝกฝนใหสามารถรักและเมตตาแมแตศัตรูเราก็ยอมได 

จะไดชื่อวาเปนชาวพุทธท่ีแทจริง ตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนาท่ีวา “พึงเมตตาใหแมแกโจรผู

กําลังตัดหรือเลื่อยอวัยวะ เชน แขนหรือขาของตน ใครมีความโกรธตอโจรผูกําลังกระทําการดังกลาว

นั้น ก็ไมชื่อวาเปนสาวกของเรา ” ดังนั้น การฝกฝนในเรื่องปฏิบัติพรหมวิหารธรรมในเบื้องตนควร

ปฏิบัติดังนี้ 

๑. มองผูอ่ืนในแงดี ตั้งความปรารถนาดีตอคนท่ัวไป 

๒. แผเมตตา 

๓. ขวนขวายใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกผูอ่ืน 

๔. สนับสนุนและเขารวมในงานสาธารณประโยชน 

๕. ไมเยยหยัน รังแก และริษยาผูอ่ืน 

๖. แสดงความยินดีในเม่ือผูอ่ืนประสบความสําเร็จ 

๗. วางใจเปนกลางมองสิ่งท้ังหลายตามความเปนจริงและในลําดับตอไปควรเลือกปฏิบัติ

ตามวาระ คือ 

๗.๑ เมตตา ควรเจริญหรือปฏิบัติในเวลาปกติหรือเหตุการณท่ัวไป 

๗.๒ กรุณา ควรเจริญหรือปฏิบัติในเวลาเม่ือคนอ่ืนไดรับความทุกขและเดือดรอน 

๗.๓ มุทิตา ควรเจริญหรือปฏิบัติในเวลาเม่ือคนอ่ืนไดดี หรือประสบความสําเร็จ 

๗.๔ อุเบกขา ควรเจริญหรือปฏิบัติในเวลาเม่ือคนอ่ืนเขาถึงความวิบัติและหมดหนทางท่ี

จะชวยเหลือใดๆไดแลว 



 ๖๖ 

สรุปวา หลักพรหมวิหาร ๔ เปนหลักธรรมสําหรับการแผความรักใหกวางขวางตั้งแตรัก

ตนเอง รักบิดามารดาญาติพ่ีนอง มิตรสหาย ศัตรู และสรรพสัตวท่ัวไปเพ่ือสรางมิตรภาพและเห็น

คุณคาของชีวิต ดังนั้นการนําหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ไปใชเปนปจจัยท่ีสงผลใหเกิดความผูกพันตอ

องคการของบุคลากร จะตองประกอบไปดวย ๑) ความมีเมตตา คือความปรารถนาดีตอผูอ่ืน ๒) ความ

กรุณา คือปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกข ๓) มุทิตา คือการแสดงความยินดีเม่ือผูใตบังคับบัญชาประสบ

ความสําเร็จ และ ๔) อุเบกขา คือการวางใจเปนกลาง ซ่ึงจะทําใหเกิดความรัก ความสามัคคีของคนใน

องคการเปนอยางดียิ่ง 

๒.๖ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ มีสวนสําคัญท่ีจะทําใหผูศึกษามองเห็นแนวทางและปญหาท่ีเกิดข้ึน

ในงานวิจัยท่ีผานมาท่ีมีลักษณะท่ีคลายกันเพ่ือใหงานวิจัยมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึนจึงทบทวนงานวิจัย

ท่ีเก่ียวของดังนี้ 

๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งท่ียึดถือปฏิบัติของคนในองคการเพ่ือใหเกิดรูปแบบและ

เอกลักษณไปในทิศทางเดียวกันของคนในองคการเพ่ือใหการศึกษาในครั้งนี้มีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน 

ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคการดังนี้  

 เดชา สิทธิกรณ  ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการของพนักงานเทศบาลตําบลในเขต

อําเภอดงหลวงจังหวัดมุกดาหาร” พบวา 

๑. ความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอดงหลวงจังหวัดมุกดาหารตอ

วัฒนธรรมองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  (μ= ๓.๘๔, σ= ๐.๓๓) และรายดานอยูในระดับ

มากทุกดานไดแกดานการกระจายอํานาจ  (μ= ๔.๒๐, σ= ๐.๕๒) รองลงมาคือดานความเปนกลุม

นิยม (μ= ๓.๙๖, σ= ๐.๓๗) ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  (μ= ๓.๙๕, σ= ๐.๕๕) ดานการ

มุงเนนผลระยะสั้น  (μ= ๓.๙๕, σ= ๐.๕๒) และดานความประนีประนอม  (μ= ๓.๗๒, σ= ๐.๓๘) 

ตามลําดับ 

๒. ขอเสนอแนะในการพัฒนาการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานเทศบาลในเขตอําเภอดง

หลวงจังหวัดมุกดาหารไดแกผูบริหารควรสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีมพนักงานเทศบาลควรเอาใจใส

งานท่ีตนรับผิดชอบพนักงานเทศบาลควรทํางานใหเต็มความรูความสามารถพนักงานเทศบาลควรมี

ความรับผิดชอบงานในหนาท่ีพนักงานเทศบาลควรยึดระเบียบขอกฎหมายเปนหลักปฏิบัติในการ



 ๖๗ 

ทํางานผูบริหารควรใชหลักนิติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบของพนักงานผูบริหารควรสราง

แรงจูงใจใหกับพนักงานและผูบริหารควรสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาในการทํางาน 86

ĩĨ  

 ไพศาล ไกรสิทธิ์  ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมการทํางานของคนไทย” ท่ีไดศึกษาวาลักษณะ

การทํางานของคนไทยมีลักษณะเปนอยางไร และลักษณะใดท่ีสงเสริมการบริหารท่ีดี ลักษณะใดท่ีไม

สงเสริมการบริหารท่ีดี ผลการวิจัยพบวา ลักษณะท่ีสงเสริมการบริหารงานท่ีดีไดแก ความสุภาพออน

นอม การบริการท่ีดี ความเห็นใจและเขาใจผูใตบังคับบัญชาและการมีความคิดสรางสรรค ซ่ึงทําให

การทํางานมีประสิทธิภาพ และทํางานไดงายข้ึน ดีข้ึน ลักษณะของความมีเหตุผลท่ีจะแกปญหาตางๆ 

เปนไปไดดวยดี และสามารถหาทางแกไขไดอยางรอบครอบ อันตั้งอยูพ้ืนฐานของเหตุผล สวนลักษณะ

ท่ีไมสงเสริมการบริหารงานท่ีดีไดแก การเนนระบบเจาขุนมูลนาย ใหความสําคัญกับบุคคลท่ีมีอํานาจ

หนาท่ีสูงกวาจนทําใหไมมีความเปนตัวเอง การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนไมกลาตัดสินใจ เพราะกลัว

การรับผิดชอบ คอยรับคําสั่งเบื้องบนมาปฏิบัติเทานั้น เพ่ือปองกันตัวเองและไมตองการรับผิดชอบใน

สิ่งท่ีตนทําไป มีความเปนตัวของตัวเอง ไมชอบทํางานเปนทีม ชอบทํางานคนเดียว ทําใหดูเหมือนวา

งานท่ีสําเร็จนั้น เปนงานท่ีตนทําเพียงผูเดียว ระบบการใชอํานาจของผูนํา ทําใหเปนอุปสรรคตอการ

ทํางาน รวมท้ังคุณภาพชีวิตของคนต่ําลง87

ĩĩ  

สมชาย  โภคสวัสดิ์   ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการตามการรับรูและตามความ

ตองการของบุคลากรพนักงานสังกัดเทศบาลเมืองมุกดาหาร” พบวา 

๑. ระดับวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของพนักงานในสังกัดสํานักงานเทศบาลเมือง

มุกดาหารพบวาเกิดมิติดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมิติกํ้าก่ึงของความเหลื่อมล้ําของอํานาจมิติ

กํ้าก่ึงระหวางความเปนชายกับหญิงและมิติกํ้าก่ึงระหวางปจเจกนิยมกับกลุมนิยม 

๒. ระดับวัฒนธรรมตามความตองการของพนักงานในสังกัดสํานักงานเทศบาลเมือง

มุกดาหารพบวาเกิดมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมิติกํ้าก่ึงระหวางความเปนชายกับหญิงมิติความ

เหลื่อมล้ําของอํานาจและมิติปจเจกนิยม 

๓. การเปรียบเทียบระดับวัฒนธรรมองคการตามการรับรูกับวัฒนธรรมตามความ

ตองการของพนักงานในสังกัดสํานักงานเทศบาลเมืองมุกดาหารพบวาโดยรวมและรายดานไมแตกตาง

                                                           
ĩĨ เดชา  สิทธิกรณ , “วัฒนธรรมองคการของพนักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอดงหลวงจังหวัด

มุกดาหาร”, สารนิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารงานทองถิ่น , (บัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ, ๒๕๕๔). 
ĩĩ ไพศาล ไกรสิทธ์ิ, “วัฒนธรรมการทํางานของคนไทย”, วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต , 

(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๓๗). 



 ๖๘ 

กันคือเกิดมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมิติกํ้าก่ึงระหวางความเปนชายกับหญิงมิติความเหลื่อมล้ํา

ของอํานาจและมิติปจเจกนิยม88

ĩ� 

นุสาสนี  จิตราภิรมย  ศึกษาเรื่อง “การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอ

องคการของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต ” พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตมีการ

รับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะการ

หลีกเลี่ยงความไมแนนอนและลักษณะการมุงเนนระยะยาว  อยูในระดับสูง มีการรับรูวัฒนธรรม

องคการในลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจและลักษณะความเปนเพศหญิง อยูในระดับปานกลาง

และมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนปจเจกนิยมอยูไนระดับต่ํา พนักงานใน

โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง พนักงานใน

โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตท่ีมีลักษณะสวนบุคคลดานอายุ อายุงาน ระดับการศึกษาและระดับ

ตําแหนงงานแตกตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการบางดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ.๐๕89

�� 

อริษา ทาวแดนคํา  ศึกษาเรื่อง  “วัฒนธรรมองคการและคุณภาพการทํางาน : 

กรณีศึกษาพนักงานเทศบาลตําบลปาแดดอําเภอเมืองเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม” พบวา 

๑.พนักงานเทศบาลตําบลปาแดดสวนใหญมีความคิดเห็นวาองคการของตนมีวัฒนธรรม

องคการอยูในลักษณะสรางสรรค 

๒.วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธกับคุณภาพการทํางานของ

พนักงานเทศบาลตําบลปาแดดมากกวาวัฒนธรรมในลักษณะอ่ืนและเม่ือนํามาทดสอบความแปรปรวน

พบวารูปแบบวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพการทํางานในดานการบรรลุเปาหมาย

ความสําเร็จดานการจัดหาปจจัยทรัพยากรและดานกระบวนการปฏิบัติงาน 90

�� 

ธิดา เปจะโปะ ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการและกระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัย

ของเจาหนาท่ีราชทัณฑทัณฑสถานหญิงเชียงใหม” พบวา เจาหนาท่ีราชทัณฑสวนใหญเปนเพศหญิงมี

                                                           
ĩ�สมชาย โภคสวัสดิ์, “วัฒนธรรมองคการตามการรับรูและตามความตองการของบุคลากรพนักงาน

สังกัดเทศบาลเมืองมุกดาหาร ”, ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา , (บัณฑิตวิทยาลัย  : 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๓). 
��นุสาสนี จิตราภิรมย , “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน

โรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต”, วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,  

๒๕๔๕). 
��อริษา ทาวแดนคํา, “วัฒนธรรมองคการและคุณภาพการทํางาน : กรณีศึกษาพนักงานเทศบาล

ตําบลปาแดดอําเภอเมืองเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม”, รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๒). 



 ๖๙ 

อายุระหวาง ๓๐ –๓๗ ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรีสาขาทางการบริหารสวนใหญดํารงตําแหนง

สายงานท่ีเริ่มตนจากระดับ๒ไดแกเจาพนักงานราชทัณฑเจาพนักงานอบรมและฝกวิชาชีพระดับการ

ทํางานสวนใหญอยูในระดับ๓มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ๔ -๖ ปสวนใหญปฏิบัติงานในฝายปกครอง

และรักษาการณสําหรับเหตุจูงใจในการปฏิบัติงานราชทัณฑเห็นวามีความม่ันคงในงานลักษณะ

วัฒนธรรมของเจาหนาท่ีราชทัณฑจากการศึกษาพบวา วัฒนธรรมของเจาหนาท่ีราชทัณฑทัณฑสถาน

หญิงเชียงใหมมีลักษณะเชิงชายลักษณะความเปนปจเจกบุคคลลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน

และลักษณะการใชอํานาจท้ัง  ๔ ลักษณะนี้อยูในระดับปานกลางสําหรับการศึกษาทัศนคติของ

เจาหนาท่ีราชทัณฑท่ีมีตอกระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังจากการศึกษาพบวาคาเฉลี่ยของ

ทัศนคติตอกระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังของเจาหนาท่ีราชทัณฑทัณฑสถานหญิง

เชียงใหมอยูในระดับสูงและเม่ือพิจารณาองคประกอบท้ัง๓ดานของทัศนคติไดแกดานความรูดาน

ความคิดเห็นและดานพฤติกรรมท้ัง๓ดานอยูในระดับสูง 

จากผลการทดสอบความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการของเจาหนาท่ีราชทัณฑทัณฑ

สถานหญิงเชียงใหมกับทัศนคติตอกระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังของเจาหนาท่ีราชทัณฑ

ทัณฑสถานหญิงเชียงใหมพบวาวัฒนธรรมของเจาหนาท่ีราชทัณฑท้ัง ๔ลักษณะไมมีความสัมพันธกับ

ทัศนคติเก่ียวกับกระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังของเจาหนาท่ีราชทัณฑ91

�� 

วรนุช  เนตรพิศาลวนิช  ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาล

โรงพยาบาลรัฐบาล ” พบวา การท่ีวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-กาวราวของพยาบาลใน

โรงพยาบาลรัฐบาลกรุงเทพมหานครอยูในระดับมากอาจเก่ียวของกับลักษณะการทํางานท่ีตองทํางาน

หมุนเวียนใน ๒๔ ชั่วโมง รวมท้ังสภาพการทํางานเก่ียวกับสังคมดานสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน

และผูบังคับบัญชามีนอย แนวทางการบริหารงานยึดถือกฎระเบียบมากและมีการแขงขันกันสูง จึงทํา

ใหมีวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับกาวราวอยูในระดับมาก92

�� 

วรพจน สุทธิสัย ศึกษาเรื่อง “ศึกษาวัฒนธรรมองคการกับการบริหารงานตามฐานคติ

ของ McGregor” โดยศึกษาเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการหรือหนวยงานท่ีมีผูบริหารมีฐานคติในการ

งานตามทฤษฎี X กับวัฒธรรมขององคการหรือหนวยงานท่ีมีผูบริหารมีฐานคติในการบริหารงานตาม

ทฤษฎี Y ซ่ึงวัฒนธรรมองคการประกอบดวยตัวแปร ๘ ดานไดแก บรรยากาศองคการ ผลของ

                                                           
��ธิดา เปจะโปะ, “วัฒนธรรมองคการและกระบวนการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยของเจาหนาท่ี

ราชทัณฑทัณฑสถานหญิงเชียงใหม”, รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม,  

๒๕๔๘). 
��วรนุช เนตรพิศาลวนิช, “วัฒนธรรมวัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล”, 

วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล , (บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย , 

๒๕๔๐). 



 ๗๐ 

พฤติกรรมการทํางาน การออกแบบงาน การเปนผูนําของหัวหนางานการเปนผูนําในกลุมเพ่ือน

รวมงาน คานิยมในการทํางาน ปรัชญาในการดําเนินงานขององคการประวัติขององคการ บุคคลสําคัญ

ท่ีมีผลตอการดําเนินงานขององคการ โดยศึกษาในองคการแตละประเภทๆละ ๓๐ คน พบการวิจัย

พบวาวัฒนธรรมขององคการหรือหนวยงานท่ีมีผูบริหารมีฐานคติในการบริหารงานตามทฤษฎี Y เอ้ือ

ตอการทํางานมากกวาวัฒนธรรมขององคการหรือหนวยงานท่ีมีผูบริหารมีฐานคติในการบริหารงาน

ตามทฤษฎี X อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  รวม ๓ ดาน ไดแก บรรยากาศในการทํางาน 

การเปนผูนําหัวหนางาน การเปนผูนําในกลุมเพ่ือนรวมงานและมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 

ดวย คือผลของพฤติกรรมในการทํางาน93

�� 

วิเชียร ตันศิริคงคล, ร.ต.อ.ดร. ศึกษาเรื่อง “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม” พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีการ

รับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก ซ่ึง

ขอสนเทศท่ีไดจะเปนประโยชนตอผูบริหารในการหาแนวทางเพ่ือการพัฒนาใหบุคลากรมีการยอมรับ

วัฒนธรรมองคการและมีความผูกพันตอองคการใหมากยิ่งข้ึนตอไป 94

�� 

วิวัฒน มานะกิจ  ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาล

ตํารวจ” ผลการวิจัย พบวา โรงพยาบาลตํารวจมีวัฒนธรรมองคการเปนแบบสรางสรรคและปจจัยท่ีมี

ผลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศและ

หนวยงานท่ีสังกัด95

�� 

นิภาวรรณ  ศรีโลฟุง ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษา : 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม ” ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยเชียงใหม 

โดยรวมจําแนกตามรายละเอียด คือ ลักษณะสรางสรรค ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลักษณะตั้งรับ-

กาวราวอยูในระดับปานกลาง วัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยเชียงใหม จําแนกตามขนาดของ

คณะพบวา คณะขนาดเล็กมีวัฒนาการลักษณะสรางสรรคเฉพาะ ในรายมิติเนนไมตรีสัมพันธมากกวา

คณะใหญอยางมีนัยสําคัญทางสิติ สําหรับรายมิติเนนความสําเร็จ มิติเนนสัจการแหงตน และมิติเนน

บุคคลและการกระตุน คณะท้ัง ๒ ขนาดไมมีความแตกตางกัน คณะขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองคการ

                                                           
��วรพจน สุทธิสัย, “วัฒนธรรมองคการกับการบริหารงานตามฐานคติของดักลาสเมคเกรเกอร”, 

วิทยานิพนธศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๖). 
��วิเชียร ตันศิริคงคล,ร.ต.อ.ดร. “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม”, รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะ , (บัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๑). 
��วิวัฒน มานะกิจ , “วัฒนธรรมองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลตํารวจ ”, วิทยานิพนธ

ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๔๑). 



 ๗๑ 

ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ในรายมิติเนนการเห็นพองดวยและรายมิติเนนการหลีกเลี่ยงมากกวาคณะ

ขนาดใหญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับมิติเนนกฎระเบียบและมิติเนนการพ่ึงพาคณะท้ัง ๒ ขนาด

ไมมีความแตกตางกัน คณะขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-กาวราวในรายมิติเนนการเห็น

ตรงกันขามมากกวาคณะขนาดใหญ และวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-กาวราวในรายมิติเนนความ

สมบูรณแบบนอยกวาคณะขนาดใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติสําหรับมิติเนนอํานาจและมิติเนนการ

แขงขัน คณะท้ัง ๒ ขนาด ไมมีความแตกตางกัน ”96
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อัจฉราวรรณ สายวิจิตร , ร.อ.หญิง  ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความ

ผูกพันกับองคการของสถาบันวิชาการทหารบกชั้นสูง” พบวา  

๑. การรับรูเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการของสถาบัน

วิชาการทหารบกชั้นสูงอยูในระดับปานกลางคือ ดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ดานการหลีกเลี่ยง

ความไมแนนอน ดานความเปนกลุมนิยม และดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน ซ่ึงมีผลตอความ

ผูกพันกับองคการอยูในระดับมาก จํานวน ๖ หัวขอคือ ๑)ทานมีความตั้งใจและเต็มใจอยางมากท่ีจะ

ทุมเทความรู ความสามารถของทานอยางเต็มท่ี เพ่ือใหงานของหนวยประสบความสําเร็จ ๒)ทานจะไม

หยุดงานหรือลาเม่ือไมมีความจําเปน ๓)ทานเชื่อม่ันและยอมรับและพรอมท่ีจะปฏิบัติตามเปาหมายท่ี

หนวยงานกําหนด ๔)  ทานเต็มใจเสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือปฏิบัติงาน ๕)ทานปรารถนาท่ีจะ

ทํางานในหนวยงานนี้ตลอดไป ๖)  ทานรูสึกวาการปฏิบัติงานเพ่ือองคการมีความสําคัญมากกวา

ผลประโยชนสวนตัว ซ่ึงมีผลตอความผูกพันกับองคการอยูในระดับปานกลางคือ หัวขอทานทํางานใน

ท่ีทํางานไมเสร็จทานไดนํางานกลับไปทําตอท่ีบาน  

๒. ขอมูลท่ัวไปท่ีมีผลตอความผูกพันกับองคการอยูในระดับปานกลาง โดยพบวา 

สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันมีการรับรูเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ ดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจ

แตกตางกันอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระดับชั้นยศ

ทางทหารท่ีแตกตางกันมีการรับรูเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ ดานการมีอิสระในการทํางาน และดาน

การมีสวนรวมในการบริหารงานแตกตางกันอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕ และระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานในองคการท่ีแตกตางกันมีการรับรูเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ ดานกลุมนิยม ดานการมี

อิสระในการทํางาน แตกตางกันอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕ นอกจากนี้ยังพบอีกวา เพศ 

                                                           
�Ĩนิภาวรรณ ศรีโลฟุง,  “วัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม”, 

วิทยานิพนธ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๓). 



 ๗๒ 

ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศทางทหาร และรายไดตอเดือนแตกตางกันมีการรับรูเก่ียวกับความผูกพัน

กับองคการแตกตางกันอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕97
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 สุรวี ศุนาลัย  ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการขององคการแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรม

เยื่อกระดาษและกระดาษ” โดยมีแนวการศึกษาถึง เปาหมาย ภารกิจ และปรัชญาองคการ ผูนํา และ

ผูบริหาร นโยบายในการบริหารจัดการ เชนการมีสวนรวมในการบริหาร ระบบกํา ลังคน การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและการฝกอบรมและพัฒนา ความสัมพันธของสมาชิกในองคการ และ

ความสัมพันธตอชุมชน ซ่ึงเปนสิ่งบงชี้ท่ีชวยในการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการขององคการท่ีเปน

กรณีศึกษาวาวัฒนธรรมลักษณะใดท่ีเปนปจจัยเอ้ือและอุปสรรคตอการดํา เนินการขององคการ ผล

การศึกษาพบวาวัฒนธรรมองคการในภาพรวมขององคการ ไดแกความรับผิดชอบในหนาท่ีการเนน

ผลสําเร็จของงานและการมีจิตสํา นึกคุณคาสิ่งแวดลอม วัฒนธรรมท่ีเปนปจจัยเอ้ือตอการดํา เนินงาน

ขององคการ ไดแก ความมุงม่ันตอเปาหมาย การมีสวนรวมในการตัดสินใจและบรรยากาศแหงการ

แขงขัน สวนวัฒนธรรมท่ีเปนปจจัยอุปสรรคขององคการไดแกการขาดปฏิสัมพันธและการติดตอ

ระหวางฝายบริหารและพนักงานโดยตรง เพราะมีการมอบอํานาจใหแกหัวหนาฝายในลักษณะของผู

ควบคุม นอกจากนี้การสรางบรรยากาศแหงการแขงขันในการทํา งานยังมีสวนท่ีเปนอุปสรรคตอ

องคการดวยเกิดจากการขาดความเขาใจในหลักการ98
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สรุป วัฒนธรรมองคการ บุคลากรของเทศบาลควรยึดระเบียบขอกําหนดปฏิบัติในการ

ทํางาน ผูบริหารควรใชหลักนิติธรรมในการตัดสินใจหรือกฎหมายขอบังคับตางๆ รวมถึงการแกไข

ปญหาท้ังภายในและภายนอกองคการสรางแนวทางในการพัฒนาใหบุคลากรมีการยอมรับวัฒนธรรม

องคการและความผูกพันท่ีมีตอองคการใหถือเปนรูปแบบในทางปฏิบัติ 

๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันเปนเหมือนการสรางความสัมพันธระหวางตัวบุคคลกับองคการเพ่ือใหเกิด

การทํางานท่ีทุมเทใหกับองคการและเห็นความสําคัญขององคการหรือท่ีทํางาน เพ่ือใหการศึกษาครั้งนี้

เกิดความสมบูรณมากยิ่งข้ึน จึงไดศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพัน ดังนี้ 

กัลยา มหาอํานาจ  ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของขาราชการตํารวจท่ีมีต อกองงบ  

ประมาณ สํานักงานแผนงานและงบประมาณ สํานักงานตํารวจแหงชาติ” พบวา  

                                                           
�ĩอัจฉราวรรณ  สายวิจิตร, ร.อ.หญิง, “วัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันกับองคการของ

สถาบันวิชาการทหารบกช้ันสูง”, ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ, (โครงการบัณฑิตศึกษา 

: มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, ๒๕๕๑). 
��สุรวี ศุนาลัย, “การศึกษาวัฒนธรรมองคการ: กรณีศึกษาองคการในอุตสาหกรรมเยื่อกระดาษและ

กระดาษ”, วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๑). 



 ๗๓ 

๑. ขาราชการตํารวจกองงบประมาณ มีความคิดเห็นท่ีแสดงความผูกพันตอปจจัย

แวดลอม (ปจจัยภายใน) ในการปฏิบัติงานดวยระบบในการพิจารณาความดีความชอบในเกณฑระดับ

ปานกลาง รองลงมาในดานทัศนะตอกลุมผูรวมงาน และในดานรายไดและสวัสดิการ มีความผูกพันใน

เกณฑระดับปานกลางตามลําดับ และปจจัยในดานสภาพการปฏิบัติงานและสภาพแวดลอมในการ

ปฏิบัติงาน มีเกณฑความผูกพันในเกณฑระดับสูง  

๒. ขาราชการตํารวจกองงบประมาณ มีความคิดเห็นท่ีแสดงความผูกพันตอปจจัย

แวดลอม (ปจจัยภายใน) ไดแกปจจัยในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานอยูในเกณฑระดับต่ํา 

รองลงมาเปนปจจัยในดานลักษณะงานท่ีมีการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนมีความผูกพันในเกณฑระดับปาน

กลาง ปจจัยในดานลักษณะงานท่ีทาทายและปจจัยในดานการมีสวนรวมในการบริหารงานมีความ

ผูกพันในเกณฑระดับปานกลาง99
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 สิริรัตน ภาโนมัย  ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของบรรณารักษหองสมุด

ประชาชน” พบวา  

๑. บรรณารักษหองสมุดประชาชน จําแนกตามอายุ ประเภทหองสมุด ประสบการณใน

การทํางานและวุฒิการศึกษา มีความผูกพันตอองคการท้ังโดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก โดย

เรียงตามอันดับคาเฉลี่ยไดดังนี้ ดานความตั้งใจและความพรอมท่ีจะใชความพยายาม ความรู

ความสามารถท่ีมีอยูเพ่ือองคการ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกองคการ 

และดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  

๒. บรรณารักษหองสมุดประชาชนท่ีมีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการ โดย

ภาพรวมและรายดาน ๒ ดาน ไมแตกตางกัน แตบรรณารักษท่ีมีอายุ ๓๐ – ๓๙ ป และ ๔๐ ปข้ึนไป มี

ความผูกพันตอองคการดานความตั้งใจและความพรอมท่ีจะใชความพยายาม ความรูความสามารถท่ีมี

อยูเพ่ือองคการมากกวาบรรณารักษท่ีมีอายุต่ํากวา ๓๐ ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  

๓. บรรณารักษท่ีปฏิบัติงานในหองสมุดท่ีตางกัน มีความผูกพันตอองคการ โดยรวมและ

รายดานความตั้งใจและพรอมท่ีจะใชความพยายาม ความรูความสามารถ ท่ีมีอยูเพ่ือองคการแตกตาง

กันโดยบรรณารักษท่ีปฏิบัติงานหองสมุดประชาชนจังหวัด มีความผูกพันตอองคการมากกวา

บรรณารักษหองสมุดประชาชนอําเภอ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  

๔. บรรณารักษหองสมุดประชาชนท่ีมีประสบการณในการทํางานตางกันมีความผูกพัน

ตอองคการ โดยรวมและรายดานท้ัง ๓ ดานไมแตกตางกัน  

                                                           
���กัลยา มหาอํานาจ, “ความผูกพันของขาราชการตํารวจท่ีมีตอกองงบประมาณ สํานักงาน

แผนงานและงบประมาณ สํานักงานตํารวจแหงชาติ”, ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารงานยุติธรรม , 

(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๔). 



 ๗๔ 

๕. บรรณารักษท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางกัน 

โดยบรรณารักษท่ีมีวุฒิการศึกษาสาขาบรรณารักษศาสตรจะมีความผูกพันมากกวา วุฒิการศึกษา

สาขาอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ แตท้ัง ๒ กลุมมีความผูกพันตอองคการเปนรายดาน

ไมแตกตางกัน100
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 สลิลรัตน ขุมทอง  ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของขาราชการ พนักงานจาง 

และลูกจางประจําขององคการบริหารสวนจังหวัดสุพรรณบุรี ” พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของ

ขาราชการ พนักงานจาง ลูกจางประจํา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตพบวาปจจัยท่ี

มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ คือปจจัยดานลักษณะงาน และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของลักษณะงานคือ ความอิสระในงาน 

ความหลากหลายของงาน และความกาวหนาในงาน โดยนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ สําหรับ

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น พบวา ๓ ตัวแปร คือ ตัวแปรสภาพการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑101

��� 

 ปฏิญญา นิธิสมบัติ  ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลนคร 

จังหวัดนครสวรรค” พบวา  

๑.ความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลนคร จังหวัดนครสวรรค อยูในระดับมาก  

๒.ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ เรียงตามลําดับจากมากไปหานอย ไดแก 

ความสําคัญของงาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความพอใจในงาน และการมีสวนรวม  

๓.แนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ ไดแก องคการควรแสดงใหเห็น

อยางจริงใจถึงการรับรูวา บุคลากรไดปฏิบัติงานในหนาท่ีใหลุลวงดวยความทุมเท ควรปฏิบัติตอ

บุคลากรอยางเสมอภาค ควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในข้ันตอนตางๆ ของการปฏิบัติงาน 

ควรสงเสริมการติดตอประสานงานและความรวมมือกันระหวางสํานัก/กองงานตางๆ และควรจัดให

                                                           
���สิริรัตน ภาโนมัย, “ความผูกพันตอองคการของบรรณารักษหองสมุดประชาชน”, ศิลปศาสตรม

หาบัณฑิต สาขาวิชาบรรณารักษศาสตรและสารสนเทศศาสตร , (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,  

๒๕๔๔). 
���สลิลรัตน ขุมทอง, “ความผูกพันตอองคการของขาราชการ พนักงานจาง และลูกจางประจําของ

องคการบริหารสวนจังหวัดสุพรรณบุรี”, การศึกษาอิสระ ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ

ปกครองทองถิ่น, (วิทยาลัยการปกครอง มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐). 



 ๗๕ 

บุคลากรไดรับการอบรมเพ่ือเพ่ิมเติมความรูและทักษะจําเปนซ่ึงจะสงผลใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีศักยภาพท่ีจะเขารับตําแหนงท่ีสูงข้ึนในองคการตอไป102
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ณรารัตน แปนเมือง ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน

ภาค๙” พบวา พนักงานธนาคารออมสินมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและเปนรายดานอยูในระดับ

มากดังนั้นธนาคารออมสินสามารถนําขอมูลเก่ียวกับการสรางความผูกพันตอองคการไปปรับปรุง

สงเสริมและพัฒนาบุคลากรในองคการและเพ่ือใหผูบริหารหาแนวทางสรางความผูกพันตอองคการ

และเปนแนวทางใหผูบริหารและผูท่ีเก่ียวของเกิดความเขาใจและเห็นความสําคัญในเรื่องความผูกพัน

ตอองคการเพ่ือนํามาปรับปรุงและสามารถนําไปใชในการพัฒนาธนาคารตอไป103

��� 

สรุป ความผูกพันเปนเหมือนการสรางความสัมพันธของบุคลากรกับองคการ การ

ตอบสนองความพึงพอใจทางดานเงินเดือน สวัสดิการ ความผูกพันบุคคลตอบุคคล ความปรารถนาให

องคการเกิดความหาวหนา การใชความสามารถทีมีอยูในการปฏิบัติงาน ซ่ึงตัวแปรท่ีสงผลตอความ

ผูกพันของลักษณะงาน คือ ความอิสระในงาน ความหลากหลายของงาน และความกาวหนาในงาน 

การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในข้ันตอนตางๆ ของการปฏิบัติงาน สงผลใหงานมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิพลมากยิ่งข้ึน 

๒.๖.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเทศบาล 

องคการรูปแบบเทศบาลเปนหนวยปกครองหนึ่งในระบอบประชาธิปไตยแบบกระจาย

อํานาจลงสูทองถ่ิน เพ่ือทําใหเกิดการพัฒนาและตอบสนองประชาชนใหมีการดูแลอยางท่ัวถึง เพ่ือให

การศึกษาครั้งนี้มีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน จึงทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเทศบาล ดังนี้ 

พระสุพิตร เขมวีโร  ศึกษาเรื่อง “การประยุกตใชอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาล : กรณีศึกษา เทศบาลเมืองลัดหลวง อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ ” 

พบวา พนักงานเทศบาลเมืองลัดหลวง อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ มีความคิดเห็นตอ

การประยุกตใชอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานของเทศบาลเมืองลัดหลวง อําเภอพระประแดง จังหวัด

สมุทรปราการ โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = ๔.๒๖) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

พนักงานเทศบาลเมืองลัดหลวง มีความคิดเห็นตอการประยุกตใชอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาล อยูในระดับมากท่ีสุดทุกดาน โดยมีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ดานวิริยะ (  X= 

๔.๓๐) ดานจิตตะ ( X= ๔.๒๗) ดานฉันทะ ( X= ๔.๒๔) และดานวิมังสา ( X= ๔.๒๓) 

                                                           
���ปฏิญญา นิธิสมบัติ, “ความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลนคร จังหวัดนครสวรรค”,  

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ,  (บัณฑิตศึกษา : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  

๒๕๕๑). 
���ณรารัตน แปนเมือง, “ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสินภาค ๙” , การศึกษา

คนควาอิสระปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๐). 



 ๗๖ 

การเปรียบเทียบความคิดเห็นตอการประยุกตใชอิทธิบาล ๔ ในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองลัดหลวง อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ โดยจําแนกตามปจจัยสวน

บุคคล พบวา พนักงานเทศบาลเมืองลัดหลวง ท่ีมี อายุ ตําแหนง และดานประสบการณในการทํางาน

ตางกัน มีความคิดเห็นตอการประยุกตใชอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย สวนพนักงานท่ีมี เพศ ระดับการศึกษา และดาน

สถานภาพ ตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 104
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พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโญ ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต 

๓ กรณีศึกษา เจาหนาท่ีเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จังหวัดฉะเชิงเทรา ” พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ ประการ คือ กายสุจริต วจีสุจริต และมโนสุจริต ของ

เจาหนาท่ีเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา พบวา ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน 

การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ ของเจาหนาท่ีเทศบาล

เมืองฉะเชิงเทรา จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 

ตําแหนงและประสบการณการทํางาน พบวา สถานภาพสวนบุคคลท่ีทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ตามหลักสุจริต ๓ ของเจาหนาท่ีเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา มีความแตกตางกัน ไดแก ระดับการศึกษา 

ตําแหนงและประสบการณการทํางาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว สวนสถานภาพสวนบุคคลท่ีไมมี

ผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ ของเจาหนาท่ีเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ไดแก เพศ 

อายุ และสถานภาพสมรส โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๑105

��� 

พระครูนนทวีรวัฒน (วีรธมฺโม) ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานเทศบาลตําบลตามหลักสา

ราณียธรรม ๖ :กรณีศึกษาเทศบาลตําบลปลายบาง อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี” พบวา เทศบาล

ตําบลปลายบางไดบริหารงานตามหลักสาราณียธรรมท้ัง ๖ ดาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมี

คาเฉลี่ย ๓.๖๑  เม่ือพิจารณารายละเอียดแตละดานพบวา มีการบริหารงานตามหลักสาราณียธรรม ๖ 

อยูในระดับมากทุกดาน   

การเปรียบเทียบความคิดเห็นของประชาชนเก่ียวกับการบริหารงานเทศบาลตําบลตาม

หลักสาราณียธรรม ๖ : กรณีศึกษาเทศบาลตําบลปลายบาง อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี จําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ประชาชนในเขตเทศบาลตําบลปลายบาง มีความคิดเห็นแตกตางกันตาม

                                                           
���พระสุพิตร  เขมวีโร, “การประยุกตใชอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล: 

กรณีศึกษา เทศบาลเมืองลัดหลวง อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ ”, ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
���พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโญ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ กรณีศึกษา 

เจาหนาท่ีเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา จังหวัดฉะเชิงเทรา”, ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



 ๗๗ 

เพศ และอายุ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว สวนประชาชนท่ีมี

ระดับการศึกษา และอาชีพตางกัน มีความคิดเห็นตอบริหารงานเทศบาลตําบลตามหลักสาราณียธรรม 

๖ ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว106

��Ĩ 

พระสักชัย จิตฺตสุโภ ศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจของประชาชนตอการใหบริการตาม

หลักสังคหวัตถุ ๔ ของสํานักงานเทศบาลนครนครสวรรค” ผลการศึกษาวิจัย พบวา ประชาชนท่ีมารับ

บริการจากสํานักงานเทศบาลนครนครสวรรคผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง คิดเปนรอย

ละ ๕๔.๗ มีอายุ ๒๐ - ๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๔๒.๒ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 

๓๒.๘ มีอาชีพคาขาย/นักธุรกิจ คิดเปนรอยละ ๒๙.๔ และ มีรายได ๗,๐๐๐ - ๑๕ ,๐๐๐ บาท คิดเปน

รอยละ ๓๗.๒ ประชาชนมีความพึงพอใจตอการใหบริการตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของสํานักงาน

เทศบาลเทศบาลนครนครสวรรค โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( X =๓.๘๓) เม่ือพิจารณา

เปนรายดาน พบวาประชาชนมีความพึงพอใจตอการใหการบริการ อยูในระดับมากทุกดาน  

ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของประชาชนตอการใหบริการตามหลักสังคหวัตถุ ๔ 

ของสํานักงานเทศบาลนครนครสวรรค โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของประชาชนผูตอบ

แบบสอบถามท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพและรายไดตางกัน มีความพึงพอใจตอการ

ใหบริการตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของสํานักงานเทศบาลนครนครสวรรค โดยภาพรวมไมแตกตางกัน

107

��ĩ 

พระปยวัฒน ปยสีโล  ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาล

เมืองแพรจังหวัดแพร” ผลการศึกษาพบวา   

๑. สถานภาพสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม บุคลากรสวนใหญเปน เพศหญิงคิด

เปนรอยละ ๕๕.๒ มีอายุ ๕๑-๖๐ ป คิดเปนรอยละ ๓๙.๓ มีระดับการศึกษาสวนใหญปริญญาตรี คิด

เปนรอยละ ๕๕.๒ มีตําแหนงกองการศึกษา คิดเปนรอยละ ๓๖.๘ มีประสบการณทํางาน๑๖-๒๐ ป 

คิดเปนรอยละ ๒๓.๙ และมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ ๖๕.๒ 

๒. ความคิดเห็นของบุคลากรและประชาชนท่ีมีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล

ของเทศบาลเมืองแพร จังหวัดแพร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 

บุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง สวนประชาชน พบวา ประชาชน มีความคิดเห็นตอการ

                                                           
��Ĩพระครูนนทวีรวัฒน (วีรธมฺโม), “การบริหารงานเทศบาลตําบลตามหลักสาราณียธรรม ๖ :

กรณีศึกษาเทศบาลตําบลปลายบาง อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ”, ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 
��ĩพระสักชัย จิตฺตสุโภ, “ความพึงพอใจของประชาชนตอการใหบริการตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของ

สํานักงานเทศบาลนครนครสวรรค ”, ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิต

วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



 ๗๘ 

บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองแพร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา

เปนรายดาน พบวา ประชาชนมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางทุกดาน  

๓. การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองแพร จังหวัดแพร พบวา

บุคลากรและประชาชน มีความคิดเห็นวาการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองแพร 

โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ เม่ือพิจารณาตามหลักธรรมาภิบาล 

พบวา หลักความรับผิดชอบมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน, หลักคุณธรรมและหลักความโปรงใสมีความ

คิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ สวนหลักนิติธรรม , หลักการมีสวนรวม 

และหลักความคุมคา พบวาบุคลากรและประชาชนมีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ ๐.๐๑๔. ปญหาและแนวทางในการพัฒนาเก่ียวกับการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล

ของเทศบาลเมืองแพร บุคลากรผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาการ

บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองแพร ซ่ึงไดตอบแบบสอบถามเก่ียวกับตัวผูบริหาร

และคณะผูบริหารมากกวาองคกรและมีผลในภาพรวมท้ัง ๖ หลักอยูในระดับความแตกตางเปนสวน

ใหญ หากแตยังคงมีบุคลากรและประชาชนเปนบางสวนท่ียังมีความคิดเห็นวาผูบริหารมีความไมเปน

กลางทางดานการบังคับบัญชา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหได

เลื่อนชั้นเลื่อนตําแหนง รวมท้ังการไมคอยยอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงานชั้นลาง อุปกรณในการ

ทางานท่ีมีไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน การจัดบุคลากรไดไมคอยเหมาะสมกับงาน หรือการจัดให

ทํางานมากซับซอนจนเกินไปจนทําใหงานท่ีทํานั้นเกิดความลาชาและผิดพลาดไดงาย 108

��� 

พระจริญ จิรสุโภ ศึกษาเรื่อง  “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมือง

บางกรวย จังหวัดนนทบุรี” ผลการวิจัยพบวา การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมือง

บางกรวย จังหวัดนนทบุรี ท้ัง ๖ ดาน คือ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมี

สวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นวา เทศบาลเมือง

บางกรวย มีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา

รายละเอียดแตละดานพบวา มีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลอยูในระดับมากทุกดาน ปญหาใน

การบริหารงานพบวา บุคลากรบางสวนยังไมทราบขอกฎหมายหรือขอบัญญัติตางๆ เก่ียวกับการ

บริหารงานในแตละสวนของเทศบาล บุคลากรบางสวนยังเห็นแกประโยชนสวนตนมากกวาประโยชน

สวนรวม และบางสวนยังเห็นแกพวกพองของตนเองการทํางานในบางเรื่องไมคอยเปดโอกาสให

                                                           
���พระปยวัฒน ปยสีโล, “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองแพร จังหวัด

แพร”, ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



 ๗๙ 

ทองถ่ินเขามามีสวนรวม บุคลากรบางสวนปฏิบัติงานตามความรูสึกของตนเอง โดยไมคํานึงถึงผลงาน

ท่ีออกมา การจัดสรรงบประมาณของเทศบาล ไมครอบคลุมทุกพ้ืนท่ีในเขตการปกครอง109

��� 

นารีรัตน กวางขวาง  ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖ : 

กรณีศึกษาเทศบาลตําบลบางเมือง อําเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ ” พบวา 

ประชาชนท่ีมารับการบริการจากเทศบาลบางเมือง อําเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ มี

ความเห็นวา การบริหารงานเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของเทศบาลตําบลบางเมือง อําเภอ

เมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาในแต

ละดาน พบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน 

การเปรียบเทียบการบริหารงานเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของเทศบาลตําบล

บางเมือง อําเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา

ประชาชนท่ีมีเพศ ตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖ 

ของเทศบาลตําบลบางเมือง อําเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการโดยภาพรวม ไมแตกตาง

กัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว สวนประชาชนท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา อาชีพ และประสบการณใน

การติดตอ ท่ีตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของ

เทศบาลตําบลบางเมือง อําเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวม แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว110

��� 

สรุป เทศบาลถือเปนตัวกลางในการรับรูรับฟงปญหาและความตองการของประชาชน 

ในการพัฒนาชุมชน สังคม ท้ังในดานเศรษฐกิจ สังคม รวมถึงการเมืองท่ีสงผลตอประชาชนโดยตรง 

เทศบาลเปนการประสานความรวมมือในดานตางๆ ดังนี้เทศบาลจึงมีบทบาทอยางมากตอประชาชน 

๒.๗  กรอบแนวคิดการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรเทศบาล

ตําบลทายาง อําเภอทายาง  จังหวัดเพชรบุรี” ผูวิจัยไดทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

โดยกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ( Conceptual Framework) ประกอบดวยตัวแปรตน 

(Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

                                                           
���พระจริญ จิรสุโภ , “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองบางกรวย จังหวัด

นนทบุรี”, ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 
���นารีรัตน กวางขวาง, “การบริหารงานเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖ : กรณีศึกษาเทศบาล

ตําบลบางเมือง อําเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ”, ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ

ประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



 ๘๐ 

ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ ปจจัยสวนบุคคลและวัฒนธรรมองคการ

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดประสบการณการทํางาน 

สังกัดหนวยงานและวัฒนธรรมองคการประกอบดวย 

๑) ดานความเชื่อม่ันในตนเอง 

๒) ดานความประนีประนอม 

๓) ดานการทํางานเปนทีม 

๔) ดานการมุงความสําคัญผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความผูกพันตอองคการของบุคลากร

เทศบาลตําบลทายาง อําเภอทายาง จังหวัดเพชรบุรี ไดแก 

๑) ดานพฤติกรรม 

๒) ดานเจตคติ 

๓) ดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณองคการ 

๔) ดานการมีสวนรวมในการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ๘๑ 

ตัวแปรตน (Independent Variables)                 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

                                                            วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการ 

           ของบุคลากรเทศบาลตําบลทายาง  

                                                         อําเภอทายาง จังหวัดเพชรบุรี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภาพท่ี ๒.๓ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

๑. เพศ  

๒. อายุ  

๓. ระดับการศึกษา  

๔. สถานภาพสมรส 

๕. รายได 

๖. ประสบการณการทํางาน 

  

 

วัฒนธรรมองคการ 

๑. ดานความเชื่อม่ันในตนเอง 

๒. ดานความประนีประนอม 

๓. ดานการทํางานเปนทีม 

๔. ดานการมงความสําคัญผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ความผูกพันตอองคการ 

๑. ดานพฤติกรรม 

๒. ดานเจตคติ 

๓. ดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณ

องคการ  

  ี   ใ ํ  

 

        แนวทางการสรางความผูกพัน

ของบุคลากรเทศบาลตําบลทายาง 

อําเภอทายาง จังหวัดเพชรบุรี จากบท

สัมภาษณผทรงคณวฒิ จํานวน ๑๒ คน 


