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บทคัดย่อ 
 องค์กรภาครัฐคือองค์กรที่บริหารงานภายใต้ระบบราชการไทย ทุกองค์กรต้องการบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้การได้มาซึ่งบุคลากรที่ตรงตามความต้องการขององค์กรเป็นเรื่อง
ยาก และการสั่งการให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มศักยภาพก็เป็นเรื่องยากเช่นเดียวกัน ด้วยว่าแรงจูงใจเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญที่จะส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีความยินดีและเต็มใจปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 
ในทางพระพุทธศาสนาการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท 4 เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง จะช่วย
สงเสริมให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มความสามารถได้ 
ค าส าคัญ แรงจูงใจ, การปฏิบัติงาน, องค์กรภาครัฐ, หลักพุทธธรรม 
 
Abstract 
 Government organizations were managed under the Thai bureaucracy. Every 
organization of public sectors needed personnel with knowledge and ability to perform their 
jobs. However, acquiring personnel that meet the needs of the organization was difficult and 
ordering personnel to perform their duties to their fullest potential was also difficult because 
motivation is an important factor that will encourage personnel to be happy and willing to 
perform their duties to the best of their abilities. In Buddhism, the application of 
Sangahavatthu 4  was used to create motivation for work by themself. It will help encourage 
personnel to perform their duties to the best of their ability. 
Keywords: Motivation, performance, government organizations, Buddhist principles 
 
บทน า 
 องค์กรภาครัฐคือองค์กรที่ด าเนินงานในระบบราชการไทย  องค์กรภาครัฐมีทั้งที่เป็นหน่วยงาน
ประเภทกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงานที่เป็นรัฐวิสาหกิจ และอาจมีหลากหลายขนาดแตกต่างกันแม้ส่วน
ใหญ่จะมีขนาดองค์กรใหญ่โตตามกาลเวลาและอายุขัยขององค์กรเพราะบุคลากรในภาครัฐมักท างานผูกพันอยู่
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กับองค์กรเดิมเป็นเวลายาวนานในขณะที่องค์กรต้องมีการน าคนรุ่นใหม่จากภายนอกเข้ามาเสริมเป็นระยะเพ่ือ
ทดแทนบุคลากรเดิมที่เกษียณหรือให้มีส่วนผสมขององค์กรที่เอ้ือตามกาลเวลาที่เปลี่ยนไป (สัมมา คีตสิน, 2567) 
 บุคลากรระดับปฏิบัติการจะปฏิบัติงานตามภาระงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะ
อยู่ส่วนงานใดก็ตาม ก็ยิ่งมีความส าคัญในการขับเคลื่อนงานขององค์กรทั้งสิ้น การที่บุคคลในหน่วยงานใดจะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับการจูงใจเป็นส่วนส าคัญ เพราะการจูงใจ
เป็นสาเหตุของการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย์ ถ้าหากผู้บังคับบัญชาไม่สร้างแรงจูงใจแล้ว ผู้ใต้บังคับบัญชา
ก็จะปฏิบัติงานอย่างไม่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะเป็นผลเสียต่อหน่วยงาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรสร้างแรงจูงใจ
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในเรื่องของการท างานจะต้อง
ระลึกถึงคุณภาพของงานเป็นส าคัญ การท างานด้วยความ ขยันหมั่นเพียรและใช้สติปัญญาเป็นเครื่องน าทาง งาน
จะมีคุณภาพดีการท างานที่ท าด้วยใจมีความตระหนักรักงานที่ท าอยู่จะก่อให้เกิดความพอใจและกระตุ้น ให้รู้สึก
ว่างานช่วยท า ให้ชีวิตก้าวหน้า จึงท าให้มีการท างานความกระตือรือร้นการที่คนท างานมีจุดมุ่งหมายในการ
ท างานแตกต่างกัน ย่อมมีผลต่อการท างานที่แตกต่างกัน คนบางคนท างานเพราะชอบงานที่ท าการได้ท างานเป็น
ความสุขเรียกได้ว่า มีแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจจึงถือเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ บุคคลโดย
ทางตรง และการที่บุคคลแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ รับผิดชอบแตกต่างกันภายใต้สถานการณ์
เดียวกันนั้น มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถมีสติปัญญา ตลอดจน ประสบการณ์แตกต่างกันเท่านั้นแต่
ปัจจัยที่ส าคัญ ยิ่งกว่าประการหนึ่งคือการปฏิบัติงานได้รับ แรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกันเป็นเหตุให้แต่ละ
คนเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถในการท างานมากน้อยแตกต่างกันไปด้วย แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญ 
 การด าเนินงานขององค์การใดก็ตาม ถ้าจะให้งานด าเนินงานไปด้วยความเหมาะสมและได้ผล 
บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานนั้น ทุกคนต้องมีความเห็นสอดคล้องตรงกันในการก าหนดบทบาทและ
หน้าที่รับผิดชอบให้ผู้ปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งด ารงต าแหน่งแต่ละต าแหน่งในองค์การนั้นๆ รับไปปฏิบัติ หรืออีกนัยหนึ่ง 
ก็คือ การปฏิบัติงานจะด าเนินไปด้วยดีก็ต่อเมื่อไม่ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ผู้เกี่ยวข้องฝ่ายใดก็ตาม มีความ
คิดเห็นข้อขัดแย้งกันในการที่จะก าหนดหรือนึกคิดหรือคาดคะเนให้ผู้ปฏิบัติท าอะไร อย่างไร ซึ่งนั่นแสดงให้เห็น
ว่าการสั่งการไม่ได้หมายความว่าผู้ปฏิบัติจะท าตามและเห็นด้วยเสมอไป แต่ที่ต้องท าตามเนื่องจากมีปัจจัย
หลายอย่าง ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญคือแรงจูงใจนั่นเอง 
 ในทางพระพุทธศาสนาหลักพุทธธรรมที่ช่วยส่งเสริมในการสร้างแรงจูงใจก็มีไม่น้อย หนึ่ งในนั้นที่
เป็นที่นิยมน ามาประยุกต์ใช้ก็คือหลักสังคหวัตถุ 4 ซึ่งประกอบด้วย ทาน (การให้) เปยยวัชชะ (วาจาเป็นที่รัก) 
อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์) สมานัตตตา (การวางตนสม่ าเสมอ) (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, 2539) ด้วยเหตุที่ว่าหลักสังคหวัตถุ 4 มีการประยุกต์ใช้กันอย่างแพร่หลายและเป็นที่รู้จักกันในการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หากมีการประยุกต์หลักสังคหวัตถุ 4 เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานขององค์กรภาครัฐ อย่างจริงจัง จะสามารถใช้ศักยภาพของบุคลากรให้ปฏิบัติงานให้กับองค์กร
ภาครัฐอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
 
แรงจูงใจ 
 การจูงใจ (Motivation) เป็นปัจจัยซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความต้องการ 
(Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ ได้ แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายในและ
ภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ อาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความต้องการของมนุษย์ ซึ่ง
ความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในที่ส าคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าอ่ืนๆ เช่น การยอมรับของ
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สังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การบังคับขู่เข็ญ การให้รางวัลหรือก าลังใจหรือการท าให้เกิดความพอใจ 
ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจได้ 
 แรงจูงใจ (Motive) คือสภาวะที่บุคคลได้ถูกกระตุ้นให้บุคคลกระท ากิจกรรมการใดๆ หรือแสดงออก
ซึ่งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือให้บุคคลถึงจุดหมายที่ได้วางไว้ แรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายใน และยัง
ขึ้นอยู่กับประสบการณ์การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ดังนั้น การที่บุคคลแสดงออกทางพฤติกรรม จึงเป็นการยาก
ที่จะชี้ชัดลงไปว่าเกิดจากแรงจูงใจสิ่งใด โดยเฉพาะ พฤติกรรมการบางอย่างของบุคคลอาจเป็นมาจากการ
กระตุ้น หรือการจูงใจของสิ่งเร้าหรือความต้องการหลายๆ ชนิดพร้อมกันจึงอาจสรุปได้ว่าพฤติกรรมของบุคคล
นั้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจ 2 ประเภท คือ 
 1. แรงจูงใจภายใน (Motive Intrinsic) แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งหนึ่งซึ่งมีอยู่ในตัวบุคคลเกิดขึ้นมาเอง
จากความต้องการทางกายและเป็นผลกระทบมาจากสิ่งแวดล้อมหรือสังคมภายนอกแรงจูงใจแบบนี้จะแตกต่าง
กันไปตามลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคลซึ่งเราอาจจะเรียกอีกอย่างว่าแรงจูงใจส่วนบุคคลโดยเฉพาะ ได้แก่ 
ความทะเยอทะยาน ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ ความคาดหวังของแต่ละบุคคล เป็นต้น 
 2. แรงจูงใจภายนอก (Motive Extrinsic) แรงจูงใจภายนอกเกิดจากสิ่งเร้าภายนอกหรือสิ่งแวดล้อม
ภายนอกเป็นตัวคอยกระตุ้น รวมทั้งการถูกหล่อหลอมจากวัฒนธรรม ประเพณี ความเชื่อและค่านิยมของสังคม 
ได้แก่ อ านาจ เกียรติยศ ความต้องการความรัก ความต้องการการนับถือยกย่องจากสังคม ความส าเร็จ การ
แข่งขัน สภาพและบรรยากาศของท างาน 
 ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานจริงของผู้บริหารในยุคปัจจุบัน 
ภูมิหลังที่ต้องการด ารงต าแหน่งของผู้บริหารขึ้นอยู่กับเหตุผลใดในความต้องการทั้ง 3 แบบ คือ 1. ความ
ต้องการมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน 2. ความต้องการเห็นความส าเร็จของงานและ 3. ความต้องการที่ได้รับการยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน จะเป็นตัวชี้วัดลักษณะและผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารได้ เช่น หากผู้บริหารต้องการประสบ
ความส าเร็จของงาน ย่อมมีพฤติกรรมการบริหารและผลงานที่ต่างไปจากผู้บริหารที่ต้องการมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน 
การจูงใจเป็นการน าปัจจัยต่างๆ ที่เป็นแรงจูงใจมาผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพ่ือบรรลุ
จุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไขที่ต้องการปัจจัยต่างๆ ที่น ามาอาจจะเป็นเครื่องล่อ รางวัล การลงโทษ การท าให้เกิด
การตื่นตัว รวมทั้งท าให้เกิดความคาดหวัง 
 สรุปได้ว่าแรงจูงใจมีความส าคัญอย่างยิ่งในการผลักกันให้บุคลากรปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ เนื่องจาก ผู้ปฏิบัติมีความคาดหวังผลลัพธ์ที่จะพึงได้จากองค์กรหรือ
บุคคลที่จูงใจตนเอง แรงจูงใจอาจไม่ใช่เพียงแต่สิ่งของนอกกายหรือรางวัล แต่อาจจะเป็นความส าเร็จ 
ความก้าวหน้า การได้รับค าชมจากผู้บังคับบัญชาหรือแม้แต่อ านาจ เกียรติยศ ความต้องการความรัก ความ
ต้องการการนับถือยกย่องจากสังคม ความส าเร็จ ก็คือแรงจูงใจอย่างหนึ่งที่จะส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่
อย่างเต็มศักยภาพ 
 
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรภาครัฐ 
 การปฏิบัติงานเป็นปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของสิ่งมีชีวิต จะสังเกตได้หรือสังเกตไม่ได้ก็ตาม 
รวมทั้งที่มีอยู่ภายนอก และการด าเนินงานขององค์การใดก็ตาม ถ้าจะให้งานด าเนินงานไปด้วยความเหมาะสม
และได้ผล บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานนั้น ทุกคนต้องมีความเห็นสอดคล้องตรงกันในการก าหนด
บทบาทและหน้าที่รับผิดชอบให้ผู้ปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งด ารงต าแหน่งแต่ละต าแหน่งในองค์การนั้นๆ รับไปปฏิบัติ 
หรืออีกนัยหนึ่ง ก็คือการปฏิบัติงานจะด าเนินไปด้วยดีก็ต่อเมื่อไม่ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ผู้เกี่ยวข้องฝ่ายใดก็
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ตาม มีความคิดเห็นข้อแย้งกันในการที่จะก าหนดหรือนึกคิดหรือคาดคะเนให้ผู้ปฏิบัติท าอะไร อย่างไร และใน
การปฏิบัติงานนั้นจะมีผลรวมของความสัมพันธ์ระหว่าง 
 1) วัฒนธรรมประเพณีและความปรารถนาของสังคมที่ผู้นั้นด ารงต าแหน่ง 
 2) ลักษณะขององค์การที่ผู้นั้นด ารงต าแหน่ง 
 3) ตัวบุคคล บุคลิกภาพ และความต้องการหรือความจ าเป็นเฉพาะตัวของบุคคล 
 องค์กรใดที่จะบรรลุผลตามที่ตั้งเป้าหมายไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดก็คือบุคลากร
ในองค์กรและเป็นที่ยอมรับกันว่ามนุษย์หรือคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญที่สุดตามหลักการบริหาร 
การเสริมสร้างความต้องการในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร สิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารที่จะท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่องนั้น ต้องค านึงถึงบุคลากรหรือผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์กร ซึ่งมีทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับความต้องการหรือสิ่งจูงใจของผู้ปฏิบัติงาน โดยมุ่งอธิบายถึงองค์ประกอบต่างๆ ที่เป็นสิ่งที่ท าให้
บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 การปฏิบัติงานนับว่ามีความส าคัญยิ่ง ด้วยส่งผลต่อปฏิบัติงานทั้งต่อบุคคลและองค์การ มุ่งหวังให้
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ด้วยจะส่งให้องค์การมีประสิทธิภาพด้วย ดังนั้น 
 ผลการปฏิบัติงานของแต่ละคน (Individual performance equation) ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะ
เฉพาะของแต่ละบุคคล (Individual Attributes) ความพยายามในการท างาน (Work Effort) และการ
สนับสนุนจากองค์กร (Organization Support) รูปแบบแสดง ได้ดังนี้ 
 Performance = Individual Attributes X Work Effect X Organizational Support 
 สรุปได้ว่า การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรภาครัฐอยู่ภายใต้ของวัฒนธรรมองค์กร สายบังคับ
บัญชา การด ารงต าแหน่งต่างๆ ที่จะช่วยให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่ และที่ส าคั ญ
แรงจูงใจที่มาจาก ทั้งภายในและภายนอกก็มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรภาครัฐ 
 
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรภาครัฐด้วยตนเอง 
 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรภาครัฐด้วยตนเอง มีวิธีการอยู่หลายวิธีการ 
เช่นการสร้างความคาดหวังให้กับตนเอง การวางแผนพัฒนาตนเอง ในทางพระพุทธศาสนาใช้หลักของอิทธิบาท 
4 (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2539) ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นภายในด้วยตนเอง ซึ่ง
บุคลากรสามารถน าเอาหลักอิทธิบาทมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ การประยุกใช้หลักอิทธิบาท 4 
เพ่ือการสร้างแรงจูงใจมีแนวทางดังนี้ (พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี, 2551) 
 1) ฉันทะ คือมีใจรัก ท างานด้วยใจรักงาน มีความชื่นชอบในงานที่ท าเป็นพิเศษ การน าเอาหลัก
ฉันทะมาใช้จะช่วยให้เรารู้สึกว่าเราอยากจะท างานอยู่เสมอ มีความต้องการที่จะหาแนวทางในการพัฒนางาน
ขององค์กรอยู่เสมอเพ่ือให้งานมีความกาวหน้า โดยอาจจะเริ่มจากการสร้างเป้าหมายขอการท างานไว้สั้น ๆ 
เมื่อประสบความส าเร็จก็ด าเนินงานในขั้นตอนต่อไป จะท าให้เราไม่เบื่อหรือท้อในการท างาน 
 2) วิริยะ คือพากเพียรท า รักแล้วต้องขยัน ความขยันคือ ภาคปฏิบัติการของความรั กความรักใน
งานจะท าให้เรารู้ว่าควรท างานอะไร ส่วนความขยันจะท าให้งานนั้นก้าวไปสู่ความส าเร็จ การท างานถ้าขาด
ความขยัน ความช านาญก็จะไม่เกิด  
 3) จิตตะ คือจดจ าจ่อจิต หมายความว่า ท าอะไรก็ตามให้เจาะลงไป ปักใจลงไปในสิ่งนั้นอย่างลึกซึ้ง 
อย่างมุ่งมั่น อย่างจริงจัง และอย่างทุ่มเท ใครก็ตามที่ท างานด้วยการเอาใจจดจ่ออยู่กับงานนั้น คนนั้นจะ
ประสบความส าเร็จ  
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 4) วิมังสา คือวินิจวิจัย ได้แก่ การวิเคราะห์ สังเคราะห์ สร้างสรรค์ พัฒนานั่นเอง เมื่อเราท างาน
อะไรก็ตาม ให้พินิจพิเคราะห์ สร้างสรรค์พัฒนา ปรับปรุงกระบวนการท างานอยู่เสมอ หาแนวทางวิธีการที่
เหมาะสมในการพัฒนางานให้ดีที่สุด จะใช้คู่กับหลักจิตตะคือใส่ใจวินิจฉัยตรวจสอบ เพ่ือควบคุมคุณภาพของ
งานให้ออกมาดี และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 สรุปได้ว่าการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรภาครัฐด้วยตนเองโดยการใช้หลัก
ของอิทธิบาท 4 จะช่วยให้บุคลากรสามารถกระตุ้นตนเองให้มีแรงจูงใจในการท างาน โดยมีหลักการที่ส าคัญคือ 
ให้มีใจรัก (ฉันทะ) ให้พากเพียรท า (วิริยะ) ให้ติดตามตรวจสอบ (จิตตะ) ให้รอบคอบแก้ไข (วิมังสา) หลักอิทธิ
บาท 4 นี้จะเป็นแรงขับภายในที่สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรของภาครัฐได้มีแรงจูงใจในการท าง านให้บรรลุ
เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
สรุป 
 แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรภาครัฐ แรงจูงใจอาจ
เกิดจากภายในกล่าวคือ ความทะเยอทะยาน ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ ความคาดหวังของแต่ละ
บุคคล หรืออาจจะเกิดจากภายนอกเพราะได้รับแรงกระตุ้น อ านาจ เกียรติยศ ความต้องการความรัก ความ
ต้องการการนับถือยกย่องจากสังคม ความส าเร็จ การแข่งขัน สภาพและบรรยากาศของท างาน ผู้บริหารต้อง
อาศัยหลักการเหล่านี้มาเป็นเงื่อนในการจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้บุคลากรได้สร้างแรงจูงใจ
ให้กับด้วยเองด้วยการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท 4 เข้ามาประกอบในการสร้างแรงจูงใจด้วยตนเอง คือฉันทะ มี
ใจรัก วิริยะ พากเพียรท า จิตตะ ติดตามตรวจสอบ วิมังสา รอบคอบแก้ไข เมื่อน าเอาหลักพุทธธรรมมีประยุกต์
กับเงื่อนไขของแรงจูงใจภายนอกและภายใน จะส่งผลให้บุคลากรมีแรงจูงใจยินดีเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือ
องค์กรอย่างเต็มศักยภาพ 

 
ภาพที่ 1 องค์ความรู้ 



วารสารบณัฑิตศึกษาวชิาการ ปีที่ 1 ฉบบัที ่3 (กรกฎาคม - กันยายน 2566) 
Academic Graduate Journal Vol. 1 No. 3 (July - September 2023) 

  

18 
 

เอกสารอ้างอิง 
เทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ. (2549). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ไทยวัฒนา

พานิช. 
นรา สมประสงค์. (2554). ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา.  พิมพ์ครั้งที่ 3. 

นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
บรรเทิง พาวิจิตร. (2548). การปกครองตามแนวพุทธศาสตร์. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). (2550). ธรรมนูญชีวิต. พิมพ์ครั้งที่ 8. กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพ์สวย

จ ากัด. 
พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี. (2551). คนส าราญ งานส าเร็จ. พิมพ์ครั้งที่ 14. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์

อมรินทร์. 
ม ม า  คี ต สิ น .   ( 2 5 6 7 ) .  สื บ ค้ น  1 2  กุ ม ภ า พั น ธ์  2 5 6 7  จ า ก 

http://www.stabundamrong.go.th/web/book/53/b9_53.pdf. 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. (2539) พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

เล่ม 11. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
วิเชียร วิทยอุดม. (2547). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์ม และไซเท็กซ์ จ ากัด. 
สมจิ ตต์  สุ พ ร รณทั ศน์ .  ( 2 547 ) .  เ อกสารการสอนชุ ด วิ ช าสุ ข ศึ กษา .  นนทบุ รี  :  ส า นั ก พิ ม พ์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
อารี พันธ์มณี. (2546). จิตวิทยาสร้างสรรค์การเรียนการสอน. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ใยไหมเอดดูเค. 
J.W. Getzel. (1957 ).  Creativity and Intelligence: Exploration with Gifted Students. New York: 

Wiley. 
Jacop W. Getzels and Egon G. Guba. (1973 ). Social Behavior and the Administrative Process. 

School Review. 65, 164–175. 
Novabizz.(2561). แรงจูงใจ. สืบค้น 11 มกราคม 2567 จาก http://www.novabizz.com/NovaAce/ 

Motives.Htm. 
 


