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บทคัดย่อ 
 

            การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์คือ ๑) เพ่ือศึกษาการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า ๒) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า ๓) เพ่ือนําเสนอ
พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภท
พลังงานไฟฟ้า  
            การวิจัยเป็นแบบผสานวิธี ซึ่งประกอบด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิงปริมาณ 
การวิจัยเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ๑๘ รูป/คน การสนทนากลุ่มเฉพาะ
จากผู้ทรงคุณวุฒิ ๑๑ คน ในการวิเคราะห์ข้อมูลดําเนินการโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหาเชิง
พรรณนา ส่วนในการวิจัยเชิงปริมาณได้ใช้วิธีการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง ๓๘๖ คน         
จากผู้ปฏิบัติงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยจํานวน ๑๑,๒๘๖ คน ซึ่งแบบสอบถามมีค่าความ
เช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๗๐ และการวิเคราะห์ข้อมูลดําเนินการโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
ซึ่งค่าที่ดําเนินการหาได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
            ผลการวิจัยพบว่า 
            ๑) บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าพึงปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานโดยยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ มีวิธีคิดที่ยอมรับเหตุและผลกันโดยใส่ใจ
สังคมและสิ่งแวดล้อม เรียนรู้ทํางานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นทีม พัฒนาปรับปรุงความสามารถเป็นระบบอย่าง
ถูกต้องต่อเน่ือง และซื่อตรงต่อองค์กร 
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            ๒) องค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ประกอบด้วย (๑) การรู้จักคบหาผู้รู้ (๒) การรู้จักหา
ความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ (๓) การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก (๔) การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง  
            ๓) พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้ามาจากองค์ประกอบหลักวุฑฒิธรรม ๔ ซึ่งกล่าวถึงผู้รู้ที่ต้องการคบ
หาควรเป็นผู้มีบุคลิกภาพสุภาพ มีความน่าเช่ือถือเป็นที่ยอมรับในสังคม มีทัศนคติมองการณ์ไกล ชอบ
การเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ให้คําปรึกษาข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ และยอมรับความคิดเห็นต่าง รู้จัก
กาลเทศะรู้จักวัฒนธรรม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี รู้จักเก็บอารมณ์ มีคุณธรรมจริยธรรม และมีความเป็น
กัลยาณมิตร ในการหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ที่ดีคือการเป็นผู้รับฟังที่ดี เข้าใจต้ังคําถามที่คลอบคลุม
ในด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี นวัตกรรม และภาษาเพ่ือสร้างขีดความสามารถแข่งขัน บูรณาการให้
เข้ากับเศรษฐกิจโลก เมื่อเข้าใจความรู้ชัดแจ้งในเรื่องใหม่ ๆ ดีแล้ว ต้องนําความรู้มาช่วยคิด คิดหา
เหตุผลให้ถูกหลัก คิดให้ถูกวิธี คิดถูกระบบ และคิดตามเหตุ จะต้องคิดสร้างสรรค์หาทางแก้ปัญหาให้
สําเร็จโดยใส่ใจสังคมและสิ่งแวดล้อมและไม่ขัดแย้งกับผู้อ่ืน กล้าตัดสินใจทางเลือกที่เหมาะสมมาก
ที่สุดโดยมีอุปสรรคน้อยที่สุด ส่วนการปฏิบัติงานต้องมีนํ้าใจปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจครบถ้วน
ถูกต้องตามข้อกําหนดตามวิธีเรียนรู้และฝึกอบรม สติต้องพร้อมตลอดเวลา ทํางานเป็นทีมและมีความ
ซื่อตรงจงรักภักดีต่อองค์กร  
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Abstract 
 

            The objectives of the research were 1) To study the changing the 
personnel’s working behavior in Electrical Energy State Enterprise. 2) To study the 
factor of the changing the personnel’s working behavior in Electrical Energy State 
Enterprise. 3) To present the Buddhist paradigm for changing the personnel’s working 
behavior in Electrical Energy State Enterprise 
            The methodology was the mixed methods research consisting of the 
qualitative research and the quantitative research. The qualitative research collected 
data from 18 key informants by In-depth interview and the focus group discussions 
with 11 experts. Data from the two steps were analyzed by descriptive interpretation. 
The quantitative research includes of questionnaire at reliability level of 0.970 and 
collected data from 386 samples who were selected from the population 11,286 
people of Electricity Generating Authority of Thailand. The data was analyzed by 
frequency, percentile, mean, standard deviation. 
            The research findings were as follows: 
            1) The personnel in Electrical Energy State Enterprise should be changed the 
personnel’s working behavior by adhering virtue morality and ethics. To be accept 
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the idea of cause and effect as well. Attend to the social and environment-
conscious. Learning and working with the other people as a team. Continuous 
improvement the system correctly and to be honest the organization 
            2) The factor of changing the personnel’s working behavior in Electrical 
Energy State Enterprise by Vuddhi-dhamma 4 that include of (1) Knowing to 
association with a good wise man (2) Knowing to excellence learning from a good 
wise man (3) Knowing to thinking with the critical reflection and (4) Knowing to actual 
practice in perfect conformity.              
            3) The Buddhist paradigm for changing the personnel’s working behavior in 
Electrical Energy State Enterprise by Vuddhi-dhamma 4 can present that the good 
wise man should be a gentle personality and the reliability is accepted in the society.  
Having the foresight attitude. To be righteous the changing and as the consultation 
with feedback is helpful and accepted the different opinions. Knowing the cultural 
traditions, ethics, building human relationships and can keep the feeling as well. 
Knowing to excellence learning from a good wise man as a good listener, knowing 
how to set the questions that covered in science, technology and innovation in order 
to create competitive capabilities and integration into the global economy. Keep a 
clear knowledge of the arrest for principle thinking, systematic thinking and 
reasonable thinking. Creativity must seek solutions to social and environmental 
achievements and do not conflict with others. To decide what is most appropriate, 
with minimal barriers. The willingness, accurate and compliance-based learning and 
training will complete the performance. Consciousness must be ready at all times. 
The performance should as the teamwork and have the integrity and loyalty to the 
organization.     
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กิตติกรรมประกาศ 
 
            ดุษฎีนิพนธ์ฉบับน้ีสําเร็จได้เน่ืองจากความเมตตาอนุเคราะห์ช่วยเหลือและให้คําแนะนํา
ปรึกษาอย่างดีย่ิงจากคณะกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์จํานวน ๒ ท่านคือ ศ.ดร.จํานงค์ อดิวัฒนสิทธ์ิ
และอาจารย์ ดร.สุริยา รักษาเมือง ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี และกราบ
ขอบพระคุณ ศ.ดร.บุญทัน ดอกไทสง ผศ.ดร. ชัชชวาล แอร่มหล้า ประธานและคณะกรรมการสอบ
ป้องกันดุษฎีนิพนธ์เป็นอย่างสูง ขอกราบขอบพระคุณมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยซึ่ง
เป็นสถาบันที่ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้การศึกษาในระดับปริญญาเอก คณะสังคมศาสตร์ สาขาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร์ และขอกราบขอบพระคุณ รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม ผู้อํานวยการหลักสูตร
บัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธและสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ขอขอบคุณคณาจารย์ 
และเจ้าหน้าที่หลักสูตรทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ช่วยเหลือผู้วิจัยเสมอมา ขอกราบขอบพระคุณ
ผู้บริหารและพนักงานรัฐวิสาหกิจการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ช่วยประธานเจ้าหน้าที่บริหาร 
บริษัทบัตรกรุงไทยจํากัด (มหาชน) ที่ปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคลและประธานบริษัท ดาต้าโปร์       
บิซิเนท จํากัด ผู้บริหารและกรรมการบริษัท เพาเวอร์รีชเอ็นจิเนียริ่ง จํากัด รวมถึงท่านผู้ทรงคุณวุฒิ
หลายท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามและช่วยเหลือเติมเต็มให้ดุษฎีนิพนธ์ฉบับน้ีสมบูรณ์
ย่ิงขึ้น อน่ึงขอขอบคุณคุณกมล รัตนกุลวัฒนา ที่ได้ช่วยเหลืองานวิจัยทางด้าน IT และคุณวิศนุ สัมฤทธ์ิ 
ที่ได้ช่วยเหลือประสานงานต่าง ๆ ให้กับผู้วิจัยตลอดเวลา รวมถึงครอบครัว ญาติมิตร ที่ให้กําลังใจและ
คําพูดให้ผู้วิจัยมีความเข้มแข็งและต่อสู้กับปัญหาที่เกิดขึ้นขณะที่ทําการวิจัยตลอดมา คุณค่าและ
ประโยชน์จากการศึกษาค้นคว้าดุษฎีนิพนธ์ฉบับน้ีขอมอบเป็นเคร่ืองบูชาคุณพระรัตนตรัย            
คุณพระพุทธศาสนาที่ก่อให้เกิดสติปัญญาที่มีค่ามหาศาลแก่ข้าพเจ้า คุณบิดามารดาผู้มีพระคุณและ   
ผู้มีอุปการคุณทุกท่านที่มีส่วนช่วยเหลือรวมถึงบรรดาคุณครูอาจารย์ต้ังแต่อดีตจวบจนปัจจุบันที่มีส่วน
ร่วมในการอบรม สั่งสอนศิษย์ให้ประสบความสําเร็จในการศึกษาเล่าเรียนจนกระทั่งประสบ
ความสําเร็จในหน้าที่การงานตราบเท่าทุกวันน้ี.  
                                                                                        
                                                                                    นายอดิศักด์ิ ต้ังปัทมชาติ  
                                                                                      ๑๓ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
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           ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๕                         
           ๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๗                    
           ๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๘                         
บทที่ ๒ เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ๙                          
           ๒.๑ กระบวนทัศน์ ๙                           
           ๒.๒ พุทธกระบวนทัศน์ ๑๓                       
           ๒.๓ กระบวนทัศน์พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ๑๖                       
           ๒.๔ กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ๒๐                          
           ๒.๕ กระบวนทัศน์คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ๕๗       
  ๒.๖ หลักวุฑฒิธรรม ๔ ที่เก่ียวข้องกับพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยน 
                 พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ๗๑ 
           ๒.๗ ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                 ด้านสมรรถนะบุคคล
            ๒.๘ การพัฒนาทรพัยากรบุคคลขององค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
                  ของ กฟผ. ๑๐๕ 
           ๒.๙ งานวิจัยที่เก่ียวข้อง ๑๑๗ 
  



ช 
 

สารบญั (ต่อ) 
 
เรื่อง หน้า                        
          ๒.๑๐ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๓๑ 
บทที่ ๓ วิธีดําเนินการวิจัย ๑๓๓                       
          ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๑๓๓ 
          ๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ๑๓๔ 
          ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๑๓๗ 
          ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๑๔๐ 
          ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๑๔๔ 
บทที่ ๔ ผลการวิจัย ๑๔๙                       
          ๔.๑ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ 
                ประเภทพลังงานไฟฟ้า ๑๕๐                 
          ๔.๒ องค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค ์  
                กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า ๑๕๐                
          ๔.๓ การนําเสนอพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ 
                บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า ๑๙๓                        
          ๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๒๐๙                       
บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ๒๑๗                    
           ๕.๑ สรุปผลการวิจยั ๒๑๗                       
          ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๒๑๙                       
          ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๒๓๑                       
บรรณานุกรม ๒๓๓            
ภาคผนวก ๒๔๖ 
          ภาคผนวก ก        หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือ ๒๔๗ 
          ภาคผนวก ข      ผลการหาค่า IOC ๒๕๓                         
          ภาคผนวก ค     หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือตรวจสอบความเที่ยง         
                               ของแบบสอบถาม (Try-out) ๒๕๗               
           ภาคผนวก ง      ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ๒๕๙   
        



ซ 
 

สารบญั (ต่อ) 
 
เรื่อง หน้า           
          ภาคผนวก จ     หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย  
                               (แบบสอบถาม) ๒๖๒   
          ภาคผนวก ฉ      เครื่องมือการวิจัย (แบบสอบถาม) ๒๖๔          
          ภาคผนวก ช      หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย (สัมภาษณ์) ๒๗๖      
          ภาคผนวก ซ      เครื่องมือการวิจัย (แบบสัมภาษณ์) ๒๙๕               
          ภาคผนวก ฌ     หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย 
                                 (สนทนากลุ่มเฉพาะ) ๓๐๐                       
          ภาคผนวก ญ      เครื่องมือการวิจัย (แบบสนทนากลุ่มเฉพาะ) ๓๑๒                 
          ภาคผนวก ฎ      ภาพถ่าย ๓๑๔                        
ประวัติผู้วิจัย ๓๒๓             
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 

 

สารบญัตาราง 
 

ตารางที่ หน้า 
  ๒.๑        สรุปแนวคิดกระบวนทัศน์ ๑๓ 
  ๒.๒        สรุปแนวคิดพุทธกระบวนทัศน์ ๑๖ 
  ๒.๓        สรุปกระบวนทัศน์พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ๑๙            
  ๒.๔        สรุปทฤษฎีด้านพฤติกรรมที่แสดงออกและต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  ๒๓     
  ๒.๕        เปรียบเทียบการพัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพ ในการทํางานในชีวิตประจํา                     
               วันกับการพัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพในการทํางานตามแนวพุทธศาสนา ๒๘ 
  ๒.๖        สรุปทฤษฎีด้านอุปนิสัยหรือคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ๒๙           
  ๒.๗        สรุปทฤษฎีด้านภาพลักษณ์ภายในด้านทัศนคติ ๓๔            
  ๒.๘        สรุปทฤษฎีความรู้ด้านการเรียนรู้ ๔๒            
  ๒.๙        แสดงการเปรียบเทียบวิธีคิดที่ดีและวิธีคิดไม่ค่อยดี ๔๘         
  ๒.๑๐      สรุปทฤษฎีแรงผลักดันเบ้ืองลึกด้านวิธีคิด ๔๙               
  ๒.๑๑      สรุปทฤษฎีทักษะด้านวิธีปฏิบัติ ๕๖           
  ๒.๑๒      สรุปกระบวนทัศน์คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ๗๐             
  ๒.๑๓      สรุปพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ๙๕     
  ๒.๑๔      สรุปเปรียบเทียบองค์ประกอบในด้านสมรรถนะระหว่าง Spencer and  
               Spencer กับ Shermon และ Blom ๑๐๔ 
  ๒.๑๕      สรุปผลการวิจัยของนักวิจัย ๑๒๒                         
  ๒.๑๖      สรุปผลการวิจัยของนักวิจัยเชิงพุทธ ๑๒๙                         
  ๓.๑          จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ๑๓๖                         
  ๓.๒          รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย ๑๔๐                         
  ๓.๓        รายช่ือผู้ให้สัมภาษณ์เชิงลึก ๑๔๒                          
  ๓.๔          รายช่ือผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ ๑๔๔                          
  ๔.๑        ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก ๑๖๗                        
  ๔.๒        ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกตามรายละเอียด / ตัวบ่งช้ี ความถี่ ของบุคคล ๑๗๒ 
  ๔.๓        จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ๑๗๕ 
 
                    



ญ 

 

สารบญัตาราง (ต่อ) 
 
ตารางที่ หน้า 
  ๔.๔     แสดงค่าเฉลี่ย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การปรับเปลี่ยน 
        พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน 
        ไฟฟ้าของ กฟผ. ๑๗๗ 

  ๔.๕ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณีการปรับเปลี่ยน      
        พฤติกรรมด้วยการรู้จักคบหาผู้รู้ ๑๘๐ 

  ๔.๖ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณีการปรับเปลี่ยน 
        พฤติกรรมด้วยการรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ ๑๘๒                          

  ๔.๗         แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณีการปรับเปลี่ยน          
        พฤติกรรมด้วยการรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก ๑๘๔ 

  ๔.๘ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณีการปรับเปลี่ยน           
        พฤติกรรมด้วยการรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง ๑๘๖ 
  ๔.๙ ผลวิจัยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ของบุคลากร กฟผ. การวิจัย  
                เชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ ๑๙๔ 
  ๔.๑๐ ความหมายขององค์ประกอบย่อยของ หลักวุฑฒิธรรม ๔ ๒๑๓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฎ 
 

สารบญัแผนภาพ 
 
แผนภาพท่ี หน้า                      
  ๒.๑         วงจรการเรียนรู้ Kolb ๓๙                   
  ๒.๒         การเรียนรู้เสมือนการปลูกต้นโพธ์ิให้งอกงาม ๘๐                    
  ๒.๓         ตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Mode) ๑๐๑ 
  ๒.๔         ตัวแบบภูเขาน้ําแข็งตามแนวคิดของ Shermon ๑๐๓ 
  ๒.๕         แสดงการคาดการณ์ความต้องการพลังงานไฟฟ้าของแต่ละประเทศของอาเซียน ๑๐๗ 
  ๒.๖         แสดงการเช่ือมโยงระบบพลังงานไฟฟ้าในอาเซียน ๑๐๙ 
  ๒.๗         แสดงปริมาณไฟฟ้าของการเช่ือมโยงระบบพลังงานไฟฟ้าในอนาคตของอาเซียน ๑๑๐ 
  ๒.๘        แผนที่ยุทธศาสตร์การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยประจําปี พ.ศ.๒๕๕๘-๒๕๖๘  ๑๑๑                 
  ๒.๙         กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๓๒ 
  ๔.๑         การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ 
                ประเภทพลังงานไฟฟ้าของ กฟผ. ๑๘๙                  
  ๔.๒         การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ 
                ประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ (การวิจัยเชิงคุณภาพ) ๑๙๐                     
  ๔.๓         การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ 
               ประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ และหลักธรรมอ่ืนเพ่ิมเติม ๑๙๑                     
  ๔.๔         การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ 
               ประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ (การวิจัยเชิงปริมาณ) ๑๙๒ 
  ๔.๕         องค์ประกอบหลัก วุฑฒิธรรม ๔ ๒๑๑                      
  ๔.๖         องค์ประกอบย่อยของหลักวุฑฒิธรรม ๔ ๒๑๒                      
  ๔.๗         องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๒๑๖ 
 
 
 
 
 
 
 



ฏ 
 

คําอธิบายสญัลักษณ์และคําย่อ 
 

 อักษรย่อในดุษฎีนิพนธ์ฉบับน้ี ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยฉลองราชสมบัติ ๕๐ ปี พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช  
พุทธศักราช ๒๕๓๙ และอรรถกถาภาษาไทยใช้ฉบับมหามกุฏราชวิทยาลัย โดยเรียงตามลําดับคัมภีร์   
ดังน้ี 

พระวนิัยปิฎก 
 

วิ.มหา. (ไทย) = วินยปิฎก     มหาวิภงฺค   (ภาษาไทย)  
วิสุทธิ. (ไทย) = วิสุทธิมรรคปกรณ์  (ภาษาไทย) 
วินย. (บาลี) = วินยาลง  (ภาษาบาลี) 
 

พระสุตตันตปฎิก 
 

ขุ.ม. (ไทย)  = สุตตันฺตปิฎก      ขุทฺทกนิกาย      มหานิทเทส  (ภาษาไทย) 
ขุ.ชา. (ไทย)  = สุตตันตปิฎก      ขุททกนิกาย      วีสตินิบาต  (ภาษาไทย) 
ขุ.อิติ. (ไทย) = สุตตันฺตปิฎก     ขุททกนิกาย       อิติวุตฺตกปาลิ  (ภาษาไทย) 
ที.ม. (ไทย) = สุตตันฺตปิฎก      ทีฆนิกาย          มหาวรรค  (ภาษาไทย) 
ที.ปา. (ไทย) = สุตตันฺตปิฎก      ทีฆนิกาย          ปาฏิวรรค  (ภาษาไทย) 
องฺ.จตฺกฺก. (ไทย)  = อังคุตตรนิกาย    มโนรถปูรณี       จตุกกนิบาตอรรถ  (ภาษาไทย) 
องฺ. ปญฺจก. (ไทย)  = อังคุตตรนิกาย    มโนรถปูรณี       ปัญจกนิบาตอรรถกถา  (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก     อังคุตตรนิกาย     สัตตกนิบาต  (ภาษาไทย)        
สํ.ส. (ไทย) = สังยุตตนิกาย     สารัตถปกาสินี     สคาถวรรคอรรถกถา  (ภาษาไทย)   
      
            สําหรับการอ้างอิงเลขท่ีอยู่หลังช่ือย่อของคัมภีร์ใช้แบบ ๓ ตอนและ ๒ ตอนคือ เล่ม/ ข้อ/
หน้า และ เล่ม/ หน้า 
   ส่วน การอ้างอิงเลขที่อยู่หลังช่ือย่อ เช่น วิ.มหา. ๑/๒. หมายถึง วินยปิฎก มหาวิภังค์ เล่ม 
๑ ข้อ ๒ เป็นต้น 



บทที่ ๑ 
บทนํา 

 
๑.๑ ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา  
                  ตามท่ีรัฐมีนโยบายลดการลงทุนในอุตสาหกรรมภาคพลังงานไฟฟ้าของรัฐลงเน่ืองจากมี
งบประมาณการลงทุนค่อนข้างสูง และส่งเสริมให้เอกชนเข้ามามีบทบาทในกิจการไฟฟ้าของประเทศ
มากขึ้น โดยให้เอกชนลงทุนผลิตกระแสไฟฟ้าแทนรัฐต้ังแต่ปี พ.ศ.๒๕๓๒ เป็นต้นมา และให้การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยซึ่งมีช่ือย่อว่า กฟผ.๑ และเป็นหน่วยงานของรัฐที่มีอํานาจในการผลิต
กระแสไฟฟ้าโดยตรง ให้ลดสัดส่วนการลงทุนผลิตกระแสไฟฟ้าลงมาซึ่งจากเดิมในอดีตที่ กฟผ.เคย
ลงทุนในการก่อสร้างโรงไฟฟ้าเพ่ือผลิตพลังงานไฟฟ้าได้มากกว่าร้อยละ ๙๐๒และให้ กฟผ. เป็นผู้มี
อํานาจสั่งการให้เดินเครื่องโรงไฟฟ้าต่าง ๆ ทั้งของภาครัฐและภาคเอกชน และจ่ายกระแสไฟฟ้าเข้า
ระบบไฟฟ้าของประเทศในภาพรวมท้ังหมด รวมถึงการกําหนดโครงสร้างอัตราค่าไฟฟ้าและ
ค่าใช้จ่ายคงที่อ่ืน ๆ (Fixed Costs) ซึ่งเรียกว่า ค่าความพร้อมจ่าย (Availability Payment) และอีก
ส่วนหน่ึงคือการกําหนดค่าเช้ือเพลิงและค่าใช้จ่ายผันแปรอ่ืน ๆ ที่เกิดจากการผลิตกระแสไฟฟ้าเพ่ือ
จําหน่ายเข้าระบบของ กฟผ. ซึ่งเรียกว่าค่าพลังงานไฟฟ้า (Energy Payment) อีกทั้งให้ กฟผ. เป็นผู้
พิจารณาปรับเพ่ิมหรือลดการผลิตกระแสไฟฟ้าของภาคเอกชนได้ร้อยละ ๒๐ ทั้งน้ีตามนโยบาย
ดังกล่าวทําให้ กฟผ. มีรายได้จากการจําหน่ายกระแสไฟฟ้าที่มาจากการผลิตกระแสไฟฟ้าของ
โรงไฟฟ้าในส่วนของ กฟผ. เองลดลง  
            ประกอบกับในปี พ.ศ.๒๕๔๐ เป็นต้นมาประเทศไทยประสบปัญหาภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า
อย่างรุนแรง และ กฟผ. ก็ได้รับผลกระทบเช่นเดียวกันจนเกิดปัญหาขาดสภาพคล่องในการดําเนินงาน 

                                                            

                  
๑การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีชื่อย่อว่า กฟผ. ถูกจัดต้ังข้ึนเป็นรัฐวิสาหกิจตามพระราชบัญญัติ

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พ.ศ. ๒๕๑๑ (พ.ร.บ. กฟผ. ๒๕๑๑) โดยมีภารกิจหลักตามวัตถุประสงค์เพื่อ
การผลิต จัดให้ได้มา จัดส่ง หรือจําหน่ายซ่ึงพลังงานไฟฟ้า รวมถึงการทําธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าท่ีเกี่ยวเนื่องให้แก่ 
การไฟฟ้านครหลวง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค หรือการไฟฟ้าอื่น ๆ ตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น และรวมถึงการ
ลงทุนร่วมกับภาคเอกชน และมีบทบาทจากการที่เป็นองค์กรศูนย์กลางการผลิต การส่งจ่ายและควบคุมพลังงาน
ไฟฟ้าของประเทศท้ังหมด รวมถึงการมีบทบาทภารกิจท่ีเกี่ยวเนื่องกับพลังงานไฟฟ้าของกลุ่มประเทศอาเซียนด้วย 
              ๒ข้อมูลของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ณ เดือนกันยายน พ.ศ.๒๕๖๐ กําลังผลิต
กระแสไฟฟ้ารวมของประเทศ ๔๑,๙๘๓.๒๕ เมกกะวัตต์ แบ่งเป็นการผลิตของ กฟผ. ๑๖,๐๗๑.๑๓ เมกกะวัตต์    
คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๒๘ และเป็นการผลิตของภาคเอกชน ๒๕,๙๑๒.๑๒ คิดเป็นร้อยละ ๖๑.๗๒ 
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และในขณะน้ันบริษัท แอนเดอร์เซ่น จํากัด ซึ่งเป็นที่ปรึกษาด้านการเงินของ กฟผ. ได้สรุปรายงานใน
เดือนมีนาคม พ.ศ. ๒๕๔๒ ว่า กฟผ.จะประสบปัญหาขาดสภาพคล่องตลอดระยะเวลาของการ
ดําเนินการในช่วงระหว่างปี พ.ศ. ๒๕๔๒-๒๕๔๖ พร้อมกันน้ันทางบริษัทฯ ก็ได้นําเสนอแนวทางแก้ไข
เสนอต่อ กฟผ. ๗ ประการ โดยหนทางหน่ึงของการแก้ไข ๗ ประการก็คือ กฟผ. จะต้องดําเนินการหา
รายได้เพ่ิมด้วยการรับทํางานให้กับบุคคลภายนอก (ลูกค้า) จึงเป็นที่มาของการดําเนินการทําธุรกิจ
เก่ียวเน่ืองกับพลังงานไฟฟ้า และนับต้ังแต่น้ันมาจนถึงปัจจุบัน กฟผ. ก็ได้มีช่องทางการทําธุรกิจ
เก่ียวเน่ืองกับพลังงานไฟฟ้าเพ่ิมเติมมาโดยตลอด และดําเนินการในกลุ่มธุรกิจหลากหลายสาขาดังน้ี   
            ๑) ธุรกิจบํารุงรักษา 
            ๒) ธุรกิจเช้ือเพลิง 
            ๓) ธุรกิจโทรคมนาคม 
            ๔) ธุรกิจก่อสร้างพลังนํ้า 
            ๕) ธุรกิจระบบส่ง 
            ๖) ธุรกิจสัญญาซื้อขายไฟฟ้า 
            นอกจากน้ี กฟผ.ยังมีกลุ่มบริษัทในเครือ กฟผ. ที่ กฟผ.ได้ไปร่วมลงทุนไว้จํานวน ๕ แห่งดังน้ี 
            ๑) บริษัท ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จํากัด (มหาชน)        
            ๒) บริษัท กฟผ.อินเตอร์เนชันแนล จํากัด  
            ๓) บริษัท อีแกทไดมอนด์เซอร์วิส จํากัด 
            ๔) บริษัท ผลิตไฟฟ้า จํากัด (มหาชน)  
            ๕) บริษัท ผลิตไฟฟ้าและนํ้าเย็น จํากัด  
            ในขณะเดียวกันเมื่อประเทศไทยได้ก้าวเข้าสู่ความร่วมมือสมาคมประชาชาติแห่งเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ (Association of South East Asian Nations หรือ ASEAN) อย่างเป็นทางการ
เมื่อวันที่ ๓๑ ธันวาคม ๒๕๕๘ โดยที่อาเซียนประกอบด้วยประเทศสมาชิก ๑๐ ประเทศได้แก่ประเทศ 
อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ มาเลเซีย สิงค์โปร ไทย บรูไน เวียดนาม ลาว พม่า และกัมพูชา โดยมี
วัตถุประสงค์ของการก่อต้ังอาเซียน คือ เพ่ือส่งเสริมความเข้าใจอันดีต่อกันระหว่างประเทศในภูมิภาค 
ธํารงไว้ซึ่งสันติภาพ เสถียรภาพ และความมั่นคงทางการเมือง สร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าทางด้าน
เศรษฐกิจ เทคโนโลยี การพัฒนาทางสังคมและวัฒนธรรม การกินดีอยู่ดีของประชาชนบนพ้ืนฐานของ
ความเสมอภาคและผลประโยชน์ร่วมกันของประเทศสมาชิกเป็นหลัก ทั้งน้ีความร่วมมือจะ
ประกอบด้วยความร่วมมือ ๓ เสาหลักสําคัญคือ ๑) ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน 
(ASEAN Political and Security Community-APSC) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างและธํารงไว้
ซึ่งสันติภาพและความมั่นคงของภูมิภาค เพ่ือให้ประเทศในภูมิภาคอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุขและ
สามารถแก้ไขปัญหา และลดความขัดแย้งโดยสันติวิธี ๒) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
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Economics Community-AEC) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทําให้ประเทศสมาชิกอาเซียนมีตลาดและ
ฐานการผลิตเดียวกันและมีการเคลื่อนย้ายสินค้าและบริการ การลงทุน เงินทุน และแรงงานมีฝีมือ
อย่างเสรี ๓) ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) 
โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้เป็นประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 
            ในความร่วมมือสามเสาหลักจะเห็นว่าเฉพาะเสาหลักประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economics Community-AEC) จะเป็นเสาหลักที่สําคัญของความร่วมมือของกลุ่มประเทศสมาชิก
อาเซียนในหลาย ๆ ด้านโดยเฉพาะความร่วมมือด้านพลังงานไฟฟ้าที่มีปรากฏในโครงการต่าง ๆ จะมี
ความสําคัญต่อสมาชิกอาเซียนมาก ๆ อาทิเช่น โครงการโครงข่ายระบบสายส่งไฟฟ้าอาเซียน
เพาเวอร์กริด๓ ซึ่งอาเซียนได้ลงนาม Memorandum of Understanding on the ASEAN Power 
Grid ในปี พ.ศ.๒๕๕๐ เพ่ือเป็นแนวทางในการเช่ือมโยงโครงข่ายระบบสายส่งไฟฟ้าและการซื้อขาย
พลังงานไฟฟ้าในอาเซียนด้วยกัน และโครงการน้ีจะเก่ียวข้องกับ กฟผ. โดยตรงทั้งความร่วมมือและ
การทําธุรกิจกับบุคคลภายนอกระหว่างประเทศด้วย 
            จากที่กล่าวมาทั้งหมดน้ี กฟผ. ก็มีความพร้อมทั้งในด้านบุคลากร และมีความชํานาญเฉพาะ
ในงานด้านพลังงานไฟฟ้าเป็นอย่างดี รวมถึงการมีอุปกรณ์เครื่องมือที่ทันสมัยเพียงพอที่จะเข้าไปร่วม
ดําเนินการในธุรกิจพลังงานไฟฟ้าดังกล่าวได้ แต่ก็พบว่าจะมีปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ หาก กฟผ. 
ต้องออกมารับทํางานให้กับบุคคลภายนอกอย่างเต็มตัวตามเหตุผลดังน้ี 
            ๑) การเป็นหน่วยงานราชการ ทําให้มีระเบียบขั้นตอนในการปฏิบัติงานมาก มีการติดต่อที่
ยุ่งยากมาก ล่าช้า ขั้นตอนมาก ทําให้เป็นอุปสรรคต่อการทําธุรกิจเชิงรุก ที่ซึ่งในปัจจุบันธุรกิจต้องการ
ความคล่องตัว ความรวดเร็วในการดําเนินงานสูง  
            ๒) บุคลากร กฟผ. ยังยึดมั่นในค่านิยมเก่า ๆ ไม่ชอบวิถีชีวิตการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิม ไม่ยอมรับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีมีส่วนผสมในเชิงธุรกิจที่มาเก่ียวข้องกับงาน
ประจํา และความพยายามหลีกเลี่ยงที่จะคบหาสมาคมกันในทางการค้า 
            ๓) การแข่งขันกับภาคธุรกิจเอกชน ซึ่งทราบดีว่าเอกชนเป็นคู่แข่งที่มีศักยภาพมากกว่าและ
ภาคธุรกิจเอกชนก็มีอัตราการขยายตัวเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งหน่วยงานของ กฟผ. ยากที่จะปรับตัวตามทันได้ 
            ๔) การประชาสัมพันธ์การดําเนินงานในการให้บริการของ กฟผ. ต่อลูกค้าบุคคลภายนอก 
โดยเฉพาะความเกี่ยวเน่ืองในภาคธุรกิจพลังงานไฟฟ้า ฯลฯ จะขาดความต่อเน่ืองและไม่สอดคล้องกับ
การประชาสัมพันธ์ในความเป็นจริงเท่าที่ควร  

                                                            

                  
๓วิกรม กรมดิษฐ์, มองโลกแบบวิกรม AEC คนไทยได้หรือเสีย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท พร้ินท์ ซิต้ี 

 จํากัด, ๒๕๕๖), หน้า ๒๐,๓๙.   
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            ๕) การนําเสนอราคาการให้บริการทางการค้าของ กฟผ. ต่อบุคคลภายนอกมีราคาค่อนข้าง
สูงเมื่อเทียบกับการให้บริการของภาคเอกชน ทําให้ลูกค้าที่เป็นบุคคลภายนอกไม่นิยมใช้บริการ ทําให้
รายได้ที่มาจากบุคคลภายนอกไม่ตอบสนองให้หน่วยงาน กฟผ. มีรายได้เพ่ิมขึ้นเท่าที่ควร                
            ดังน้ันเพ่ือการรักษาผลประโยชน์ของ กฟผ. จึงขึ้นอยู่กับบุคลากร กฟผ. ที่จะมาดําเนินการ
โดยจะต้องมีวิสัยทัศน์ที่ต้องก้าวข้ามจากวัฒนธรรมการทํางานแบบเดิม ๆ ไปสู่การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานใหม่ ๆ ว่าควรจะดําเนินการอย่างไรในธุรกิจพลังงานไฟฟ้าที่กล่าวมาทั้งหมด  
            แนวทางหน่ึงของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในความเห็นของ
ผู้วิจัยเห็นว่าควรนําแนวทางหลักธรรมในพุทธศาสนามาสนับสนุนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และพร้อมที่จะสนับสนุนก้าว
ข้าม นําพา กฟผ. ไปสู่การเป็นองค์กรที่ทันสมัยที่เพียบพร้อมด้วยการทําธุรกิจพลังงานไฟฟ้าในเชิงรุก
ทั้งในเวทีระดับประเทศและระดับโลกได้อย่างสมบูรณ์ 
 
๑.๒ คําถามการวิจัย   
           ๑.๒.๑ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภท
พลังงานไฟฟ้าเป็นอย่างไร 
           ๑.๒.๒ มีองค์ประกอบอะไรบ้างที่จะนํามาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
           ๑.๒.๓ การนําเสนอพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าควรจะเป็นอย่างไร    
 
๑.๓ วัตถุประสงค์ของการวิจัย   
           ๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้า  
           ๑.๓.๒ เพ่ือศึกษาองค์ประกอบการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
           ๑.๓.๓ เพ่ือนําเสนอพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
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๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
            การศึกษาวิจัยเร่ือง พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าได้กําหนดรูปแบบวิธีวิจัยเป็นแบบผสานวิธี 
(Mixed Method Research) โดยจะเป็นการศึกษาระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) และการศึกษาระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และได้กําหนด
ขอบเขตการวิจัยโดยแบ่งออกเป็น ๕ ด้าน ประกอบด้วย ขอบเขตด้านเนื้อหา ขอบเขตด้านตัวแปรที่
ศึกษา ขอบเขตด้านประชากรของผู้ให้ข้อมูลที่สําคัญ ขอบเขตด้านพ้ืนที่ และขอบเขตด้านเวลา ซึ่งแต่
ละด้านมีรายละเอียดดังน้ี         
            ๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 
            การวิจัยเรื่อง พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า ในครั้งน้ีผู้วิจัยได้นําหลักธรรมในพุทธศาสนา ซึ่งได้แก่หลัก
วุฑฒิธรรม ๔ มาใช้ในงานวิจัย โดยหลักธรรมน้ีจะประกอบด้วย ๑) การรู้จักคบหาผู้รู้ ๒) การรู้จักหา
ความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ ๓) การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก ๔) การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง ซึ่งทั้งหมด
จะนํามาบูรณาการเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้า โดยจะทําการศึกษาเน้ือหาตามลําดับหัวข้อดังน้ี 
            ๑) กระบวนทัศน์  
            ๒) พุทธกระบวนทัศน์  
            ๓) กระบวนทัศน์พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร  
            ๔) กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร  
            ๕) กระบวนทัศน์คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี              
            ๖) หลักวุฑฒิธรรม ๔ ที่เก่ียวข้องกับพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  
            ๗) ทฤษฎีที่เ ก่ียวข้องกับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน
สมรรถนะ           
            ๘) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าของ กฟผ.                        
           ๑.๔.๒ ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา  
              ตัวแปรต้นที่ศึกษาและเก่ียวข้องกับพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า โดยจะศึกษาองค์ประกอบต่าง ๆ 
อาทิเช่น ๑) หลักธรรมในพุทธศาสนาซึ่งได้แก่ หลักวุฑฒิธรรม ๔ รวมถึงแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับ
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การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านสมรรถนะและ ๒) การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลขององค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  
            ตัวแปรตามได้แก่ พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 
            ๑.๔.๓ ขอบเขตด้านประชากรของผู้ให้ข้อมูลที่สําคัญ   
            การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยจะศึกษาเฉพาะประชากรของผู้ให้ข้อมูลตามระเบียบวิจัยแบบผสานวิธี 
(Mixed Research) ซึ่งประกอบด้วยการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และ
การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดังน้ี  
                     ๑.๔.๓.๑ ขอบเขตด้านประชากรของผู้ให้ข้อมูลที่สําคัญตามระเบียบวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพมาจากผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) ของ กฟผ. โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) จํานวน ๑๓ รูป/คน และนักวิชาการที่มีประสบการณ์ด้านทรัพยากรบุคคลจากคณาจารย์
รัฐประศาสนศาสตร์ จากสถาบันที่เปิดสอนวิชารัฐประศาสนศาสตร์ในกรุงเทพมหานครจํานวน        
๕ รูป/คน รวมทั้งหมด ๑๘ รูป/คน                         
                     ๑.๔.๓.๒ ขอบเขตด้านประชากรของผู้ให้ข้อมูลที่สําคัญตามระเบียบวิธีวิจัยเชิง
ปริมาณ มาจากกลุ่มตัวอย่างทั่วไปของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
จํานวน ๓๘๖ คนจากประชากรทั้งหมดจํานวน ๑๑,๒๘๖ คน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยส่วนบุคคล เช่น 
เพศ อายุ การศึกษา ตําแหน่งงาน 
                     ๑.๔.๓.๓ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) 
เพ่ือทําการยืนยันพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าที่ได้จากการวิจัย โดยผู้ให้ข้อมูลสําคัญประกอบด้วยบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในภาคธุรกิจพลังงานไฟฟ้าซึ่งปฏิบัติงานที่หน้างานโดยตรง โดยผู้วิจัยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง
แบบเจาะจงจํานวน ๑๐ คน และผู้บริหารระดับสูงจากภาคเอกชนจํานวน ๑ คน 
            ๑.๔.๔ ขอบเขตด้านพื้นที่ 
            การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยจะศึกษาเฉพาะพ้ืนที่ดังน้ี 
                     ๑.๔.๔.๑ ขอบเขตด้านพ้ืนที่ของผู้ให้ข้อมูลที่สําคัญของ กฟผ.ตามระเบียบวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพและประจําอยู่ที่สํานักงานใหญ่ จังหวัดนนทบุรี และนักวิชาการในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร                    
                     ๑.๔.๔.๒ ขอบเขตด้านพ้ืนที่ของผู้ให้ข้อมูลที่สําคัญตามระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ
ได้แก่ผู้ให้ข้อมูลสําคัญที่มาจากบุคลากรผู้ปฏิบัติงานที่ประจําอยู่ทั่วประเทศของ กฟผ.  
            ๑.๔.๕ ขอบเขตด้านระยะเวลา 
            การดําเนินการวิจัยเริ่มต้ังแต่เดือน มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๙ ถึงเดือน พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ 
รวมระยะเวลา ๑๒ เดือน 
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๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะท่ีใช้ในการวิจัย 
            กระบวนทัศน์ หมายถึง ความคิดหรือทัศนะพ้ืนฐานในการมองโลกและชีวิตที่เป็นต้นตอบ่อ
เกิดของความคิดหรือทัศนะอ่ืน ๆ นําไปสู่การกําหนดระบบคุณค่า และแบบแผนในการดําเนินชีวิต ซึ่ง
ก็คือชุดแนวคิดความเช่ือที่นําไปสู่การกระทํา 
            พุทธกระบวนทัศน์ หมายถึง ความคิด ความเช่ือตามหลักพุทธธรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมของ
ความคิด คําพูดและการกระทํานําไปสู่การดําเนินชีวิตภายใต้กรอบความคิด ความเช่ือที่ตนยึดถือไว้             
            พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทําซึ่งเป็นการแสดงออกของความรู้สึก นึกคิด 
ความต้องการของจิตใจที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่อาจจะสังเกตได้โดยทางตรงหรือทางอ้อมว่า ๑) เป็น
พฤติกรรมในทางสร้างสรรค์ หรือ ทําลาย ๒) เป็นพฤติกรรมที่ตอบสนอง หรือ เบ่ียงเบนจาก
วัตถุประสงค์ขององค์กร โดยพฤติกรรมมักแสดงออกเป็นพฤติกรรมทางกาย พฤติกรรมทางวาจา 
พฤติกรรมทางใจ (อารมณ์)  
            การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึงการนําหลักวุฑฒิธรรม ๔ มาใช้ในการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานเพ่ือช่วยเพ่ิมสมรรถนะความสามารถ ความเป็นตัวของตัวเองและ
เพ่ิมความสามารถในการควบคุมตนเอง ซึ่งทั้งหมดนํามาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า เพ่ือให้ได้คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ซึ่งบุคลากร
ในที่น้ีคือผู้ปฏิบัติงานของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
            ทรัพยากรบุคคล หมายถึง กลุ่มประชากร บุคลากรของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
ที่ต้องการศึกษาการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามหลักพุทธศาสนา              
            คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี หมายถึง การทํางานที่มีความสุข มีความภาคภูมิใจ พึงพอใจใน
ความสําเร็จตามความต้องการหรือคาดหวังของบุคคลและรู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่าในที่น้ีคือ ผู้ปฏิบัติงาน
ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
            หลักธรรม หมายถึงหลักวุฑฒิธรรม ๔ ในพุทธศาสนาซึ่งประกอบด้วย (๑) การรู้จักคบหา
ผู้รู้ (๒) การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ (๓) การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก (๔) การรู้จักปฏิบัติ
ให้ถูกต้อง โดยที่องค์ประกอบทั้งหมดน้ีถูกนํามาเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
            รัฐวิสาหกิจ หมายถึง รัฐวิสาหกิจ หรือ Public Enterprise ตามความหมายกว้าง ๆ จะมี
ความหมายถึง องค์การซึ่งรัฐบาลกลางควบคุมและเป็นเจ้าของ ทั้งน้ี เพ่ือที่จะปรับปรุงภาวะเศรษฐกิจ
ของประเทศให้มั่นคงและยกฐานะของประชาชนในประเทศให้มีความเป็นอยู่ดีขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์
ขั้นแรกเพ่ือที่จะผลิตสินค้าและหรือให้บริการแก่ชุมชน หรือส่วนใดส่วนหน่ึงของชุมชนนั้น โดยมีการ
จ่ายให้เป็นการตอบแทน กิจการของรัฐวิสาหกิจได้ครอบคลุมถึงกิจการทางด้านอุตสาหกรรม 



  ๘ 
 

เกษตรกรรมและการค้า การที่รัฐบาลต่าง ๆ ให้ความสนใจในกิจการรัฐวิสาหกิจก็เพราะว่า โดยแท้จริง
แล้วการดําเนินการของรัฐวิสาหกิจน้ันที่นอกเหนือไปจากการปรับปรุงสภาวะทางเศรษฐกิจของ
ประเทศและการอยู่ดีกินดีของประชาชนแล้ว ยังเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความมั่นคงให้แก่ชุมชนด้วย 
การใช้คนและวัสดุให้เกิดประโยชน์ อันถือได้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของนโยบายประเทศทางด้านการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคม 
 
๑.๖ ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย 
            ๑.๖.๑ ทําให้ทราบถึงแนวทางการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานบุคลากรขององค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
            ๑.๖.๒ ได้ทราบถึงองค์ประกอบของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
            ๑.๖.๓ ได้ทราบถึงพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า   
            ๑.๖.๔ ผลการวิจัยสามารถนําไปประยุกต์ใช้หรือส่งเสริมการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องจะเป็นประโยชน์ให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 



 

บทที่ ๒ 
เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
           การศึกษาวิจัยเร่ือง “พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า” ผู้วิจัยจะนําเสนอการทบทวนวรรณกรรม 
เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้องมาประกอบการทําวิจัยเพ่ือให้เกิดความเช่ือมั่น เที่ยงตรงตามหลัก
ระเบียบวิธีวิจัยดังมีประเด็นที่ศึกษาตามหัวข้อประกอบด้วย 
           ๒.๑ กระบวนทัศน์            
           ๒.๒ พุทธกระบวนทัศน์ 
                 ๒.๒.๑ ความหมายพุทธกระบวนทัศน์ 
                 ๒.๒.๒ พุทธกระบวนทัศน์กับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากร 
           ๒.๓ กระบวนทัศน์พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
           ๒.๔ กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
           ๒.๕ กระบวนทัศน์คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี            
           ๒.๖ หลักวุฑฒิธรรม ๔ ที่เก่ียวข้องกับพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  
           ๒.๗ ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน
สมรรถนะ               
           ๒.๘ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าของ กฟผ. 
                 ๒.๘.๑ ปัจจัยที่มีผลต่อกระบวนทัศน์การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากร กฟผ. 
                 ๒.๘.๒ นโยบาย กลยุทธ์และแนวทางดําเนินการพัฒนาองค์กร กฟผ. 
 
๒.๑ กระบวนทัศน์ 
            กระบวนทัศน์ มีที่มาตรงกับภาษาอังกฤษว่า Paradigm มีรากศัพท์มาจากภาษาละตินว่า 
Paradigma ในภาษากรีกคือ Paradeigma และกลายมาเป็นคําว่า Paradeiknynai ได้ถูกแยก
ออกเป็น ๒ คําคือ Para มีความหมายว่า เทียบ ข้าง เหนือ อ่ืน และพ้นไป ส่วนคํา Deiknynai มี
ความหมายว่า ช้ี แสดง หรือบอก และท้ายสุดรวมเป็นคําว่า Paradigm มีความหมายว่า ตัวอย่าง 



๑๐ 
 

แบบหรือแบบแผน ส่วนนักวิชาการมักให้ความหมายว่า ทัศนะพ้ืนฐาน ทัศนะแม่บท ความคิดหลัก 
ความคิดแม่บท เป็นต้น๑ 
            กระบวนทัศน์ เป็นวิธีการหรือมุมมองต่อปรากฏการณ์ที่แสดงความสัมพันธ์ซึ่งนําไปสู่การ
วิจัยและการปฏิบัติ ช่วยให้เราเข้าใจปรากฏการณ์ ประเด็นปัญหา แนวทางแก้ไข และเกณฑ์ในการ
พิสูจน์ข้อสันนิษฐาน กระบวนทัศน์จะประกอบด้วยทฤษฎีและวิธีการ 
            กระบวนทัศน์ โดยมุมมองทางด้านวิทยาศาสตร์ได้นิยามไว้ว่า คือตัวอย่างต่าง ๆ ที่เป็นที่
ยอมรับของการทํางานด้านวิทยาศาสตร์อย่างแท้จริง โดยมีตัวอย่างที่รวมไปถึงกฎ ทฤษฎี การนําไปใช้
และเคร่ืองมือรวมกัน ซึ่งทั้งหมดน้ีได้ก่อให้เกิดรูปแบบที่ซึ่งนําไปสู่แนวปฏิบัติที่เช่ือมโยงกันอย่างเฉพาะ
พิเศษ ในงานวิจัยทางวิทยาศาสตร์จะอธิบายต่อว่า “คนที่มีงานวิจัยอยู่ในกระบวนทัศน์เดียวกันจะมี
กฎและมาตรฐานการปฏิบัติทางวิทยาศาสตร์เหมือนกัน และได้ผลออกมาเหมือนกัน” 
           กระบวนทัศน์ในอีกนัยหน่ึง ก็คือ กระบวนคิดวิเคราะห์ วิธีคิด วิธีปฏิบัติ แนวการดําเนินชีวิต
มาทบทวนใหม่เพ่ือให้สอดคล้องกับยุคและสถานการณ์ที่กําลังเกิดขึ้น และที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
ความเช่ือพ้ืนฐานที่มีในจิตใจของมนุษย์ทุกคน แตกต่างกันตามเพศ ตามวัย ตามสิ่งแวดล้อม ตาม
การศึกษาอบรม และตามการตัดสินใจทางเลือกของแต่ละบุคคล ความเช่ือพ้ืนฐานน้ีแหละเป็น
ตัวกําหนด ให้แต่ละคนชอบอะไร และไม่ชอบอะไร พอใจแค่ไหนและอย่างไร เป็นตัวนําร่องของการ
ตัดสินใจ ด้วยความเข้าใจ และเหตุผลในตัวบุคคลคนเดียวกันอาจจะเปลี่ยนแปลงได้หากรู้สึกว่ามี
เหตุผลเพียงพอที่จะเปลี่ยน แต่จะไม่เปลี่ยนด้วยอารมณ์ ก่อนเปลี่ยนจะต้องมีความเข้าใจกระบวน
ทัศน์เก่าที่มีอยู่และกระบวนทัศน์ที่จะรับเข้ามาแทน มีการช่ังใจจนเป็นที่พอใจ มิฉะน้ันจะไม่ยอม
เปลี่ยน เพราะอย่างไรเสียตราบใดที่มีสภาพเป็นคนเต็มเป่ียมจะต้องมีกระบวนทัศน์ใดกระบวนทัศน์
หน่ึงเป็นตัวตัดสินใจเลือกว่าจะเอาหรือจะปฏิเสธ ไม่มีไม่ได้ และถ้าไม่มีก็จะไม่รู้จักเลือกและตัดสินใจ
ไม่เป็น 
           กระบวนทัศน์ไม่ใช่สมรรถนะตัดสินใจ ส่วนสมรรถนะตัดสินใจ (faculty of decision) จะ 
หมายถึง เจตจํานง (The will) กระบวนทัศน์เป็นสมรรถนะเข้าใจ (understanding) และเชิญชวนให้
เกิดเจตจํานงตัดสินใจ กระบวนทัศน์แม้จะมีมากมายก็ตามแต่กล่าวได้ว่าไม่มีคน ๒ คนที่มีกระบวน
ทัศน์เหมือนกันราวกับแกะ  
           กระบวนทัศน์ ในกระบวนทัศน์การวิจัย (Research Paradigm) เป็นกระบวนการทาง
ความคิดและปฏิบัติการเก่ียวกับการวิจัย ที่มีการเช่ือมโยง ระหว่างโลกทัศน์ (worldview) และมโน
ทัศน์ (concept) ต่อความเป็นจริง หรือปรากฏการณ์ในโลกอันเป็นพ้ืนฐาน ในการสร้างและทําความ

                                                            

              ๑ศศิวรรณ กําลังสินเสริม, “พุทธกระบวนทัศน์ในการดําเนินชีวิตยุคบริโภคนิยม”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 



๑๑ 
 

เข้าใจรับรู้ (perception) ต่อความเป็นจริงหรือปรากฏการณ์น้ัน ๆ เพ่ือพัฒนาไปสู่การสร้างแนว
ปฏิบัติ (practice) รวมทั้งหาวิธีการจัดการ (management) ร่วมกัน โดยมีเป้าหมายในการสร้างแบบ
แผน (pattern) แบบจําลอง (model) รวมทั้ง ค่านิยม (value) ที่เป็นพ้ืนฐานการจัดการตนเองของ
ชุมชนหน่ึง ๆ๒  
                  นอกจากน้ียังมีนักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมายกระบวนทัศน์ว่า เป็นทัศนะแม่บท 
ซึ่งมีที่มาจากภาษากรีก คือ para (beside) + deigma (example) หมายถึงความคิดหรือทัศนะ
พ้ืนฐานในการมองโลกที่เป็นต้นตอบ่อเกิดของความคิดหรือทัศนะอ่ืน ๆ๓ 
            ส่วนนักวิชาการต่างประเทศท่านอ่ืน ๆ ก็ได้ให้นิยามกระบวนทัศน์ว่า เป็นชุดของความเช่ือ
พ้ืนฐานที่นําไปสู่การกระทําโดยศึกษาแนวคิดของสํานักต่าง ๆ เช่น สํานักปฏิฐานนิยม (Positivism) 
หรือหลังปฏิฐานนิยม (Post Positivism) ทฤษฎีวิพากษ์ (Critical Theory) หรือสํานักสร้างใหม่ 
(Constructivism) ก็เพ่ือพยายามค้นหาคําตอบให้ได้ว่า ๑) อะไรคือธรรมชาติของความเป็นจริง 
(Reality) หรืออะไรคือธรรมชาติของสิ่งที่รู้ได้ ๒) อะไรคือธรรมชาติของความสัมพันธ์ระหว่างผู้รู้ และ
สิ่งที่รู้ ๓) มีวิธีค้นหาความรู้เหล่าน้ันได้อย่างไร (Methodology) ผลการศึกษาได้คําตอบว่า กระบวน
ทัศน์คือการหลอมรวมคําตอบทั้ง ๓ น้ันนําไปสู่การกําหนดรากฐานทัศนะ ความเช่ือ ค่านิยมต่อโลก 
ต่อชีวิต และปรากฏการณ์ต่าง ๆ ทางสังคม รวมไปถึงวิธีคิดและวิธีในการจัดการกับสิ่งต่าง ๆ รวมท้ัง
วิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วย นอกจากน้ีนักวิชาการต่างประเทศยังเป็นผู้ที่นําเอาคําว่ากระบวนทัศน์ 
(Paradigm) มาใช้เป็นครั้งแรกโดยให้มีความหมายว่าเป็น แบบ (Model) หรือแบบแผน (Schema) ที่
ใช้อธิบายเก่ียวกับโครงสร้างของทัศนะ พ้ืนฐานของปัญหา ทฤษฎี ข้อสรุป และวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ 
อย่างรวบรัดและชัดเจนซึ่งเป็นไปตามการวิเคราะห์ทางสังคมวิทยา (Sociological analysis)๔  
            สําหรับนักวิชาการไทยก็ได้ให้ความหมายของกระบวนทัศน์ว่า ทัศนะของมนุษย์ที่มีต่อความ
เช่ือมโยงระหว่างตนเองกับสังคมธรรมชาติ (โลกทัศน์) รวมทั้งทัศนะของมนุษย์ที่มีต่อโลกว่าควรจะ
ดํารงชีพอยู่อย่างไร (ชีวะทัศน์) โดยโลกทัศน์และชีวะทัศน์เป็นตัวกําหนดความสัมพันธ์ระหว่างตนเอง
กับสังคม ธรรมชาติ และสิ่งสูงสุด ถ้าทุกคนในสังคมมีกระบวนทัศน์อย่างเดียวกัน กระบวนทัศน์น้ันก็
จะเป็นตัวกําหนดความสัมพันธ์ระหว่างชีวิต สังคม และธรรมชาติของสังคมน้ัน ๆ และท่านยังได้
สรุปว่า กระบวนทัศน์ควรหมายถึง ความเข้าใจที่มนุษย์มีต่อตนเองและสรรพสิ่ง ซึ่งได้แก่ สังคมและ
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              ๓ฟริตจ๊อฟ คาปร้า, จุดเปล่ียนแห่งคริสต์ศตวรรษ เล่ม ๑, พระประชา ปสนฺนธมฺ และคณะแปล, พิมพ์
คร้ังท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๓๙), หน้า ๕๑-๕๒. 
                 

๔ศศิวรรณ กําลังสินเสริม, “พุทธกระบวนทัศน์ในการดําเนินชีวิตยุคบริโภคนิยม”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 



๑๒ 
 

ธรรมชาติซึ่งเป็นแบบแผนให้กับวิธีการคิด การรับรู้ ทฤษฎี หรือแบบจําลองต่าง ๆ อีกทั้งยังเป็นแบบ
ของการให้คุณค่าตลอดจนเป็นกรอบให้กับวิถีการดําเนินชีวิตในสังคมหน่ึง ๆ เท่าน้ัน ส่วนนักวิชาการ
ท่านอ่ืน ก็ได้อธิบายความหมายของกระบวนทัศน์ว่าเป็น ฐานสมมุติ (Premises) ชุดหน่ึง ทัศนะหน่ึง 
หรือความเช่ือหน่ึง ที่กล่าวถึงวิธีคิดและวิธีวิเคราะห์บางอย่างซึ่งเมื่อประกอบกันเข้าก็จะเป็นแบบแผน
ความคิด ที่ครอบคลุมลักษณะของปัญหาหรือเรื่องของผู้ที่มีความเช่ือความศรัทธาในกระบวนทัศน์น้ัน 
โดยให้ความสนใจหรือพยายามหาคําตอบ และยังเป็นตัวเช่ือมทฤษฎีหรือแบบจําลองต่าง ๆ ที่อยู่ใน
กรอบแบบแผนการคิดอันเดียวกันให้มีความสัมพันธ์เป็นหน่ึงเดียว๕ 
            กระบวนทัศน์ จึงมีความหมายกว้างกว่าแนวคิดหรือทฤษฎี เพราะกระบวนทัศน์เป็นตัว
เช่ือมโยงแนวคิดหรือทฤษฎีต่าง ๆ ให้เป็นระบบความคิดที่สัมพันธ์เช่ือมโยงถึงกันในการอธิบายโลก
และชีวิต กระบวนทัศน์จึงเป็นเสมือนกรอบความคิดพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นโครงสร้างทางความคิดที่สําคัญ
ที่สุดในการกําหนดแนวคิดหรือทฤษฎีต่าง ๆ  นอกจากน้ี กระบวนทัศน์ยังเป็นรากฐานความคิดให้กับ
อุดมการณ์ต่าง ๆ เช่น อุดมการณ์ของชีวิต อุดมการณ์ทางการเมือง ฯลฯ ที่เกิดจากความสัมพันธ์อัน
ลึกซึ้งระหว่างตัวตนของมนุษย์ที่แท้จริงกับธรรมชาติอันเป็นสิ่งแวดล้อมภายนอก และเป็นปัจจัยให้เกิด
ทัศนะที่เป็นระบบของมนุษย์ที่มีต่อตนเองและธรรมชาติ แต่ยังไม่สามารถประเมินความถูกต้องหรือ
ผิดพลาดได้ ด้วยสาเหตุยังไม่มีมาตรฐานท่ีเป็นสากล เพราะกระบวนทัศน์เองก็มีการเกิดขึ้น ดํารงอยู่
และเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ จากยุคสมัยหน่ึงสู่อีกสมัยหน่ึง และเป็นตัวกําหนดโครงสร้างของระบบ
ความสัมพันธ์ของมนุษย์ ธรรมชาติ และสังคม 
            สรุป กระบวนทัศน์ หมายถึง ความคิดพ้ืนฐานในการมองโลกและชีวิต ที่เป็นต้นตอการเกิด
ความคิดหรือทัศนะอ่ืน ๆ นําไปสู่การกําหนดระบบคุณค่า การกระทํา แบบแผนในการดําเนินชีวิต 
เมื่อความคิดพ้ืนฐานดังกล่าวเปลี่ยนไป แบบแผนการคิดและการปฏิบัติที่เก่ียวข้องก็จะเปลี่ยนไปด้วย
ทั้งกระบวนการ เช่นการถูกเรียกว่า การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ซึ่งกระบวนทัศน์ที่เกิดจากการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ก็จะถูกเรียกใหม่ว่า กระบวนทัศน์ใหม่ เมื่อใดที่กระบวนทัศน์หน่ึงแพร่หลาย 
และมีอิทธิพลให้คนส่วนใหญ่ในสังคมยึดถือปฏิบัติ นิยมในความเช่ือน้ัน ๆ กระบวนทัศน์น้ันก็จะถือ
เป็นกระแสหลัก หากยึดถือและปฏิบัติเหมือนกันทั่วโลกก็จะกลายเป็นโลกาภิวัตน์ และข้อสรุปแนวคิด
ของนักวิชาการทั้งหมดได้แสดงตามตารางที่ ๒.๑  
    
 
 

                                                            

              ๕ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์, แก่นสารเศรษศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๒), หน้า ๑๓๓-๑๓๔. 



๑๓ 
 

ตารางที่ ๒.๑ สรุปแนวคิดกระบวนทัศน์  
นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก  

ศศิวรรณ กําลังสินเสริม,  
(วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, ๒๕๕๐) 

แบบหรือแบบแผน ส่วนนักวิชาการมักให้ความหมายว่า ทัศนะ
พ้ืนฐาน ทัศนะแม่บท ความคิดหลัก ความคิดแม่บท 

มณีรัตน์ สุวรรณวารี, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 

กระบวนการทางความคิดและปฏิบัติการเก่ียวกับการวิจัย ที่มีการ
เช่ือมโยง ระหว่างโลกทัศน์ (worldview) และมโนทัศน์ (concept) 
ต่อความเป็นจริงหรือปรากฏการณ์ในโลกอันเป็นพ้ืนฐาน ในการ
สร้างและทําความเข้าใจรับรู้ (perception) ต่อความเป็นจริงหรือ
ปรากฏการณ์น้ัน ๆ เพ่ือพัฒนาไปสู่การสร้างแนวปฏิบัติ (practice) 

ฟริตจ๊อฟ คาปร้า, 
(๒๕๓๙, หน้า ๕๑-๕๒) 

ความคิดหรือทัศนะพ้ืนฐานในการมองโลกที่เป็นต้นตอบ่อเกิดของ
ความคิดหรือทัศนะอ่ืน ๆ 

ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์, 
(๒๕๓๒, หน้า ๑๓๓-๑๓๔) 

ฐานสมมุติ (Premises) ชุดหน่ึง ทัศนะหน่ึง หรือความเช่ือหน่ึง ที่
กล่าวถึงวิธีคิดและวิธีวิเคราะห์บางอย่างซึ่งเมื่อประกอบกันเข้าก็จะ
เป็นแบบแผนความคิด ที่ครอบคลุมลักษณะของปัญหา 

 
๒.๒ พุทธกระบวนทัศน์ 
            พุทธกระบวนทัศน์ (Buddhist Paradigm) เป็นแนวคิดในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมพัฒนา
บุคคล โดยได้ให้ความสําคัญในมุมมองพ้ืนฐานในการทําความเข้าใจความจริงของสรรพสิ่งต่าง ๆ ใน
โลกน้ี และให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน ซึ่งแต่เดิมกระบวนทัศน์จะมีแนวทางเป็นไปในรูปแบบ
วิทยาศาสตร์ ซึ่งส่งผลให้เป็นตัวผลักดันให้โลกทั้งใบน้ีพัฒนาภายใต้กระแสแห่งวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี ที่มีความสัมพันธ์อย่างแนบแน่นกับวัฒนธรรมบริโภคของตลาดโลก ทําให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงมากมายและมีผลกระทบกับสิ่งแวดล้อม สภาพสังคม และวิถีชีวิตของผู้คนมากมาย 
รวมถึงการกําหนดวิธีคิดและรูปธรรมการแก้ปัญหาตามมาก็เป็นไปตามแนววิธีวิทยาศาสตร์ ดังน้ันจึงมี
บุคคลหลายฝ่ายรวมถึงนักวิทยาศาสตร์ เริ่มตระหนักถึงวิธีคิดและวิธีแก้ปัญหาต่าง ๆ ให้หลุดจาก
กรอบวิธีวิทยาศาสตร์ที่สุดโต่งมาทําการหากระบวนทัศน์ใหม่ อาทิเช่น พุทธกระบวนทัศน์ 
            ในสังคมไทย พุทธศาสนาเป็นพ้ืนฐานในการทําความเข้าใจโลกและชีวิตมาตลอดต้ังแต่ครั้ง
ก่อต้ังราชอาณาจักร ดังน้ันพุทธศาสนาจึงควรได้รับการพิจารณาในฐานะเป็นกระบวนทัศน์ที่เข้ามา
แก้ปัญหาต่าง ๆ ให้สังคมไทยได้ การศึกษาเรื่อง “พุทธกระบวนทัศน์” จึงเป็นการเยียวยาให้กับ
สังคมไทยโดยตรง แต่บางครั้งพุทธกระบวนทัศน์ก็ถูกมองให้คลาดเคลื่อนไปจนกลายเป็นสิ่งไร้คุณค่า 



๑๔ 
 

ไม่มีเหตุผล เป็นความงมงายไร้สาระเพราะเหตุที่หลงไปใช้เกณฑ์ของอีกกระบวนทัศน์หน่ึง อาทิเช่น 
กระบวนทัศน์แบบวิทยาศาสตร์ ที่เข้าใจธรรมชาติของโลกและชีวิตเช่นกัน แต่มีความแตกต่างกันไป
อย่างสิ้นเชิง แต่กลับนํามาเป็นตัวตัดสินคุณค่าของอีกกระบวนทัศน์หน่ึง  
            พุทธกระบวนทัศน์ หรือกระบวนทัศน์ของพุทธธรรม ในรูปแบบกระบวนทัศน์ใหม่ จึงมีการ
กล่าวถึง และกําหนดให้มีความหมายถึง เน้ือหาสาระทั้งหมดของธรรมะที่พระผู้มีพระภาคเจ้าที่ทรง
แสดงไว้โดยถูกแบ่งออกเป็น ๒ ส่วนใหญ่ ๆ คือ ๑) มัชเฌนธรรม (หลักธรรมสายกลาง) และ ๒) 
มัชฌิมาปฏิปทา (ทางสายกลาง) ดังน้ัน พุทธกระบวนทัศน์จึงหมายถึง แบบแผนการคิด หรือทัศนะ
พ้ืนฐานในการมองโลกและชีวิต ที่มีเน้ือหาว่าด้วย ธรรมชาติและความสัมพันธ์ระหว่างสรรพส่ิง 
(มัชเฌนธรรม) ซึ่งเป็นตัวกําหนดระบบคุณค่า และรูปแบบของความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ สังคมและ
ธรรมชาติ (มัชฌิมาปฏิปทา) 
            การศึกษาเรื่องพุทธกระบวนทัศน์ได้ศึกษาจากคัมภีร์พ้ืนฐานในพระพุทธศาสนาเพ่ือดูว่าเมื่อ
พิจารณาพุทธศาสนาในฐานะท่ีเป็นกระบวนทัศน์แล้ว กระบวนทัศน์พุทธศาสนาจะมีหลักการอย่างไร 
มีความแตกต่างจากกระบวนทัศน์อ่ืนอย่างไร ภายใต้กระบวนทัศน์น้ีมีทัศนะและมีความเหมาะสมใน
การแก้ปัญหาในสังคมไทยได้มากน้อยเพียงใด วิธีการศึกษาได้ถูกแบ่งออกเป็นสองส่วนดังน้ีคือ 
            ๑) ได้แก่การศึกษาพระไตรปิฎกและตําราสําคัญ ๆ ของพระพุทธศาสนาเพ่ือค้นหาหลักการ
ของกระบวนทัศน์พุทธศาสนาและศึกษาทัศนะของพุทธศาสนา 
            ๒) ได้แก่การศึกษาภาคสนามเพื่อดูว่ากระบวนทัศน์ทางพุทธศาสนาท่ีพบในคัมภีร์จะ
สามารถนําไปปรับใช้ในชีวิตจริงได้มากน้อยเพียงใด๖        
            พุทธกระบวนทัศน์กับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากร 
            ในแนวทางการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรตามวิถีพุทธกระบวนทัศน์น้ัน จะเริ่มจาก 
สิ่งที่เรียกว่า ทิฐิ ซึ่งทิฐิ มีความหมายถึง ความเห็น ความเช่ือ ลัทธิ ทฤษฎี ค่านิยม รวมถึงอุดมการณ์ 
แนวทัศนะในการมองโลกและชีวิต ทิฐิ มี ๒ ระดับคือ ความเห็นความเข้าใจเก่ียวกับคุณค่าว่า ดี-ไม่ดี 
ควร-ไม่ควร และความเห็น ความเข้าใจเก่ียวกับความจริงว่า คืออะไร เป็นอย่างไร เพราะเหตุใด ดังน้ัน 
ทิฐิ จึงมีความหมายครอบคลุมทั้งระบบความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และทัศนะในการมองโลกและชีวิต 
ซึ่งมีอิทธิพล ครอบงําและมีบทบาทไนการกําหนดวิถีชีวิตและสังคมมนุษย์เป็นอย่างมาก ทิฐิน้ีเป็น
ตัวกําหนดพฤติกรรมทั่ว ๆ ไปของบุคคล ความเป็นไปในชีวิตของบุคคล และคติของสังคมท้ังหมด เมื่อ
เช่ือ เมื่อเห็น หรือนิยมอะไร ก็คิด พูด และทําการต่างๆ ไปตามที่เช่ือที่เห็นที่นิยมอย่างน้ัน ถ้าเป็น
มิจฉาทิฐิ การคิด คําพูด และการกระทํา ก็จะดําเนินไปในทางที่ผิดเป็นมิจฉาทิฐิไปด้วย ในทางตรงข้าม 

                                                            

                 
๖พระวิชิต ธมฺมชิโต, พุทธกระบวนทัศน์เพ่ือสุขภาพและการเยียวยาในสังคมไทย,  (กรุงเทพมหานคร  : 

บริษัท สหธรรมิก จํากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๑๒. 



๑๕ 
 

ถ้าเป็นสัมมาทิฐิ การคิด คําพูด และการกระทํา ก็จะดําเนินไปในทางที่ ถูกต้อง เป็นสัมมาทิฐิด้วย เช่น 
คนและสังคมที่เห็นว่าความพร่ังพร้อมทางวัตถุมีค่าสูงสุด เป็นจุดหมายที่พึงใฝ่ประสงค์ ก็จะเพียร
พยายามแสวงหาวัตถุให้พรั่งพร้อมและถือเอาความพรั่งพร้อมด้วยวัตถุน้ัน เป็นมาตรฐานวัดความ
เจริญรุ่งเรืองเกียรติยศและศักด์ิศรี วิถีชีวิตชองคนและแนวทางของสังคมน้ันก็จะเป็นไปในรูปแบบหน่ึง 
ส่วนคนและสังคมท่ีถือความสงบทางจิตใจเป็นที่หมาย ก็จะมีวิถี ชีวิตเป็นไปอีกแบบหน่ึง ทิฐิ ถูกใช้ใน
ความหมายและขอบเขตกว้างมาก บางครั้งใช้ในความหมายกลาง ๆ เพ่ือสื่อถึงระบบความคิดทั่วไป 
โดยไม่ช้ีชัดว่าถูกหรือผิดก็จะใช้คําว่า “ทิฐิ” แต่หากกล่าวถึงทิฐินอกพระพุทธศาสนาอาทิเช่น ทิฐิ ๖๒ 
ในทางพุทธธรรม พระพุทธเจ้าได้ตรัสแก่สาวกคราวเสด็จเดินทางไกลและมีเรื่องติเตียนเกิดขึ้นว่า 
“ดูกรภิกษุทั้งหลายยังมีธรรมอย่างอ่ืนอีกที่ลึกซึ้ง เห็นได้ยาก ตามได้ยาก จะคาดคะเนเอาไม่ได้รู้เฉพาะ
บัณฑิต ซึ่งตถาคตทําให้แจ้งด้วยปัญญาซึ่งที่น้ีจะหมายถึง มิจฉาทิฐิ หรือหมายถึงกิเลสชนิดหน่ึงในกลุ่ม
ปปัญจธรรม ๓ ซึ่งได้แก่  ตัณหา มานะ และทิฐิ”๗ ซึ่งจัดว่าเป็นมิจฉาทิฐิ โดยเฉพาะความเห็นชนิดที่
ยึดเอาอัตตาเป็นศูนย์กลาง แต่ถ้าใช้ปัญญาที่เกิดขึ้นในข้ันตอนของการปฏิบัติธรรม หรือใช้เป็น
คุณสมบัติของพระอริยบุคคลต้ังแต่ระดับโสดาปัตติผล ถึง อรหัตตผล เช่น ถ้าใช้คําว่า “ทิฐิปฺปตฺโต” ก็
จะหมายถึงผู้บรรลุสัมมาทิฐ ิและถ้าใช้คําว่า “ทิฐิวิสมฺปนฺโน” ก็จะหมายถึงผู้สมบูรณ์ด้วยสัมมาทิฐิ   
                  สรุป การที่จะให้บุคลากรในสังคมมีวิถีชีวิตที่อุดมด้วยปัญญา พ่ึงพาตนเองได้อย่างมี
ความสุข ความพอดี มีภูมิคุ้มกัน รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกรอบตัวและภายในจิตตนอย่าง
ชัดเจน ไม่ยึดเอาบริโภคนิยมเป็นจุดหมาย บุคคลพึงต้องได้รับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยวิธีคิด
หรือกระบวนทัศน์ทางพุทธกระบวนทัศน์ โดยการนําหลักธรรมคําสอนในพระพุทธศาสนามา
ประยุกต์ใช้อย่างจริงจัง จนสามารถฝังรากลึกลงในจิตตนจนเป็นลักษณะนิสัยใฝ่ดี มีสัมมาทิฐิเป็นแกน
นําในการขับเคลื่อนวิถีชีวิตเข้าสู่กระบวนการพัฒนาชีวิตตามหลักมัชฌิมาปฏิปทา เพ่ือนําไปสร้างสิ่ง
สมดุลให้แก่ชีวิตทั้งด้าน ศีล สมาธิ และปัญญา โดยอาศัยปัจจัยในสองด้านคือ การคบกัลยาณมิตรและ
การคิดอย่างถูกวิธีหรือคิด แบบโยนิโสมนสิการ มีการบริหารจัดการทรัพย์ที่หามาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ พิจารณาถึงคุณค่าแท้จริงก่อนเสพใช้สอยปัจจัย ๔  ด้วยการบริโภคอย่างมีสติ ตาม
หลักอปัสเสนธรรม มีความเป็นอยู่อย่างพอเพียงตามหลักสันโดษ กล่าวคือยินดีตามมี พอใจตามได้ 
ตามสมควรแก่เพศ ภาวะและฐานะของตน นอกจากน้ีบุคคลผู้ใฝ่ดี มีสัมมาทิฐิ พร้อมที่จะเป็น
กัลยาณมิตรต่อผู้อ่ืนและมีวินัยต่อตนเองด้วยการละกรรมกิเลส ๔ สมานสามัคคีด้วยการละอคติ ๔ 
และพร้อมทําหน้าที่ของตนต่อคนรอบกายที่มีปฏิสัมพันธ์ด้วยอย่างเต็มกําลังความสามารถตามหลักทิศ 
๖ โดยไม่ทําลายเศรษฐกิจด้วยการได้เว้นขาดจากอบายมุขทั้งปวง ร่วมมือกันปกป้อง บํารุงรักษา และ
อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติให้อุดมสมบูรณ์ รวมทั้งสร้างสังคมให้เข้มแข็งด้วยการขยายเครือข่ายคนดี

                                                            

              ๗ที.ม. (ไทย) ๑๐/๓๕๘/๒๘๖ (เชิงอรรถ). 



๑๖ 
 

เช่นน้ี ก็จะเป็นการเริ่มต้นนับหน่ึงที่ตนเองแล้วขยายออกไปสู่ ครอบครัว ชุมชน สังคมและ
ประเทศชาติที่ดีอย่างย่ังยืนต่อไป และข้อสรุปแนวคิดของนักวิชาการทั้งหมดได้แสดงตามตารางที่ ๒.๒  
 
ตารางที่ ๒.๒ สรุปแนวคิดพุทธกระบวนทัศน์  
นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก  

พระวิชิต ธมฺมชิโต, 
(๒๕๕๒, หน้า ๑๒) 

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมพัฒนาบุคคล โดยได้ให้ความสําคัญใน
มุมมองพื้นฐานในการทําความเข้าใจความจริงของสรรพสิ่งต่าง ๆ 
ในโลกน้ี และให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 

 
๒.๓ กระบวนทัศน์พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
            พฤติกรรมศาสตร์ คือการศึกษาพฤติกรรมคนอย่างเป็นระบบ ศึกษาถึงพฤติกรรม ทัศนคติ
การทํานายพฤติกรรมมนุษย์ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์และสิ่งแวดล้อม๘   
                 กระบวนทัศน์พฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบสําคัญและจําเป็นสําหรับมนุษย์ทุก
คน เพราะการปฏิบัติงานสามารถตอบสนองต่อความต้องการของมนุษย์ได้ทั้งด้านความจําเป็นพ้ืนฐาน
ในการดํารงชีวิต และยังตอบสนองต่อความต้องการด้านจิตใจ ซึ่งจะทําให้บุคคลรู้จักคุณค่าของตนเอง 
เกิดความภาคภูมิใจเกิดพฤติกรรมที่ดีงามเป็นช่องทางให้จิตใจพัฒนา และช่วยให้ปัญญางอกงาม ซึ่ง
ข้อสําคัญในการปฏิบัติงานน้ันคือ การมีพฤติกรรมปฏิบัติงานเป็นไปในแนวทางที่มุ่งให้เกิดผลตาม
วัตถุประสงค์ของวิชาชีพน้ัน ๆ อย่างแท้จริง พร้อมทั้งใช้พฤติกรรมการปฏิบัติงานให้เป็นโอกาสหรือ
เป็นปัจจัยเก้ือหนุนการพัฒนาศักยภาพของตัวคนผู้น้ันเอง ทั้งน้ีการปฏิบัติงานยังเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึง
การยอมรับของคนในสังคม พฤติกรรมการปฏิบัติงานจึงเป็นเรื่องสําคัญที่นักบริหารและนักทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรให้ความสนใจ โดยได้มีการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเพ่ือหาสาเหตุและ
ผล ซึ่งจะทําให้นักบริหารและนักทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเกิดความเข้าใจและสามารถนําไป
ประยุกต์ใช้ในการบริหารหรือพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร๙ 
            ส่วนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน จะหมายถึงการกระทําหรือการแสดงออกของสิ่งมีชีวิตทั้งที่
ปรากฏออกมาให้เห็นหรือสัมผัสได้ และไม่สามารถเห็นหรือสัมผัสได้ เป็นสิ่งที่สิ่งมีชีวิตกระทําหรือ
ปฏิกิริยาต่าง ๆ แสดงออกมา ซึ่งแสดงออกทั้งภายในและภายนอก ทั้งนี้พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

                                                            

              ๘อ รุณ  รั ก ธรรม ,  เ อกสารการสอนชุ ด วิ ชา  พฤติกรรมมนุษย์ ในอง ค์กร ,  หน่ วย ท่ี  ๑ -๗ ,  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๘, หน้า ๑๑. 
                 

๙พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), การพัฒนาที่ยั่งยืน, พิมพ์คร้ังท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิ
โกมลคีมทอง, ๒๕๕๑), หน้า ๒๓๒. 



๑๗ 
 

สามารถสังเกตได้และสังเกตไม่ได้ หรือสัมผัสได้ด้วยประสาทสัมผัสทั้ง ๕ หรือสามารถวัดได้ด้วย
เครื่องมือ เป็นต้น 
               นักวิชาการต่างประเทศได้สนใจศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างจริงจังมานานกว่า ๔๐ 
ปี โดยมีการแจกแจงความหมายของพฤติกรรมการทํางานเพ่ือให้สามารถวัดและประเมินผลได้ เช่น
นักวิชาการได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการทํางานว่า หมายถึง สิ่งที่บุคคลแสดงออกเพ่ือตอบสนอง
หรือกระทําการสิ่งใดสิ่งหน่ึงในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตหรือวัดได้ตรงกัน๑๐ ส่วนอีกท่านก็ให้
ความหมายที่แยกออกเป็น ๒ มิติคือ ๑) พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) หมายถึง พฤติกรรม
การปฏิบัติงานหรือการกระทําที่ปรากฏออกมาให้เห็นได้และ ๒) พฤติกรรมภายใน (Invert Behavior) 
หมายถึง อากัปกิริยาภายในที่ผู้อ่ืนไม่สามารถสังเกตเห็นได้หรือยากต่อการสังเกตเห็น๑๑ ต่อมา
นักวิชาการอีกท่านก็ยังได้ระบุอีกว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรน้ันเป็นสิ่งที่วัดได้
ยาก ต้องใช้การสังเกตจากการกระทําที่ปรากฏหรือการแสดงออก อันมาจากสภาพภายในจิตใจที่
แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานจึงต้องพิจารณาว่าบุคคลน้ันทํา
อาชีพอะไรพร้อมกันไปด้วย จึงจะทําให้สามารถตรวจวัดและอธิบายพฤติกรรมการปฏิบัติงานน้ันได้
ชัดเจนขึ้น๑๒ นักวิชาการอีกท่านก็กล่าวว่า โดยทั่วไปพฤติกรรมการปฏิบัติงานมีเป้าหมายเด่นชัดที่การ
กระทําที่ปรากฏออกมา มีเพ่ือวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน โดยมีกลไกลกํากับสั่งการจากความคิด
ความรู้สึกที่มีอยู่ภายในของตนตลอดเวลา๑๓ นักวิชาการท่านต่อมาได้กล่าวถึงกรมแรงงานของ
สหรัฐอเมริกา (U.S. Department of Labor, 2007) ที่ได้พิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติงานจาก
กิจกรรมการดําเนินการเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายของงาน โดยเน้นไปที่พฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ และมองว่าพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างหน่ึงอาจเกิดจากการปฏิบัติงานในหน้าที่หน้าที่หน่ึง
หรือหลายหน้าที่ก็ได้ โดยที่ความรู้ทักษะ และความสามารถไม่ถือว่าเป็นพฤติกรรม แต่จะเก่ียวข้องใน
เชิงนํามาประยุกต์ใช้ในพฤติกรรมการทํางานได้๑๔ ในประเทศไทยก็มีนักวิชาการไทยหลายท่านให้
ความสนใจศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยให้ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบัติงานไว้
คล้ายคลึงกัน โดยได้เสนอว่าพฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกใน
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน เช่น การพูดคุย การรับคําสั่ง การเขียนรายงาน การตรวจนับสินค้าเป็น
                                                            

              ๑๐Baruch, B. D., New Ways in Discipline, (New York: McGraw-Hill, 1968), p. 136. 
              ๑๑Lopez, F. M., Evaluating Employee Performance, (Chicago : Public Personnel 
Association, 1968), pp. 242-243. 
              ๑๒Keith, D., Human Relations in Business, (New York : McGraw-Hill Book, 1967), p. 136. 
              ๑๓Connellan, T. K., How to Improve Human Performance : Behavior in Business and 
Industry, (New York : Harper & Row, 1978), p. 121. 
              ๑๔White, D. D., Organization Behavior, (New York : Jimone & Schaster, 1989), p. 112. 



๑๘ 
 

ต้น ซึ่งมีลักษณะเป็นทางการกับไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยกันในช่วงเวลาพักกลางวันเป็นต้น๑๕ 
ซึ่งจะสอดคล้องกับนักวิชาการอีกหลายท่าน และได้เสนอเพ่ิมเติมอีกว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็น
การกระทําไปตามกิจกรรมที่ได้รับมอบหมายหรือกิจกรรมที่ตนต้ังใจจะปฏิบัติ โดยการใช้ศักยภาพของ
ตนเองอย่างเต็มที่เพ่ือให้กิจกรรมบรรลุตามเป้าหมาย๑๖ อีกทั้งระบุว่าพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็น
พฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ ได้ยินได้ นับได้และสามารถวัดตรงกันด้วยเครื่องมือที่เป็นวัตถุนิสัย๑๗              
            สรุป จากความหมายดังกล่าวทั้งหมดในข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า กระบวนทัศน์พฤติกรรม
การปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบตามท่ีได้รับมอบหมาย
และเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานตามศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของบุคลากรที่จะแสดงออกในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายและเป็นไปตามนโยบายขององค์กร โดยเป็นพฤติกรรมที่ดีงามและ
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้กระบวนทัศน์พฤติกรรมการปฏิบัติงานยังแบ่งออกเป็น 

            ๒.๓.๑ องค์ประกอบของพฤติกรรม 
            ตามทฤษฏีองค์ประกอบของพฤติกรรมกล่าวว่า บุคคลจะประกอบด้วย ๓ ส่วนด้วยกันคือ 
๑) พฤติกรรมด้านความรู้หรือพุทธิปัญญา เป็นพฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับความรู้ ความเข้าใจ ความคิด 
๒) พฤติกรรมด้านความรู้สึกนึกคิดหรือเจตคติพิสัย ซึ่งบ่งช้ีถึงสภาพจิตใจที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึงเป็น
นามธรรม เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล ซึ่งมีรายส่วนประกอบย่อย ๆ อีก ๓ ประการ
คือ (๑) ทัศนคติ หรือเจตคติ (๒) ค่านิยม และ (๓) ความเช่ือ ๓) พฤติกรรมด้านการปฏิบัติหรือทักษะ
พิสัย ซึ่งทั้งหมดจะหมายถึงพฤติกรรมที่แสดงออกทางร่างกาย การปฏิบัติอาจเป็นพฤติกรรม
แสดงออกทางร่างกายในสถานการณ์หน่ึง ๆ ซึ่งการแสดงออกจะเกี่ยวข้องกับพุทธิปัญญา   
            ๒.๓.๒ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล 
            องค์ประกอบที่จะมีผลต่อพฤติกรรมของคนมี ๑๐ ประการดังน้ีคือ กลุ่มสังคม กลุ่มบุคคลที่
เป็นแบบอย่าง สถานภาพ ความเจริญด้านเทคนิค กฎหมาย ศาสนา ขนบธรรมเนียมประเพณี 
สภาพแวดล้อม ทัศนคติ การเรียนรู้ในทางจิตวิทยาสมัยใหม่เป็นต้น๑๘ 
            ๒.๓.๓ ปัจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลต่อพัฒนาการและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล 

                                                            

                 
๑๕มัลลิกา ต้นสอน, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : เอ๊กซ์เปอร์เน็ต, ๒๕๔๔), หน้า ๑๔.  

              ๑๖ธวัชชัย คําแหงพล, ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานด้านการสืบสวนจับกุมคดีจําหน่าย
ยาบ้าของเจ้าหน้าท่ีตํารวจ สังกัดกองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจนครบาล ๑-๙ กองบัญชาการตํารวจ
นครบาล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ตํารวจ สํานักงานตํารวจแห่งชาติ, ๒๕๔๕), หน้า ๒๒.  
              ๑๗สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต, ทฤษฎีและการปรับพฤติกรรม, พิมพ์คร้ังท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : 
สํานักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๒๒.  
              ๑๘พัฒน์ สุจํานงค์, หลักการฝึกอบรมแผนใหม่, (กรุงเทพมหานคร : ทิพย์อักษรการพิมพ์, ๒๕๒๓), หน้า 
๔๒.   



๑๙ 
 

            ในส่วนน้ีสามารถแบ่งได้เป็น ๒ ปัจจัยหลัก ๆ คือ ด้านปัจจัยทางพันธุกรรม และด้าน
สิ่งแวดล้อม เน่ืองจากทั้งสองปัจจัยน้ีทําให้บุคคลมีความแตกต่างกันในด้านต่าง ๆ ทั้งด้านร่างกาย 
อารมณ์ สังคม และสติปัญญา สิ่งที่กําหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล คือลักษณะนิสัยส่วน
บุคคล และกระบวนการทางสังคมอ่ืน ๆ ซึ่งลักษณะนิสัยน้ันประกอบด้วยความเช่ือ ค่านิยม ทัศนคติ
และบุคลิกภาพ ส่วนกระบวนการทางสังคมท่ีไม่เก่ียวกับลักษณะนิสัยของบุคคลก็คือสิ่งกระตุ้น
พฤติกรรมและความเข้มข้นของสิ่งที่กระตุ้น เช่น สถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งทั้งหมดน้ีถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่มี
ส่วนเก่ียวข้องในการกําหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล และทั้งหมดมีข้อสรุปกระบวนทัศน์
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามตารางที่ ๒.๓ 
 
ตารางที่ ๒.๓ สรุปกระบวนทัศน์พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก  

Baruch, B. D., 
(1968, p. 136) 

สิ่งที่บุคคลแสดงออกเพ่ือตอบสนองหรือกระทําการสิ่งใดสิ่งหน่ึง
ในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตหรือวัดได้ตรงกัน 

Lopez, F. M., 
(1968, pp. 242-243) 

พฤติกรรมที่ปรากฏออกมาให้เห็นได้และพฤติกรรมภายใน (Invert 
Behavior) หมายถึงอากัปกิริยาภายในที่ผู้อ่ืนไม่สามารถสังเกตเห็น
ได้หรือยากต่อการสังเกตเห็น 

Keith, D., 
(1967, p. 136) 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรมาจากการกระทําที่
ปรากฏหรือการแสดงออก อันมาจากสภาพภายในจิตใจที่แตกต่าง
กันไปในแต่ละบุคคล 

Connellan, T. K., 
(1978, p. 121)  

พฤติกรรมการปฏิบัติงานมาจากเป้าหมายเด่นชัดที่การกระทําที่
ปรากฏออกมาและมีวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานโดยมีกลไกล
กํากับสั่งการจากความคิดความรู้สึกที่มีอยู่ภายในของตนตลอดเวลา 

White, D. D., 
(1989, p. 112) 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานมาจากการปฏิบัติงานในหน้าที่หน่ึงหรือ
หลายหน้าที่ก็ได้โดยที่ความรู้ ทักษะและความสามารถไม่ถือว่าเป็น
พฤติกรรม แต่จะเก่ียวข้องในเชิงนํามาประยุกต์ใช้ในพฤติกรรมการ
ทํางานได้ 

มัลลิกา ต้นสอน, 
(๒๕๔๔, หน้า ๑๔) 

พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกในสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานซึ่งมี
ลักษณะเป็นทางการกับไม่เป็นทางการ  

ธวัชชัย คําแหงพล, 
(๒๕๔๕, หน้า ๒๒) 

การกระทําไปตามกิจกรรมที่ได้รับมอบหมายหรือกิจกรรมที่ตนต้ังใจ
จะปฏิบัติ โดยการใช้ศักยภาพเพ่ือให้กิจกรรมบรรลุตามเป้าหมาย 



๒๐ 
 

๒.๔ กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน             
              กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานจะมาจากวิธีเรียนรู้ซึ่งหมายถึง 
วิธีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปจากเดิม ไปสู่พฤติกรรมใหม่ที่ค่อนข้างถาวรอันเป็นผลมาจาก
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานหรือการฝึกฝน ดังน้ันความแตกต่างระหว่างบุคคลในการเรียนรู้ย่อม
หมายถึง ความแตกต่างของแต่ละบุคคล หรือลักษณะเฉพาะตนในเร่ืองการเรียนรู้ หรือการสร้าง
พฤติกรรมใหม่ ซึ่งเก่ียวข้องกับความสามารถทางด้านร่างกาย สติปัญญา ความคิด ความจํา การ
แก้ปัญหา ตลอดจนการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์สิ่งแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม ซึ่งเห็นได้ว่าการท่ี
บุคคลมักแสดงบทบาทต่าง ๆ ต่อสังคมน้ันก็คือ “พฤติกรรม” การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคล จึงเป็น
การนําเอาแนวคิดจากทฤษฎีการเรียนรู้มาประยุกต์ใช้อย่างเป็นระบบ เพ่ือช่วยปรับเปล่ียนให้เพ่ิม
สมรรถนะ ความสามารถ ความเป็นตัวของตัวเองและเพ่ิมความสามารถในการควบคุมตนเอง  การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมน้ันสามารถทําได้ ๒ ทางคือ บุคคลปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองและบุคคล
ถูกผู้อ่ืนปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทั้ง ๒ วิธีน้ีใช้หลักและกระบวนการเดียวกัน  เพียงแต่ว่าวิธีการแรกน้ัน
บุคคลจะเป็นผู้ดําเนินการตามข้ันตอนด้วยตนเองทั้งหมด ในขณะที่วิธีการท่ีสอง บุคคลอ่ืนจะเป็น
ผู้ดําเนินการตามข้ันตอนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้ แต่ถ้ากรณีที่บุคคลยังไม่สามารถดําเนินการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมได้ด้วยตนเองนั้น อาจจะมีบุคคลภายนอกมาช่วยได้ จนกระทั่งเขาสามารถ
ดําเนินการได้ด้วยตนเอง๑๙นอกจากน้ีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานยังแบ่งออกได้ดังน้ี  

            ๒.๔.๑ ทฤษฎีด้านพฤติกรรมบุคคลที่แสดงออก             
            บุคคลต่าง ๆ ในสังคมจะมีอิทธิพลต่อการควบคุมและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนเราอยู่
ตลอดเวลา ซึ่งเท่ากับว่าวิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลน้ันมิใช่สิ่งใหม่เลย การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมบุคคลเป็นวิธีการทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งได้มีการทดลองและพิสูจน์มาแล้วว่าได้ผล เน่ืองจาก
ทุกวิธีการของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคล ได้ผ่านขั้นตอนและวิธีการวิจัยมาเป็นช่วงระยะเวลาอัน
ยาวนาน ผลที่ได้จากการวิจัยเป็นข้อพิสูจน์ได้ดีว่า วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเป็นวิธีการหน่ึงที่ใช้ได้ผลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล   
 
 
 
 
  

                                                            

              ๑๙ทิศนา แขมมณี, แนวคิดทางพฤติกรรมศาสตร์, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : https://www.gotoknow. 
org/ [๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙].  



๒๑ 
 

           วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร  
           ตามแนวคิดกระบวนทัศน์จะมุ่งเฉพาะพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้หรือที่วัดได้เท่าน้ันอาทิเช่น 
พฤติกรรมของนักเรียนได้แก่การเข้าช้ันเรียนตรงเวลา พฤติกรรมการตีเพ่ือน พฤติกรรมการแต่งตัวถูก
ระเบียบของโรงเรียน หรือพฤติกรรมการคิดอย่างมีเหตุผลเป็นต้น๒๐  
            กระบวนทัศน์ของที่ปรึกษาด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและองค์กรได้กล่าวว่ากระบวน
ทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ก็คือการนําเอาหลักการและทฤษฎีต่างๆ 
ทางจิตวิทยาที่ได้ผ่านการวิจัย ผ่านการทดสอบแล้วนํามาใช้ในการศึกษาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ด้วยวิธีการอย่างเป็นระบบ และเป็นวิทยาศาสตร์ โดยเทคนิคในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลจะมี
วิธีการ ๔ วิธีคือ 
            ๑. วิธีการควบคุมตนเองและการบังคับตนเอง คือการที่บุคคลสามารถควบคุมพฤติกรรม 
หรือการกระทําของตนเองได้โดยที่เขาสามารถเลือกพฤติกรรมเป้าหมายและกระบวนการที่จะนําไปสู่
เป้าหมายน้ันด้วยตัวเขาเอง การควบคุมตนเองและการบังคับตนเองถือว่าเป็นเป้าหมายสําคัญของการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพราะการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมมีจุดมุ่งหมายที่จะปรับเปล่ียนพฤติกรรมของ
บุคคล ที่ไม่พึงประสงค์ให้เกิดเป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์โดยเขาสามารถบังคับและควบคุมตัวเขาเอง
ได้ ให้ประพฤติปฏิบัติหรือกระทําแต่ในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม จึงถือว่าได้บรรลุเป้าหมายของการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมโดยการพัฒนาการควบคุมตนเองน้ัน เราสามารถ
นําเอาเทคนิคต่าง ๆ มาใช้ได้หลายประการ เช่นการควบคุมสิ่งเร้าไม่ให้มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่
เหมาะสม การสังเกตตนเองในพฤติกรรมที่แสดงออกต่าง ๆ และหมั่นยับย้ังการเสริมสร้างความ
เช่ือมั่นในตนเองในเรื่องพฤติกรรมที่ถูกต้อง และการพัฒนาความรับผิดชอบให้มากขึ้นหรือในระดับที่
สูงขึ้น  
            ๒. การสร้างพฤติกรรมใหม่ เป็นเทคนิคสําหรับใช้ในการเสริมสร้างพฤติกรรมใหม่โดยการ
เสริมแรงต่อพฤติกรรมที่เราคาดหมายว่าจะนําไปสู่พฤติกรรมที่ต้องการ เช่น ต้องการมาทํางานเช้า
กว่าเดิมหรือทํางานให้มีความผิดพลาดน้อยลง โดยดําเนินการตามข้ันตอนคือ ขั้นแรกเลือกพฤติกรรม
เป้าหมายที่ต้องการให้เกิดขึ้น ขั้นตอนที่สองเลือกตัวเสริมแรงทางบวกที่เหมาะสม ขั้นตอนที่สามลงมือ
ปฏิบัติโดยแต่งพฤติกรรมพร้อมกับการเสริมแรงคือการให้รางวัลในพฤติกรรมในการทํางานที่
แสดงออกอย่างเหมาะสม และให้การลงโทษในพฤติกรรมการทํางานที่บกพร่อง แต่ทั้งน้ีมีวิธีหน่ึงที่
น่าสนใจคือเทคนิคการเลียนแบบ ซึ่งเป็นกระบวนการวิธีเรียนรู้โดยอาศัยการสังเกตจากพฤติกรรมของ

                                                            

              ๒๐สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต, การปรับพฤติกรรม, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐), หน้า ๒๒. 



๒๒ 
 

ตัวแบบซึ่งได้แก่พฤติกรรมที่เป็นตัวอย่างที่ดี ซึ่งพฤติกรรมของตัวแบบที่ดีสามารถนํามาประยุกต์ใช้ใน
การเสริมสร้างพฤติกรรมการปฏิบัติงานใหม่ให้แก่ตนเองหรือบุคคลที่ต้องการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมได้ 
            ๓. การลดพฤติกรรม หมายถึงการตัดทอนหรือลบพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีไม่พึงประสงค์
ออกไป พฤติกรรมดังกล่าวอาจจะสร้างปัญหาและความเดือดร้อนให้ตัวเองและผู้อ่ืนได้ซึ่งเราสามารถ
ใช้เทคนิคต่าง ๆ เช่น การลงโทษ ซึ่งผู้ลงโทษจะต้องเข้าใจหลักการในการลงโทษ             
            ๔. การเพ่ิมพฤติกรรมหรือคงพฤติกรรมไว้เมื่อมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ให้กับบุคลากรแล้ว สิ่งที่สําคัญย่ิงคือการธํารงรักษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้คงอยู่ถาวรหรือนาน
ที่สุดซึ่งจะต้องอาศัยหลักการเสริมแรงในทางบวกเป็นหลักแต่หากจําเป็นอาจเสริมแรงในทางลบก็ได้
ดังรายละเอียดต่อไปน้ี  
                ๔.๑ การเสริมแรงทางบวก                 
               คือ สิ่งเร้าที่ทําให้บุคคลเกิดความพึงพอใจและส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่จะ
ดํารงอยู่กล่าวคือเกิดการตอบสนองที่จะมีพฤติกรรมน้ัน ๆ บ่อยขึ้น  
                ๔.๒ การเสริมแรงทางลบ                 
               คือ สิ่งเร้าหรือสถานการณ์ที่บุคคลไม่พึงพอใจ ซึ่งบุคคลอาจหลบเลี่ยงหรือหลีกหนีด้วย
การทําพฤติกรรมบางอย่าง บุคคลจะกระทําพฤติกรรมน้ันมากขึ้น ถ้าเขาเช่ือว่าจะช่วยให้เขาหลีกเลี่ยง
สิ่งที่ไม่พึงปรารถนาได้ หลักของการเสริมแรงทางลบก็คือ การให้สิ่งเร้าที่ไม่พึงพอใจตลอดเวลาเพ่ือ
บุคคลจะได้แสดงพฤติกรรมหลีกหนีจากสิ่งเร้าที่ไม่พึงพอใจน้ัน 
               ดังน้ันการบริหารงานท่ีต้องอาศัยบุคคลในการช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้มุ่งไปสู่เป้าหมาย
น้ันกระบวนทัศน์เพ่ือการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงเป็นเรื่องสําคัญอย่างย่ิง
เพราะเหตุว่าถึงแม้บุคลากรจะมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรมากเพียงใด แต่ถ้าไม่ได้แสดงพฤติกรรมออก
มาแล้ว การทํางานจะลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพได้อย่างไร ดังน้ันสิ่งสําคัญย่ิงในการบริหารพฤติกรรม
คนก็คือการทําให้บุคลากรที่รักองค์กรได้แสดงพฤติกรรมออกมาในการทํางานอย่างชัดเจนซึ่งจะเป็น
ประโยชน์อย่างย่ิง๒๑ 
               อีกทั้งในการบริหารงานไม่ว่าภาครัฐ หรือเอกชน ทุกกิจการต่างมีความต้องการให้
บุคลากรของตนได้รับการพัฒนา ต้องการให้บุคลากรของตนมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานและพร้อมพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองในเร่ืองต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลา ซึ่งบุคคลท่ีมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาน้ัน จะเป็นบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน มีความพร้อมต่อการแข่งขัน และจะเป็นบุคคลที่พร้อมรับมือกับการ

                                                            

              ๒๑อํานาจ วัดจินดา, การปรับเปล่ียนพฤติกรรม, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : http://www.wisdommax 
center.com/ [๑๙ มิถุนายน ๒๕๕๐]. 



๒๓ 
 

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาไม่ว่าในเวทีหรือสถานการณ์ใด ๆ หน่วยงานหรือองค์กรใดๆก็ตามท่ีมี
บุคลากรเช่นน้ี ย่อมก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานและนํามาซึ่งความเจริญก้าวหน้าของ
องค์กร๒๒  
            สรุป กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ทําให้เข้าใจว่า
พฤติกรรมของคนมีวิธีพัฒนาการเปลี่ยนแปลงอย่างไร เมื่อบุคคลต้องอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่ม ทํางาน
ร่วมกัน และพร้อมที่จะปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ อันจะทําให้สามารถดําเนิน
ชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนอย่างราบรื่นและมีความสุขในการทํางาน ทั้งน้ีกระบวนทัศน์เพ่ือการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงมาจากองค์ประกอบของพฤติกรรม ซึ่งประกอบไปด้วยการ
ปรับเปลี่ยนทางด้านต่าง ๆ คือ ๑) บุคลิกภาพ ๒) ทัศนคติ ๓) การเรียนรู้ ๔) การคิด ๕) การปฏิบัติ 
และมีข้อสรุปทฤษฎีด้านพฤติกรรมที่แสดงออกและต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของนักวิชาการตาม
ตารางที่ ๒.๔   
 
ตารางที่ ๒.๔ สรุปทฤษฎีด้านพฤติกรรมที่แสดงออกและต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  

นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
สมโภชน์ เอ่ีมมสุภาษิต, 
(๒๕๔๐, หน้า ๒๒) 

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมมี ๒ แบบ บุคคล
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองและบุคคลถูก
ผู้อ่ืนปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

อํานาจ วัดจินดา, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๐) 

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมมี ๔ แบบ 
๑) การควบคุมตนเองและการบังคับตนเอง 
๒) การสร้างพฤติกรรมใหม่   
๓) การลดพฤติกรรม 
๔) การเพ่ิมพฤติกรรมหรือคงพฤติกรรม 

พจน์ พจนพาณิชย์กุล, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๖)  

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมต้องรู้จัก วิเคราะห์
ตนเอง มุ่งมั่นเปลี่ยนแปลง คิดบวก ใฝ่หาความรู้ 
มีเป้าหมาย วางแผนก่อนทํา มีการสื่อสารที่ดี มี
บุคลิกภาพดี มีสมาธิ มีสุขภาพดี 

 

                                                            

              ๒๒พจน์ พจนพาณิชย์กุล, การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา  :  
https://sites.google.com/site/doctorpotp/development [๑๑ มกราคม ๒๕๕๖]. 
 



๒๔ 
 

            ๒.๔.๒ ทฤษฎีด้านอุปนิสัยหรือคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ  
            ทฤษฎีด้านอุปนิสัยหรือคุณลักษณะ หรือ “บุคลิกภาพ” ซึ่งบุคลิกภาพจะมีรากศัพท์มาจาก
ภาษากรีก คือ “Persona” ซึ่งแปลว่า หน้ากากเพราะการแสดงละครตามบทต่าง ๆ ของชาวกรีก
โบราณจะใช้หน้ากากสวมให้เหมาะสมกับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตัวละคร สําหรับความหมาย
ของบุคลิกภาพมีผู้ให้ความหมายหลายท่านทั้งจากนักวิชาการไทยและต่างประเทศ สําหรับนักวิชาการ
ไทยได้ให้ความหมายบุคลิกภาพว่า เป็นลักษณะความพยายามปรับเปลี่ยนท่าทางที่แสดงออกของแต่
ละบุคคลรวมท้ังการใช้ภาษาหรือคําพูด เช่น การเจรจาโต้ตอบ การแสดงออกของแต่ละบุคคล การใช้
ภาษาหรือคําพูด เช่น การเจรจาโต้ตอบ การแสดงความคิดเห็น การใช้อากัปกิริยาแทนคําพูด๒๓            
นักวิชาการไทยอีกท่านกล่าวถึงบุคลิกภาพว่า หมายถึง ลักษณะโครงสร้างร่างกายและการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลที่ปรากฏให้เห็นได้ และลักษณะหรือจัดระบบภายในตัวบุคคลซึ่งมีอิทธิพล
ต่อลักษณะและพฤติกรรมที่ปรากฏนั้น๒๔ 
            นักวิชาการไทยอีกท่านได้ให้ความหมายบุคลิกภาพไว้ว่า หมายถึง ลักษณะเฉพาะของเอกัต
บุคคลซึ่งไม่เหมือนกัน ไม่ว่าจะเป็นลักษณะภายนอก เช่น รูปร่างหน้าตา ลักษณะท่าทาง หรือลักษณะ
ภายใน เช่น สติปัญญา ความคิด หรืออุปนิสัยใจคอ๒๕  
            นักวิชาการไทยอีกท่านก็ได้ให้ความหมายบุคลิกภาพเป็น ๒ นัยโดยที่ความหมายแรก
กล่าวถึงส่วนต่าง ๆ ของบุคคลที่รวมกันแล้วทําให้บุคคลน้ันมีพฤติกรรมปรับเปลี่ยนแตกต่างไปจาก
บุคคลอ่ืน ๆ ส่วนต่าง ๆ เหล่าน้ัน ได้แก่ อุปนิสัย (Character) นิสัยใจคอ (Temperament) ความ
สนใจ (Interest) ทัศนคติ (Attitude) วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Adjustment) และโครงสร้าง
ทางร่างกาย (Physical Constitution) ซึ่งส่วนต่าง ๆ เหล่าน้ีจัดเป็นลักษณะ (Characteristic) ที่
สําคัญของแต่ละบุคคล และความหมายอีกประการหน่ึงของบุคลิกภาพ คือ ตัวเราทั้งตัวหรืออัตตะ 
(Self) ที่แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ลักษณะโครงสร้างร่างกายและพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลที่ปรากฏ
ให้เห็นได้ และลักษณะหรือจัดระบบภายในตัวบุคคลซึ่งมีอิทธิพลต่อลักษณะและพฤติกรรมที่ปรากฏ๒๖  
            สําหรับนักวิชาการต่างประเทศที่ได้ให้ความหมายของบุคลิกภาพ โดยได้ให้คําจํากัดความ
ของบุคลิกภาพไว้ว่า บุคลิกภาพคือแบบแผนพฤติกรรมที่เป็นเอกลักษณะ (Unique) ที่ประกอบกัน
                                                            

                 
๒๓กมลรัตน์ หล้าสุวงษ์, จิตวิทยาการศึกษา (Educational Psychology), (กรุงเทพมหานคร : คณะ 

ศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๘), หน้า ๓๔. 
                 

๒๔ประดินันท์ อุปรนัย, เอกสารการสอนชุดวิชาหน่วยท่ี ๔ มนุษย์กับการเรียนรู้, (นนทบุรี : สํานักพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๐), หน้า ๒๑. 
              ๒๕ลักขณา สริวัฒน์, จิตวิทยาในชีวิตประจําวัน, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๔), หน้า ๒๑. 
              ๒๖สายสุรี จุติกุล, การศึกษาและพัฒนาสังคม, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : https://th. wikipedia. org/ 
wiki/ [๑ มีนาคม ๒๕๕๙]. 



๒๕ 
 

ขึ้นมาของบุคคล ในความหมายน้ีเขาได้เน้นถึงแบบแผนที่เป็นเอกลักษณ์ที่มนุษย์ทุกคนมีและไม่
เหมือนใคร เด็กที่เกิดมาทุกคนแม้จะเป็นพ่ีน้องท้องเดียวกันก็ตาม จะมีบุคลิกภาพพฤติกรรมที่ไม่ซ้ํา
แบบกัน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองนิสัยใจคอ ทัศนคติ ความสนใจลักษณะพฤติกรรม และนักวิชาการอีกท่าน
ต่อมาก็ได้กล่าวสรุปรวมว่าบุคลิกภาพกําเนิดจากความแตกต่างพฤติกรรมระหว่างบุคคล   
            นักวิชาการต่างประเทศอีกท่านได้ให้ความหมาย บุคลิกภาพ คือ สิ่งที่ช่วยให้สามารถทํานาย
ได้ว่า บุคคลควรจะทําอะไรในสถานการณ์ที่กําหนดให้ และบุคลิกภาพจะเก่ียวข้องกับพฤติกรรมทุก
ชนิดทั้งพฤติกรรมภายนอกและพฤติกรรมภายในรวมถึงการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคล 
            ส่วนอีกท่านก็ได้กล่าวถึงบุคลิกภาพว่า บุคลิกภาพ คือ กระบวนการสร้างหรือการจัด
ส่วนประกอบของแต่ละคนทั้งภายในและภายนอก (จิตในและร่างกาย) และบุคลิกภาพน้ี จะทําหน้าที่
เป็นเคร่ืองกําหนดตัดสินลักษณะพฤติกรรมและความนึกคิดของคนคนน้ัน จะเห็นว่าในความหมาย
ดังกล่าวจะเน้นความสัมพันธ์ร่วมระหว่างร่างกายและจิตใจอย่างมีระบบที่เก่ียวข้องกัน และไม่ขัดแย้ง
กัน เพราะเหตุว่าต่างก็เป็นส่วนประกอบของกันและกัน เมื่อผสมผสานเป็นบุคลิกภาพแล้ว ระบบ
เหล่าน้ันจะมีการเคลื่อนไหวอยู่เสมอ ซึ่งนักวิชาการต่างประเทศได้ใช้คําว่า Dynamic Organization 
ซึ่งหมายความว่า เป็นระบบการทํางานที่มีความสัมพันธ์กัน คือในการศึกษาบุคลิกภาพน้ัน เขาเน้นทั้ง
ด้านร่างกายและจิตใจ เพราะเห็นถึงความสัมพันธ์ที่แยกจากกันไม่ออกทั้งสองระบบ จิตใจจะมีอิทธิพล
ต่อความเปลี่ยนแปลงของร่างกาย และในทํานอง การเปลี่ยนแปลงทางด้านร่างกายจะมีต่อความ
เปลี่ยนแปลงทางจิตใจด้วยเช่นกัน และเมื่อร่างกายและจิตใจต่างก็ไม่หยุดน่ิง ร่างกายมีการผันแปร
ตลอดไป จิตใจก็มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา จะทําให้ระบบเหล่าน้ีมีการเคล่ือนไหวอยู่เสมอ ซึ่ง
ผลก็คือ บุคลิกภาพก็จะมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตามไปด้วย เช่น คนที่มีลักษณะเฉื่อยชาไม่ค่อยสนใจ
ทํางานที่ได้รับมอบหมาย เมื่อได้อยู่ร่วมทํางานกับคนท่ีว่องไว และรับผิดชอบในการทํางาน ก็จะเกิด
การปรับตัวตาม เพราะได้อยู่ในสิ่งแวดล้อมเช่นน้ัน จําเป็นต้องเปลี่ยนแปลงไป ไม่ว่าจะด้วยต้ังใจ
หรือไม่ต้ังใจก็ตาม จนกลายเป็นคนที่มีความรับผิดชอบได้๒๗ 
            และจากความหมายหรือคําจํากัดความจากนักวิชาการหรือนักจิตวิทยาหลายท่านที่ได้กล่าว
มาทั้งหมดน้ัน แม้ว่าจะเน้นไปคนละแง่มุมก็ตาม แต่ทั้งหมดก็มีลักษณะร่วมกัน คือ พยายามท่ีจะศึกษา
อธิบายและทํานายพฤติกรรมมนุษย์ในการกระทําดังกล่าว ซึ่งจะเห็นว่า นักจิตวิทยาได้ค้นคว้า วิจัย
และสร้างทฤษฎี หาวิธีที่จะทําให้เข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นเอกลักษณ์ให้มากท่ีสุด สรุปแล้ว
บุคลิกภาพ ก็คือ คุณสมบัติส่วนรวมท้ังหมดของบุคคลท้ังที่มองเห็นจากภายนอกได้แก่ รูปร่างหน้าตา 
กิริยาท่าทางต่าง ๆ และส่วนที่มองไม่เห็นจากภายใน เช่น ความรู้สึกนึกคิด           

                                                            

                 
๒๗ลัดดา บุญมาเลิศ, บุคลิกภาพ, [ออนไลน์].แหล่งท่ีมา : http//www.novabizz.com/ [๑ มีนาคม 

๒๕๕๙].  
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            วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านบุคลิกภาพ  
            แนวคิดการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลิกภาพให้ดีขึ้นและดํารงชีวิตอยู่อย่างมีความสุข
น้ันจะประกอบด้วยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคลิกภาพใน ๒ ลักษณะคือ  
            ๑. การปรับปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคลิกภาพภายใน ซึ่งจําเป็นต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
บุคลิกภาพภายในเสียก่อนเพ่ือนําไปสู่การปรับปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคลิกภาพภายนอก เพ่ือให้เกิด
ความเช่ือมั่นในตนเอง มีความกระตือรือร้น ความรอบรู้ ความคิดริเริ่ม ความจริงใจ การรู้จักกาลเทศะ
ปฏิภาณไหวพริบ ความรับผิดชอบ มีอารมณ์ขัน และการมีคุณธรรม เป็นต้น  
            ๒. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคลิกภาพภายนอกเป็นการดําเนินการต่อจากการปรับ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคลิกภาพภายในที่ดีแล้วทําให้พฤติกรรมท่าทีการแสดงออกในด้านต่าง ๆ มี
ความงดงามเหมาะสม ทําให้ได้รับความช่ืนชม ซึ่งบุคลิกภาพภายนอกจะได้แก่ รูปร่างหน้าตา การแต่ง
กาย การปรากฏตัว กิริยาท่าทาง การสบสายตา การใช้นํ้าเสียง การใช้ถ้อยคําภาษา และศิลปะการ
พูดเป็นต้น         
            อีกประการหน่ึงบุคลิกภาพจะเป็นเรื่องเฉพาะของตัวบุคคล และไม่สามารถเลียนแบบกันได้
แต่สามารถพัฒนาปรับเปลี่ยนให้ดีขึ้นได้ และตามทฤษฎีซึ่งกล่าวถึงการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
บุคลิกภาพบุคคลสามารถสรุปในภาพรวมท่ีจะต้องพัฒนาการในด้านต่าง ๆ ดังน้ี 
            ๑) การพัฒนาปรับเปลี่ยนด้านร่างกาย รูปร่าง ท่าทาง การวางตัวให้เหมาะสมในทุกโอกาส 
ทุกสถานที่ จัดการตัวเองให้เข้าใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ถูกต้อง  
                  ๒) การพัฒนาปรับเปลี่ยนด้านสติปัญญา ได้แก่ ความรู้สึกนึกคิด เจตคติ และสามารถ
ทดสอบด้านสติปัญญาโดยใช้แบบทดสอบ   
            ๓) การพัฒนาปรับเปลี่ยนด้านอารมณ์ ซึ่งทุกคนจะต้องพัฒนาปรับเปลี่ยนด้านอารมณ์ของ
ตนเองให้มั่นคงและรู้จักควบคุมอารมณ์ของตนเองได้  
            ๔) การพัฒนาปรับเปลี่ยนด้านความสนใจสามารถใช้แบบทดสอบ ทดสอบความสนใจได้   
            ๕) การพัฒนาปรับเปลี่ยนด้านกําลังใจ ทําให้มีความเข้าใจในเร่ืองอุปสรรค และความ
ผิดพลาด 
            ๖) การพัฒนาปรับเปลี่ยนด้านอุปนิสัย ซึ่งอุปนิสัยที่สังคมยอมรับ ได้แก่ ความอดทน สุขุม 
สงบเสง่ียม ความมีนํ้าใจ ความรับผิดชอบ ความกระตือรือร้น 
            ๗) การพัฒนาปรับเปลี่ยนด้านการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์แปลก ๆ ซึ่งจะช่วยให้บุคคล
เอาชนะความยากลําบากในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ ทําให้สามารถปรับเปลี่ยนการดําเนินชีวิตได้อย่าง
รวดเร็ว และปลอดภัย 
            นอกจากน้ีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมบุคลิกภาพให้ได้ผลดีน้ันจะต้องมาจากองค์ประกอบ
ของกระบวนการเสริมสร้างบุคลิกภาพและลักษณะนิสัย ซึ่งเป็นขั้นตอนของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม



๒๗ 
 

บุคลิกภาพ เปลี่ยนแปลงส่ิงที่ไม่ต้องการให้เป็นสิ่งดี ๆ และเป็นที่ต้องการหรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า 
ต้องตา ต้องใจผู้ อ่ืนตลอดจนส่งเสริมให้มีความโดดเด่นย่ิง ๆ ขึ้นไป๒๘ ขั้นตอนการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมบุคลิกภาพมีดังน้ี 
           ๑) การสํารวจตัวเอง การสํารวจตัวเองทางบุคลิกภาพภายนอกเป็นเร่ืองไม่ยากนัก เพราะมี
กระจกเงาสะท้อนภาพตัวเอง สามารถมองเห็นได้ โดยไม่จําเป็นต้องพ่ึงพาใคร สิ่งที่เป็นปัญหาในการ
สํารวจตัวเองคือ ลักษณะนิสัย ซึ่งเป็นบุคลิกภาพภายในท่ีจะปรากฏแก่สายตาบุคคลภายนอกทาง
พฤติกรรม การสํารวจตัวเองทําได้ ๒ แนวทางคือ 
               ๑.๑) การวิเคราะห์ตัวเอง เพ่ือค้นหาองค์ประกอบบุคลิกภาพของตน แล้วประเมินสรุป
บุคลิกภาพของตนไว้หรืออาจใช้แบบทดสอบบางประเภท เช่น แบบทดสอบด้าน EQ (Emotional 
Quotient) หรือแบบทดสอบนิสัยส่วนตัว และต้องยอมรับข้อบกพร่องเพ่ือแก้ไขต่อไป 
               ๑.๒) การรับฟังความคิดเห็นจากผู้อ่ืน ซึ่งบางครั้งการวิเคราะห์อาจไม่พบข้อบกพร่องใน
บางเรื่อง แต่คนอ่ืนผู้อยู่ใกล้ชิดกับตัวเราจะเป็นผู้บอกเราหรือสะท้อนภาพของเราได้เป็นอย่างดี จึง
จําเป็นต้องอาศัยการบอกกล่าวจากคนอ่ืน ว่าเขาคิดอย่างไรต่อท่าทีของเรา เพ่ือจะได้แก้ไขส่วนที่
บกพร่องต่อไป 
           ๒) การรู้จักตัวเอง หมายถึงรู้ว่าเราเป็นใคร อยู่ที่ใด ทํางานอะไร มีบทบาทต่องานหรือสังคม
ที่ตัวเองอยู่อย่างไร โดยสรุปออกมาเป็น ๓ แนวทางคือ นิสัยส่วนตัว ลักษณะนิสัยส่วนตัว ลักษณะ
นิสัยโดยรวมของตนเองที่แสดงต่อสาธารณชน 
           ๓) การรู้จักปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพและลักษณะนิสัย เป็นการนําข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์
ตนเองมาทบทวนและตรวจตรา หากพบข้อบกพร่องก็เต็มใจรับไปปรับเปลี่ยนโดยมองหาลักษณะ
บุคลิกภาพที่เป็นแบบอย่างที่ดี แล้วคอยเตือนตนเองให้ละทิ้งบุคลิกลักษณะเดิม หันมาปฏิบัติตาม
แบบอย่าง และลักษณะนิสัยใหม่ที่สังคมยอมรับการปรับเปลี่ยนน้ีต้องอดทน และเอาใจใส่เป็นพิเศษ 
อีกทั้งคอยระลึกอยู่เสมอว่าข้อบกพร่องของตนมีผลกระทบต่อตนเอง และผู้อ่ืนเป็นสําคัญ ต้องแสดง
หาหนทางที่จะช่วยตนเองให้มีบุคลิกภาพและลักษณะนิสัยที่สร้างสรรค์๒๙ 
           นอกจากน้ียังได้มีการเปรียบเทียบระหว่างการพัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพในการทํางานใน
ชีวิตประจําวันกับการพัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพในการทํางานตามแนวพุทธศาสนาซึ่งจะเห็นว่า
สอดคล้อง สนับสนุน เข้ากันได้ดังตารางที่ ๒.๕  

                                                            

                 
๒๘วิชุดา จันทร์เวโรจน์, ดร., มนุษย์สัมพันธ์และการพัฒนาบุคลิกภาพ, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร 

: ทริปเพ้ิลเอ็ดดูเคชั่น, ๒๕๕๖), หน้า ๘๔-๘๕. 
              ๒๙ฉันทนิช อัศวนนท์, เทคนิคและการพัฒนาบุคลิกภาพ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์ศูนย์ส่งเสริม
วิชาการ, ๒๕๕๐), หน้า ๑๑๒-๑๑๓. 



๒๘ 
 

ตารางที่ ๒.๕ เปรียบเทียบระหว่างการพัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพในการทํางานในชีวิตประจําวัน   
                 กับการพัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพในการทํางานตามแนวพุทธศาสนา  
การพัฒนาปรบัเปลี่ยนบุคลกิภาพในการทาํงาน

ในชีวิตประจําวัน 
การพัฒนาปรบัเปลี่ยนบุคลกิภาพในการทาํงาน

ตามแนวพุทธศาสนา 
บุคลิกภาพทางกาย เช่น การแต่งกายที่เหมาะสม กายภาวนา เช่น พัฒนาร่างกายให้เจริญ 
บุคลิกภาพทางสติปัญญา เช่น ความรู้สึกนึกคิดดี ศีลภาวนา เช่น ทําตนให้มีระเบียบไม่เบียดเบียน 
บุคลิกภาพทางอารมณ์ เช่น สํารวมในระดับพอดี จิตภาวนา เช่น พัฒนาจิตให้มีคุณภาพ มีเมตตา 

ปัญญาภาวนา เช่น รู้จักแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
            ในส่วนหลักธรรมอ่ืน ๆ ก็สามารถนํามาพัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพในการทํางานตามแนว
พุทธศาสนาได้เช่นกัน อาทิเช่น อิทธิบาท ๔ ก็เป็นหลักธรรมท่ีถูกนํามาใช้ในทางปฏิบัติในการพัฒนา
บุคลิกภาพได้เป็นอย่างดีดังน้ี 
            ๑) ฉันทะ คือ มีใจรัก หมายถึง พอใจจะทําสิ่งน้ันและทําด้วยใจรัก 
            ๒) วิริยะ คือ พากเพียร หมายถึง ขยันหมั่นเพียรและทําสิ่งน้ันด้วยความพยายามเข้มแข็ง 
อดทน เอาธุระ ไม่ทอดทิ้ง ไม่ท้อถอย และก้าวไปข้างหน้าจนกว่าจะสําเร็จ 
            ๓) จิตตะ คือ เอาจิตฝักใฝ่ หมายถึง ต้ังจิตรับรู้ในสิ่งที่ทําและทําสิ่งนั้นด้วยความคิด ทําแบบ
อุทิศกาย ใจ 
            ๔) วิมังสา คือ ใช้ปัญญาสอบสวน หมายถึง หมั่นใช้ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญ ตรวจหา
เหตุผล ตรวจสอบข้อบกพร่อง หาวิธีแก้ไข ปรับปรุง เพ่ือจัดการและดําเนินงานน้ันให้สําเร็จ๓๐ 
            สรุป กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านบุคลิกภาพจะ
เป็นการปรุงแต่งบุคลิกลักษณะของบุคคลให้ดีขึ้น มีความมั่นใจ และอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
บุคลิกภาพแบ่งออกเป็น ๒ ประเภทคือ บุคลิกภาพภายในและบุคลิกภาพภายนอก ถึงแม้ว่า
บุคลิกภาพภายในจะทําได้ยากกว่า แต่ก็มีความสําคัญเป็นอย่างย่ิง เน่ืองจากบุคลิกภาพที่อยู่ภายในจะ
สะท้อนออกมาสู่ภายนอกด้วยเช่นกันโดยผ่านกระบวนการในการพัฒนาบุคลิกภาพ ๓ ขั้นตอนคือ การ
สํารวจตัวเอง การรู้จักตัวเอง การรู้จักปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพและลักษณะนิสัย ซึ่งทั้งหมดน้ีจะช่วยให้
การปฏิบัติงานของบุคลากรดําเนินไปในทางสร้างสรรค์อย่างมีความสุข และมีข้อสรุปของนักวิชาการ
ตามตารางที่ ๒.๖     
 
 

                                                            

              ๓๐วิชุดา จันทร์เวโรจน์, ดร., มนุษย์สัมพันธ์และการพัฒนาบุคลิกภาพ, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, หน้า ๙๐-๙๑. 
 



๒๙ 
 

ตารางที่ ๒.๖ สรุปทฤษฎีด้านอุปนิสัยหรือคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ  
นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก  

กมลรัตน์ หล้าสุวงษ์,  
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 

บุคลิกภาพ คือ ความพยายามปรับเปล่ียนท่าทางที่แสดงออกของ
แต่ละบุคคลรวมทั้งการใช้ภาษาหรือคําพูด 

สายสุรี จุติกุล,  
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 
 

บุคลิกภาพ ความหมายแรก คือ อุปนิสัย ความสนใจ ทัศนคติ 
พฤติกรรม ความหมายที่สอง คือ 
ตัวตนหรืออัตตะ (Self) ที่แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ 

ลัดดา บุญมาเลิศ,  
อ้างถึง กิลด์ฟอร์ด (Guilford),  
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 

บุคลิกภาพ คือ แบบแผนพฤติกรรมที่เป็นเอกลักษณะ (Unique) ที่
ประกอบขึ้นมาของบุคคล 

ลัดดา บุญมาเลิศ,  
อ้างถึง คะเทล (Cattell),  
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 

บุคลิกภาพ คือ สิ่งที่ช่วยให้สามารถทํานายได้ว่า บุคคลควรจะทํา
อะไรในสถานการณ์ที่ กํ าหนดให้  และจะเ ก่ียวข้อง กับการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ลัดดา บุญมาเลิศ,  
อ้างถึง ไอเซงค์ (Eysenck),  
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 

บุคลิกภาพ คือ การกระทําทั้งหมดหรือพฤติกรรมทั้งหมดของคน
โดยบุคลิกภาพได้ถูกกําหนดขึ้นจากพันธุกรรมและสิ่งแวดล้อม  

วิชุดา จันทร์เวโรจน์, ดร., 
(๒๕๕๖, หน้า ๘๔-๘๕) 
 

วิธีปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคลิกภาพบุคคลทําได้ด้วยร่างกาย ด้วย
สติปัญญา อารมณ์ การทดสอบความสนใจ ให้กําลังใจ อุปนิสัย การ
ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ 

 
           ๒.๔.๓ ทฤษฎีด้านภาพลักษณ์ภายในด้านทัศนคติ  
           แนวความคิดด้านภาพลักษณ์ภายใน หรือทัศนคติจะมีความสําคัญมากแนวหน่ึงในทาง
จิตวิทยาสังคมและการสื่อสาร มีการใช้ คําน้ีกันอย่างแพร่หลาย สําหรับการนิยามคําว่า”ทัศนคติ”น้ัน
ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ไว้ดังน้ี                      
           นักวิชาการได้กล่าวถึง ทัศนคติว่าเป็นดัชนีบ่งช้ีว่า บุคคลน้ันคิดและรู้สึกอย่างไรกับคนรอบ
ข้าง เช่นวัตถุหรือสิ่งแวดล้อมตลอดจนสถานการณ์ต่าง ๆ  โดยทัศนคติน้ันมีรากฐานมาจากความเช่ือที่
อาจส่งผลถึงการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลในอนาคตได้ ทัศนคติ จึงเป็นเพียงความ
พร้อมที่จะตอบสนองต่อสิ่งเร้า และเป็นมิติของการประเมินเพ่ือแสดงว่าชอบหรือไม่ชอบต่อประเด็น
หน่ึง ๆ ซึ่งถือว่าเป็นการสื่อสารภายในตัวบุคคล (Interpersonal Communication) ที่มีผลกระทบ
มาจากการรับสาร อันจะมีผลต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมต่อไป  



๓๐ 
 

           ทัศนคติ เป็นการจูงใจต่อแนวโน้มปรับพฤติกรรมในการตอบสนองเฉพาะอย่าง เจาะจงกับสิ่ง
ที่เกิดขึ้น   
           ทัศนคติ หมายถึง สภาวะความพร้อมของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมาในทาง
สนับสนุนหรือต่อต้านต่อบุคคล ต่อสถาบัน ต่อสถานการณ์หรือต่อแนวความคิด  
           ทัศนคติ คือ ความพร้อมที่จะแสดงออกถึงการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล ในลักษณะ
ใด ลักษณะหน่ึง ที่เป็นการสนับสนุน หรือต่อต้านสถานการณ์บางอย่างของบุคคลหรือสิ่งใด ๆ  
           ทัศนคติ ซึ่งมีอยู่ในเฉพาะคน ๆ น้ันอีกทั้งยังขึ้นกับสิ่งแวดล้อม อาจแสดงออกในการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ซึ่งเป็นไปได้ใน ๒ ลักษณะ คือ ลักษณะชอบหรือพึงพอใจ ซึ่งทําให้ผู้อ่ืนเกิด 
ความรักใคร่ อยากใกล้ชิดสิ่งน้ัน ๆ หรืออีกลักษณะหนึ่ง แสดงออก ในรูปความไม่พอใจ เกลียดชัง ไม่
อยากใกล้สิ่งน้ัน 
           ทัศนคติ คือ ความรู้สึก และความคิดเห็นที่บุคคลมีต่อสิ่งของ บุคคล สถานการณ์ สถาบัน 
และข้อเสนอใด ๆ ในทางที่จะยอมรับหรือปฏิเสธ ซึ่งมีผลจะทําให้บุคคลพร้อมที่จะแสดงปฏิกิริยาหรือ           
ตอบสนองด้วยพฤติกรรมอย่างเดียวกัน 
           ทัศนคติ อาจหมายถึง ความชอบ หรือไม่ชอบ ความพึงพอใจ หรือความไม่พึงพอใจที่บุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมาต่อสิ่งต่าง ๆ๓๑ 
           นักวิชาการไทยได้กล่าวถึงทัศนคติว่าเป็นบุคลิกภาพที่สร้างขึ้นได้ เปลี่ยนแปลงได้และเป็น 
แรงจูงใจ ที่กําหนดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลทีม่ีต่อสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ๓๒ 
           นักวิชาการไทยอีกท่านก็กล่าวถึงทัศนคติที่มีลักษณะเช่ือมโยงถึงพฤติกรรมของบุคคลดังน้ี 
           ๑. ความสลับซับซ้อนของความรู้สึก หรือการมีอคติของพฤติกรรมบุคคลในการที่จะ สร้าง
ความพร้อมที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงตามประสบการณ์ของบุคคลน้ันที่ได้รับมา 
           ๒. ความโน้มเอียงที่จะมีปฏิกิริยาต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึงในทางที่ดีหรือต่อต้านต่อสิ่งแวดล้อมที่จะ
มาถึงทางหน่ึงทางใด 
           ๓. ในด้านพฤติกรรม หมายถึง การเตรียมตัวหรือความพร้อมที่จะตอบสนอง และจากคํา
จํากัดความต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเห็นได้ว่ามีประเด็นร่วมที่สําคัญดังน้ีคือ 
               ๓.๑ ความรู้สึกภายใน 
               ๓.๒ ความพร้อมหรือแนวโน้มทีจ่ะมีพฤติกรรมในทางใดทางหน่ึง๓๓  
                                                            

              ๓๑สุรพงษ์ โสธนะเถียร, ทัศนคติ, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : http://www.novabizz.com / Nova Ace/ 
Attitude.htm [๑๗ กรกฎาคม ๒๕๓๓].  
              ๓๒เดชา สวนานนท์, ปทานุกรมจิตวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๑๒), หน้า ๒๔-๒๕. 
              ๓๓ศัก ด์ิ  สุนทรเสณี ,  ทัศนคติ ท่ี เชื่อมโยงถึงพฤติกรรมของบุคคล ,  [ออนไลน์ ].  แหล่ง ท่ีมา  : 
http://www.novabizz.com/NovaAce/Attitude.htm [๑๗ มิถุนายน ๒๕๕๙]. 



๓๑ 
 

            สําหรับแนวทางทฤษฎีว่าด้วยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรทางด้าน
ทัศนคติหรือแนวคิดน้ีเป็นการมองโลกของชีวิต มองธรรมชาติของคนตามคตินิยม ซึ่งมองว่าบุคคลแต่
ละคนมีความแตกต่างกัน ประสบการณ์แตกต่างกัน และมีความคิด ความรู้สึก มีปฏิกิริยาโต้ตอบต่อ
สิ่งแวดล้อม ภายใต้ภาวะกดดันและบีบคั้นต่าง ๆ ดังน้ันบุคคลจึงเผชิญกับเหตุการณ์ต่าง ๆ กล้า
แสดงออกตามสถานการณ์ มีทัศนคติต่อตนเองและส่งผลถึงผู้อ่ืน เช่น  
           ๑. ฉันเลวแต่คุณดี (I’m not O.K, You’re O.K.)  
           แสดงให้เห็นถึงภาวะจิตของคนที่ไม่มีความสุข เพราะมักมองตนเองในแง่ลบ ชอบตําหนิ
ตนเอง แต่มองบุคคลอ่ืนในแง่ดี ชอบยกย่องชมเชยผู้อ่ืน อาทิเช่น ฉันเป็นคนที่ไร้ค่า แต่เธอเป็นคนที่มี
ประโยชน์ ฯลฯ ทําให้บุคคลอ่ืนที่ต้องติดต่อสร้างสัมพันธ์กับบุคคลที่มีทัศนคติเช่นน้ี ต้องให้กําลังใจ ให้
ความเอาใจใส่ เพ่ือสร้างขวัญและกําลังใจ 
           ๒. ฉันดีแต่คุณเลว (I’m O.K., You‘re not O.K.) 
           แสดงให้เห็นว่าเราประเมินตนเองว่าเป็นคนดีมีคุณค่า แต่คนอ่ืนเป็นคนเลว เป็นคนที่ไม่มี
คุณค่า บุคคลประเภทน้ีจะชอบตําหนิผู้อ่ืน ชอบโทษผู้อ่ืน ยกตนข่มท่าน อาทิเช่น ผลงานของฉันดีกว่า
ผลงานของคุณ ฉันทํางานเก่งกว่า แต่คุณทํางานไม่เก่ง เป็นต้น 
           ๓. ฉันเลว คุณก็เลวด้วย (I’m not O.K., You’re not O.K.) 
           แสดงให้เห็นว่าตัวเองไม่มีคุณค่า และผู้อ่ืนก็ไม่มีคุณค่าเหมือนกัน บุคคลประเภทน้ีจะมองโลก
ในแง่ร้าย หมดหวังในชีวิต ไม่มีจุดหมายในชีวิต เป็นคนที่ไม่มีความศรัทธาต่อตนเองและผู้อ่ืน 
            ๔. ฉันดี คุณก็ดีด้วย (I’m O.K., You’re O.K.) แสดงให้เห็นว่าเป็นบุคคลที่มองทุกอย่างใน
แง่ดี มีความเชื่อมั่นในความดีของตนเองและผู้อ่ืน บุคคลท่ีมีทัศนคติเช่นน้ีมักประสบความสําเร็จใน
การทํางานและการใช้ชีวิต เพราะสามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี ชีวิตมีความสุข๓๔ 
            ทัศนคติ หรือ เจตคติ ยังหมายถึงผลรวมความรู้สึก ความคิด ความเข้าใจ ความกลัว ยินดี
หรือไม่ยินดี ผลรวมของความรู้สึกเหล่าน้ีจะแสดงออกให้เห็นในรูปของแนวคิดและการแสดงออกในรูป
ของพฤติกรรม ดังน้ันการศึกษาเรื่องทัศนคติจึงต้องดูแนวความคิดและการแสดงพฤติกรรมเป็นสิ่ง
สําคัญ ทัศนคติมิใช่แนวความคิดที่เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติ แต่เกิดจากอิทธิพลของประสบการณ์ และ
สิ่งแวดล้อม ทัศนคติจะแตกต่างจากความคิดเห็นโดยทั่วไปตรงที่ไม่อาจเปลี่ยนแปลงได้โดยง่ายเหมือน
ความคิดเห็นตามปกติวิสัย โดยเหตุน้ีทัศนคติจึงสามารถเปลี่ยนแปลงได้ หากประสบการณ์และ
สิ่งแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ทัศนคติจะประกอบด้วยองค์ประกอบ ๓ ส่วนดังน้ี 
 

                                                            

              ๓๔ทองทิพภา วิริยะพันธ์ุ, ผศ., มนุษย์สัมพันธ์กับการบริหาร, พิมพ์คร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : 
สหธรรมิก, ๒๕๕๐), หน้า ๑๗๗. 



๓๒ 
 

            ๑. ความเข้าใจ (Cognitive Component) เป็นความรู้ ความเข้าใจ ในเรื่องใดเรื่องหน่ึง 
            ๒. ความรู้สึก (Affective Component) เป็นส่วนของการเกิดอารมณ์หรือความรู้สึก อัน
เน่ืองมาจากความรู้ความเข้าใจในสิ่งน้ัน 
            ๓. พฤติกรรม (Behavior Component) พฤติกรรมที่แสดงออกมาอันเป็นผลจากความรู้สึก 
            นอกจากน้ียังมีการแบ่งประเภทของทัศนคติออกเป็น ๓ ประเภทคือ 
                ๑) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
                ๒) การมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) 
                ๓) ความรู้สึกผูกพันกับองค์กร (Organizational Commitment)๓๕ 
            วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านทัศนคติ   
            ตามแนวคิดบุคคลควรจะมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้านทัศนคติที่ดีต่อผู้อ่ืนได้ดังน้ี๓๖ 
            ๑. ต้องมีความรู้สึกที่ดีต่อคนอ่ืน ไม่ควรระแวงไม่ไว้ใจหรือรังเกรียดผู้อ่ืน 
            ๒. ต้องทําดีต่อผู้อ่ืนอย่างสมํ่าเสมอ ไม่ทําดีกับคนอ่ืนก็ต่อเมื่อจะเอาประโยชน์จากเขาเท่าน้ัน 
            ๓. ต้องไม่ทําให้ผู้อ่ืนเสื่อมเสียหรือเสียหายเหมือนกับที่เราไม่อยากให้เหตุการณ์น้ันเกิด
ขึ้นกับตนเองเช่นกัน 
            ๔. ต้องเคารพนับถือผู้มีอาวุโสกว่า ควรทักทายและไหว้ก่อน 
            ๕. ต้องเป็นคนมีสัมมาคารวะ รู้จักเคารพนับถือผู้ที่แก่กว่าด้วยความเคารพ  
            ๖. ต้องฝึกให้รู้จักเอาใจผู้อ่ืนบ้าง เลิกเอาแต่ใจตนเอง หรือตามใจตัวเองมากเกินไป ควรรู้จัก
การให้ การบริการแก่คนอ่ืนบ้าง              
            ๗. ต้องรู้จักการแสดงออกที่สุภาพเสมอ ละเว้นการกระทําที่หยาบคายต่อผู้อ่ืน 
            ๘. ต้องเข้าใจและเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มิใช่เอาแต่เคี่ยวเข็ญดุด่าว่ากล่าวผู้อ่ืนให้ทําตามตนเอง 
เพราะจะเป็นการเอาแต่ใจตน    
            ๙. ควรช่วยเหลือ ให้ความร่วมมือในการทํางานกับผู้อ่ืน 
            และตามแนวคิดบุคคลควรจะมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้านทัศนคติที่ดีต่อชีวิตและการ
ทํางานตามแนวทางดังน้ี      
 
 
    

                                                            

                  
๓๕กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์, รศ., พฤติกรรมทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๘), หน้า ๘๘-๘๙. 
              ๓๖ทองทิพภา วิริยะพันธ์ุ, ผศ., มนุษย์สัมพันธ์กับการบริหาร, พิมพ์คร้ังท่ี ๔, หน้า ๑๙๘. 



๓๓ 
 

            ๑) การมองโลกในแง่ดีเสมอ ในเรื่องน้ีอาจแบ่งทัศนคติออกเป็น ๒ ประเภทคือ 
                (๑) ทัศนคติทางบวก (Positive Attitudes) ได้แก่การมองโลกในแง่ดี (Optimism) มี
ความโน้มเอียงไปในทางที่ดีงาม พร้อมที่จะให้การสนับสนุน มีความมั่นใจ เลื่อมใส และศรัทธา เป็น
ทัศนคติในทางสร้างสรรค์ 
                (๒) ทัศนคติทางลบ (Negative Attitudes) ได้แก่การมองโลกในแง่ร้าย มีความโน้มเอียง
ไปในทางต่อต้าน ขัดขวาง มุ่งทําร้าย และขัดแย้งไม่ร่วมมือ 
            ๒) การสร้างความมั่นใจ เลื่อมใส ศรัทธา 
            ๓) การมีความกระตือรือร้น มุ่งมั่น ให้ความร่วมมือ สนับสนุน 
            ๔) ความแน่วแน่ มั่นคง และจริงใจ๓๗ 
              สรุป กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านทัศนคติ เป็น
ความสัมพันธ์ที่คาบเก่ียวกันระหว่างความรู้สึกและความเช่ือ หรือการรับรู้ของบุคคลกับแนวโน้มที่จะมี
พฤติกรรมโต้ตอบในทางใดทางหน่ึงต่อเป้าหมายของทัศนคติน้ัน โดยทัศนคติในเรื่องน้ีจึงเป็นเรื่องของ
จิตใจ ท่าที ความรู้สึกนึกคิดและความโน้มเอียงของบุคคลที่มีต่อข้อมูลข่าวสาร และการเปิดรับ
รายการกรองสถานการณ์ที่ได้รับมา ซึ่งเป็นไปได้ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ทัศนคติมีผลให้มีการแสดง
พฤติกรรมออกมา เช่นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคล จะเห็นได้ว่าทัศนคติจึงประกอบด้วย
ความคิดที่มีผลต่ออารมณ์และความรู้สึกและแสดงออกมาโดยทางพฤติกรรม๓๘ ตารางที่ ๒.๗ ได้สรุป
ทฤษฎีด้านภาพลักษณ์ภายในด้านทัศนคติของนักวิชาการ 
                   
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                            

                  
๓๗ผจงสุข เนียมประดิษฐ์, การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสังคม, (ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ 

: สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล, ๒๕๔๗), หน้า ๗๗. 
              ๓๘กร การันตี, ทัศนคติ, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : http://www.novabizz.com/NovaAce/Attitude. 
htm [๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 
  



๓๔ 
 

ตารางที่ ๒.๗ สรุปทฤษฎีด้านภาพลักษณ์ภายในด้านทัศนคติ  
นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก  

สุรพงษ์ โสธนะเถียร อ้างถึง โรเจอร์, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๒๑)   

ทัศนคติ เป็นดัชนีบ่งช้ีว่า บุคคลน้ันคิดและรู้สึก
อย่างไรกับคนรอบข้าง 

สุรพงษ์ โสธนะเถียร อ้างถึง โฮวาร์ด เคนเดลอ, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๒๑)   

ทัศนคติ หมายถึง สภาวะความพร้อมของบุคคลที่
จะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมาในทางสนับสนุน
หรือต่อต้าน 

สุรพงษ์ โสธนะเถียร อ้างถึง นอร์แมน แอล มุน,  
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๒๑)   

ทัศนคติ คือ ความรู้สึก และ ความคิดเห็น ที่
บุคคลมีต่อสิ่งของ บุคคล สถานการณ์ สถาบัน 

เดโช สวนานนท์, 
(๒๕๑๒, หน้า ๒๔-๒๕)  

ทัศนคติเป็นบุคลิกภาพที่สร้างขึ้นได้ เปลี่ยนแปลง
ได้ และเป็นแรงจูงใจ ที่กําหนดการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ 

ศักด์ิ สุนทรเสณี, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๓๑) 

ทัศนคติ คือ ๑) ความสลับซับซ้อนความรู้สึก ๒) 
ความโน้มเอียงที่จะมีปฏิกิริยาต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง
ในทางที่ดีหรือต่อต้านต่อสิ่งแวดล้อมที่จะมาถึง
ทางหน่ึงทางใด ๓) ความพร้อมที่จะตอบสนอง  

กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์, รศ., 
(๒๕๕๘, หน้า ๘๘-๘๙) 
 

วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทัศนคติ ๑) รู้สึกที่ดี
ต่อคนอ่ืน ๒) ทําดีต่อผู้อ่ืนอย่างสมํ่าเสมอ ๓) ไม่
ทําให้ผู้อ่ืนเสื่อมเสีย ๔) นับถือผู้มีอาวุโสกว่า ๕) มี
สัมมาคารวะ ๖) รู้จักเอาใจผู้อ่ืน ๗) สุภาพเสมอ
๘) เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน ๙) ร่วมมือในการทํางาน 

ผจงสุข เนียมประดิษฐ์, 
(๒๕๔๗, หน้า ๗๗) 
 

วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทัศนคติที่ดีต่อชีวิต
และการทํางาน ๑) มองโลกในแง่ดีเสมอ ๒) 
เสริมสร้างความมั่นใจเลื่อมใสศรัทธา ๓) มีความ
กระตือรือร้น มุ่งมั่น ให้ความร่วมมือ สนับสนุน 
๔) แน่วแน่ มั่นคง และจริงใจ 

กร การันตี, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙)  

ทัศนคติประกอบด้วยความคิดที่มีผลต่ออารมณ์
และความรู้ สึ กและแสดงออกมา โดยทาง
พฤติกรรม 

 



๓๕ 
 

            ๒.๔.๔ ทฤษฎีการเรียนรู้ 
            การเรียนรู้ หมายถึง กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอย่างถาวร อันเป็นผลมาจาก
ประสบการณ์ ดังน้ันการเรียนรู้จึงเป็นเป้าหมายที่สําคัญของการพัฒนาและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
มนุษย์ในยุคปัจจุบัน มีผู้ให้ความหมายของการเรียนรู้ไว้แตกต่างกันดังน้ี 
            การเรียนรู้ เป็นกระบวนการที่ทําให้พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอันเป็นผลจากการ
ฝึกฝน และประสบการณ์ แต่มิใช่ผลจากการตอบสนองที่เกิดขึ้นจากธรรมชาติ เช่น สัญชาติญาณ หรือ
วุฒิภาวะ 
            การเรียนรู้ เป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ค่อนข้างถาวรโดยเป็นผลมาจากการฝึกฝน เมื่อ
ได้รับการเสริมแรงมิใช่เป็นผลจากการตอบสนองตามธรรมชาติที่เรียกว่าปฏิกิริยาสะท้อน  
            การเรียนรู้ประกอบด้วย 
            ๑. การเรียนรู้ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
            ๒. การเรียนรู้เป็นผลมาจากการฝึกฝน 
            ๓. การเรียนรู้เป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ค่อนข้างถาวรจนเป็นนิสัย มิใช่เป็นการ
เปลี่ยนแปลงช่ัวคราวเท่าน้ัน 
            ๔. การเรียนรู้มิอาจสังเกตได้โดยตรง แต่จะทราบได้จากการกระทําที่เกิดขึ้นจากวิธีเรียนรู้
แล้วเท่าน้ัน๓๙ 
            การเรียนรู้เป็นสิ่งที่ต้องกระทําด้วยตัวเอง (Learning is what we do to ourselves) 
            การเรียนรู้เป็นรูปแบบความคิดที่เกิดขึ้นเฉพาะบุคคล การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นจะวัดผลได้
เมื่อกระบวนการสิ้นสุดในแต่ละช่วง 
            การเรียนรู้คือการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความรู้ ความคิดหรือทักษะ ซึ่งจะเป็นการ
เปลี่ยนแปลงเชิงกายภาพโดยชัดแจ้งเปิดเผยหรือเป็นการเปลี่ยนแปลงในเชิงความคิดและการรับรู้ก็ได้ 
(A change in attitudes, knowledge or skill. The change can be physical and overt, or it 
can be intellectual or attitudinal.)๔๐ 
            กระบวนการเรียนรู้ (Learning Process) 
            กระบวนการเรียนรู้มีองค์ประกอบ ๓ ขั้นตอนดังน้ี 
            ๑. เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านองค์ความรู้ (Cognitive Domain) 
            ๒. เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านอารมณ์ ความเช่ือ ความนึกคิด (Affective) 

                                                            

              ๓๙กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์, รศ., พฤติกรรมทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร, หน้า ๖๙-๗๙. 
              ๔๐ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, ผศ.ดร., การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า ๗๘ – ๗๙. 
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            ๓. เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางปฏิบัติ (Psychomotor Domain) 
            นอกจากน้ีการเรียนรู้พบว่าเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาทักษะในงานซึ่งมีอยู่ ๔ รูปแบบคือ 
                (๑) ทักษะในด้านความรู้ 
                (๒) ทักษะในด้านพฤติกรรม 
                (๓) ทักษะในด้านบริหารบุคคล 
                (๔) ทักษะในด้านการจัดการ๔๑ 
            ทฤษฎีการเรียนรู้ 
            นักวิชาการได้มีการแบ่งทฤษฎีการเรียนรู้ออกเป็น ๖ ประเภทดังน้ี  
              ๑) ทฤษฎีการเรียนรู้จากการเก็บข้อมูลข่าวสาร (Retention Theory) ทฤษฎีน้ีกล่าวว่า
ความสามารถในการเรียนรู้ขึ้นอยู่กับความสามารถที่จะเก็บข้อมูลและเรียกข้อมูลที่เก็บเอาไว้กลับคืน
มา ทั้งน้ีรวมถึง รูปแบบของข้อมูล ความมากน้อยของข้อมูลจากวิธีเรียนรู้ขั้นต้นแล้วนําไปปฏิบัติ 
            ๒) ทฤษฎีการเรียนรู้โดยใช้การโยกย้ายปรับเปลี่ยนข้อมูล (Transfer Theory) ทฤษฎีน้ี
กล่าวว่า การเรียนรู้มาจากการใช้ความเช่ือมโยงระหว่างความเหมือนหรือความเก่ียวข้องระหว่าง
ข้อมูลใหม่กับข้อมูลเก่า ทฤษฎีน้ีขึ้นอยู่กับข้อมูลขั้นต้นที่เก็บเอาไว้ด้วยเช่นกัน 
            ๓) ทฤษฎีของความกระตือรือร้น (Motivation Theory) ทฤษฎีน้ีกล่าวว่าความสามารถใน
การเรียนรู้ขึ้นอยู่กับความต้ังใจที่จะเรียนรู้ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับความสนใจ ความกังวล การประสบ
ความสําเร็จและผลที่จะได้รับด้วย เช่น ถ้าทําอะไรแล้วได้ผลดี เด็กจะรู้สึกว่าตนเองประสบความสําเร็จ 
ก็จะมีความกระตือรือร้น 
            ๔) ทฤษฎีการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง (Active Participation Theory) ทฤษฎีน้ี
กล่าวว่าความสามารถในการเรียนรู้ขึ้นอยู่กับความอยากจะเรียนรู้และมีส่วนร่วม ถ้ามีความอยาก
เรียนรู้ และอยากมีส่วนร่วมมาก ความสามารถในการเรียนรู้ก็จะมีมากขึ้น 
            ๕) ทฤษฎีการเรียนรู้จากการเก็บรวบรวมและการดําเนินการจัดการกับข้อมูลต่าง ๆ 

(Information Processing Theory) ทฤษฎีน้ี ประกอบด้วย ๒ ส่วนคือ 
                 ส่วนที่ ๑ พูดถึงความสามารถในการจําระยะสั้นของสมองซึ่งมีขีดจํากัดสามารถเก็บ
ข้อมูลเป็นกลุ่มก้อน (Chunking) ได้ประมาณ ๗ ข้อมูลหรือ ๕-๙ คือ ๗ บวกลบ ๒ ข้อมูลก้อนน้ีเป็น
ข้อมูลที่มีความหมาย ซึ่งอาจเป็นตัวเลขหรือคําพูดหรือตําแหน่งของตัวหมากรุกหรือใบหน้าคนเป็นต้น 
                 ส่วนที่ ๒ พูดถึง TOTE ที่ย่อมาจาก Test-Operate-Test-Exit ทฤษฎีน้ีถูกนําเสนอโดย 

                                                            

                  
๔๑กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์, รศ., พฤติกรรมทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร, หน้า ๗๙. 
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นักวิชาการต่างประเทศ ซึ่งกล่าวว่าต้องมีการประเมินการเรียนรู้ว่าได้มีการกระทําที่บรรลุวัตถุประสงค์
หรือไม่ถ้าหากบอกว่าไม่บรรลุวัตถุประสงค์ ก็จะต้องมีการกระทําหรือปฏิบัติการใหม่เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีเก่ียวกับการแก้ไขปัญหา  
            ๖) ทฤษฎีการสร้างองค์ความรู้ด้วยตนเองหรือเรียกว่าทฤษฎีคอนสตรัคช่ันนิสซึ่ม 
(Constructionism) เป็นทฤษฎีการเรียนรู้อีกทฤษฎีหน่ึง 
            ทฤษฎีคอนสตรัคช่ันนิสซึ่มเป็นทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาเรียนรู้ แต่ความจริงมีมากกว่าการ
เรียนรู้ เพราะสามารถนําไปใช้ในสภาวะการเรียนรู้ในสังคมได้ด้วย นักวิชาการต่างประเทศ 
ทําการศึกษาเร่ืองรูปแบบ และทฤษฎีการเรียนรู้และพัฒนา โดยเขาเช่ือว่าในระบบการศึกษามี
ความสําคัญต่อเน่ืองไปจนถึงระบบโครงสร้างของสังคม เช่นเด็กที่ได้รับการสอนด้วยวิธีให้อย่างเดียวจะ
เสียโอกาสในการพัฒนาด้านอ่ืน เช่นเดียวกับสังคม ถ้าหากมีรูปแบบแบบเดียวก็จะเสียโอกาสที่จะมี
โครงสร้าง หรือพัฒนาไปในด้านอ่ืน ๆ เช่นกัน ความหมายของคําว่า คอนสตรัคช่ันนิสซึ่ม ในรูปแบบ
ของพัฒนาการของสังคม และจิตวิทยาว่า เป็นแนวคิดใหม่หรือความเข้าใจที่ควรเป็น คอนสตรัคทิวิซึ่ม 
(Constructivism) ซึ่งเป็นรูปแบบที่ผู้เรียน เป็นผู้สร้างความรู้ ไม่ใช่เป็นผู้รับอย่างเดียว ดังน้ันผู้เรียนก็
คือ ผู้สอนนั่นเอง แต่ในระบบการศึกษาทุกวันน้ี รูปแบบโครงสร้างจะตรงกันข้ามกับความคิดดังกล่าว
โดยครูเป็นผู้หยิบย่ืนความรู้ให้ แล้วกําหนดให้นักเรียนเป็นผู้รับความรู้น้ัน อย่างไรก็ตามคอนสตรัคช่ัน
นิสซึ่ม มีสิ่งแตกต่างจาก คอนสตรัคทิวิซึ่ม ตรงที่ทฤษฎีคอนสตรัคทิวิซึ่ม คือ ทฤษฎีที่กล่าวถึง ความรู้ที่
จะเกิดขึ้น สร้างขึ้นโดยผู้เรียนไม่ใช่เป็นการให้จากผู้สอนหรือครู ในขณะที่ คอนสตรัคช่ันนิสซึ่ม มี
ความหมายกว้างกว่า๔๒ 
           นอกจากทฤษฎีการเรียนรู้แล้ว การเรียนรู้ที่แท้จริงถือได้ว่าเป็นกระบวนการที่ ๑) บุคคลหน่ึง
เริ่มต้นด้วยการเปิดใจรับข้อมูลบางอย่าง ๒) แล้วนํามาวิเคราะห์ ตรึกตรอง แปลความข้อมูลน้ันจนเกิด
ความเข้าใจ ซึ่งข้อมูลบางอย่างอาจนําไปสู่ ๓) การเปลี่ยนแปลงทัศนคติค่านิยมในใจ ส่งผลต่อการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคล หรือการกระทําออกมาภายนอก ในขณะที่ข้อมูลบางอย่างนําไปสู่การ
ประยุกต์ใช้ในทางสร้างสรรค์ต่อไป ดังน้ันการเรียนรู้ที่แท้จริงจึงมิใช่เป็นเพียงการท่ีบุคคลหน่ึงรับรู้
ข้อมูลเข้ามาในสมองเท่าน้ัน แต่จะต้องประกอบด้วยปัจจัยหรือองค์ประกอบทั้งสามข้อข้างต้นน้ี          
           การนําผลจากการเรียนรู้ไปสู่การประยุกต์ใช้ในทางสร้างสรรค์แบ่งได้เป็น ๓ ประการดังน้ี 
           ๑) ใช้ประโยชน์เพ่ือตนเอง เป็นการประยุกต์ใช้ความรู้โดยเริ่มต้นจากสิ่งเล็กน้อยที่สุดคือเพ่ือ
ตนเอง เช่น การปกป้องตนเองจากการถูกเอารัดเอาเปรียบจากผู้อ่ืน การไม่ทําสิ่งที่ผิดกฎหมาย การ
ประกอบอาชีพอย่างมีคุณธรรมและจรรยาบรรณ เป็นต้น 

                                                            

              ๔๒ทิศนา แขมมณี, ทฤษฎีการเรียนรู้, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : https://www.gotoknow.org/posts/  
[๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 
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           ๒) ใช้ประโยชน์เพ่ือบุคคลที่ตนรัก เป็นส่วนขยายออกไปสู่การทําประโยชน์เพ่ือบุคคลท่ีรัก 
เช่น การดูแลปกป้องผลประโยชน์ของครอบครัว การเป็นที่ปรึกษากฎหมายให้กับญาติมิตร เป็นต้น 
           ๓) ใช้ประโยชน์เพ่ือสังคม เป็นการประยุกต์ใช้ในแวดวงที่กว้างที่สุดคือเพ่ือสังคมซึ่งอาจอยู่ใน
รูปการให้บริการทางกฎหมายแก่ผู้ด้อยโอกาสท่ีถูกเอารัดเอาเปรียบในสังคม เป็นต้น 
           ในทางตรงข้าม ถ้าบุคคลใดเรียนรูแ้ล้วและเก็บความรู้ไว้โดยไม่ได้นํามาใช้ประโยชน์ในข้อใด 
ๆ ในสามข้อทีว่่าน้ี ถือได้ว่าบุคคลผู้น้ันไม่ใช่เป็นผู้ที่ผ่านกระบวนการเรียนรู้ที่สมบูรณ ์ 
           การเรียนรู้ในบางคร้ังอาจไม่ได้ส่งผลออกมาภายนอกไปสู่การประยุกต์ใช้เสมอไป แต่เป็นการ
ประยุกต์ใช้ที่เกิดขึ้นภายในใจ ซึ่งก็คือการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ เปลี่ยนแปลงค่านิยมจากแง่มุม
หน่ึงสู่อีกแง่มุมหน่ึง จากขั้วหน่ึงสู่อีกขั้วหน่ึงที่แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง เช่นคนหน่ึงมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อ
เพ่ือนร่วมงาน หากได้เรียนรู้เขา คิด วิเคราะห์ แยกแยะใคร่ครวญ แล้วเกิดความเข้าใจว่าที่ผ่านมาน้ัน
ตัวเองมีทัศนคติที่ไม่ถูกต้องต่อเขา จากความเข้าใจน้ีเองได้นําไปสู่การการปรับเปลี่ยนทัศนคติภายใน
ใจไปอีกขั้วหน่ึง น่ันคือมีความรู้สึกที่ดี ๆ ต่อเขา 
             ปัจจัยหน่ึงในการพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรซึ่งก็คือ การเรียนรู้  
(Learning) น้ันที่ถือว่าเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีผลต่อการพัฒนาพฤติกรรมบุคคลในระดับจุลภาค และต่อมา
การพัฒนาพฤติกรรมบุคคลในระดับจุลภาคในหลาย ๆ หน่วยงานก็ได้กลายมาเป็นการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในระดับมหภาค ดังน้ันการเรียนรู้ จึงเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามกระบวนการการเรียนรู้หรือตามวงจรการเรียนรู้ (learning loop) ดังน้ี 
   นักวิชาการได้สรุปกระบวนการในการเรียนรู้ขององค์กรไว้ว่าเป็น “วงจรการเรียนรู้” 
(learning loop) ที่จะนํามาสนับสนุนบุคลากรซึ่งประกอบด้วยวงจร ๔ ขั้นตอนซึ่งไม่จําเป็นต้องเรียง
กันเป็นลําดับก็ได้ เช่นคําอธิบายตามแผนภาพที่ ๒.๑ ดังน้ี 
            ๑. การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง CE (Concrete Experience) คือ การเรียนรู้ที่ได้มา
จากการมีประสบการณ์ของบุคคลเอง เช่น การเรียนรู้ถึงบรรยากาศของภูกระดึงว่าเป็นอย่างไร ก็ต้อง
อาศัยประสบการณ์ตรงจึงจะเรียนรู้ได้ดีที่สุด หรือการเรียนรู้ที่จะว่ายน้ํา ขี่จักรยาน ก็ต้องอาศัย
ประสบการณ์ตรง เช่น ผู้ที่เคยมีเจ้านายที่ชอบดุด่าเป็นประจําก็มักจะเช่ือมโยงเอาความรู้สึกที่ไม่ดีจาก
ประสบการณ์ที่ได้จากเจ้านายคนก่อนมาใช้เปรียบเทียบกับเจ้านายคนอ่ืน ๆ ในอนาคตด้วย ส่วน
องค์กรก็สามารถเรียนรู้ได้จากประสบการณ์ตรงเช่นกัน  
            ๒. การเรียนรู้จากการสังเกตและไตร่ตรอง RO (Reflective Observation) ซึ่งเป็นการ
เรียนรู้โดยการสังเกตจากกรณีตัวอย่างผู้อ่ืน แล้วนํามาคิดใคร่ครวญไตร่ตรองต้ังข้อสังเกต ซึ่งมักทําให้
ได้ความคิด บทเรียนหรือตัวแบบที่จะสามารถนําไปปฏิบัติต่อไปได้ในอนาคต ตัวอย่างเช่น การส่ง
บุคลากรไปดูงานตามที่ต่าง ๆ เพ่ือที่จะเรียนรู้และนํามาเลียนแบบ ดัดแปลงใช้ หรือการสร้างต้นแบบ 



๓๙ 
 

อ้างอิง (benchmarking) ซึ่งเป็นการสรุปลักษณะที่ดีของต้นแบบเพ่ือที่องค์กรจะได้นํามาใช้กับบุคคล
อ่ืน ๆ ที่เป็นเป้าหมายในการดําเนินการให้ได้ผลต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ วงจรการเรียนรู้ของ Kolb 
 
                  ๓. การเรียนรู้ของบุคคลท่ีทําโดยการหาและได้มาซึ่งแนวคิดเชิงนามธรรม AC (Abstract 
Conceptualization) ซึ่งเป็นการเรียนรู้ในสิ่งที่เป็นนามธรรม เช่น การเรียนรู้ภาษา สัญลักษณ์ 
หลักการ ปรัชญา หรือแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ซึ่งอาจได้มาโดยการค้นคว้าจากแหล่งความรู้ต่าง ๆ จาก
ตํารา โทรทัศน์ อินเทอร์เน็ต ฯลฯ หรืออาจได้มาด้วยการค้นคิดด้วยตนเองของบุคลากรเอง เป็น
ความสามารถที่สําคัญประการหน่ึงของบุคลากรเอง เพราะการคิดในเชิงนามธรรมมักจะทําให้สามารถ
คิดไปถึงสิ่งที่ยังไม่เป็นรูปธรรมหรือยังเป็นไปไม่ได้ และหากบุคคลใดสามารถทําสิ่งที่คนทั่วไปเช่ือว่า
เป็นไปไม่ได้ ให้เป็นไปได้ในทางปฏิบัติขึ้นมา บุคคลน้ันก็จะกลายเป็นผู้นําทันที  
            ๔. การเรียนรู้โดยการทดลองทําและดูผล AE (Active Experimentation) ซึ่งเป็นการ
เรียนรู้โดยการทดทองทําสิ่งใหม่ ๆ ที่ยังไม่เคยทํา และเรียนรู้จากผลของการทําสิ่งน้ันในลักษณะของ
การลองผิดลองถูก ข้อสําคัญก็คือ การทดลองทําน้ันต้องถือเป็นการสร้างเสริมประสบการณ์การเรียนรู้ 

AC 
Abstract Conceptualization 
หา – ได้แนวคิด 

Ro 
Reflective Observation 
สังเกต – ไตร่ตรอง 

AE 
Active Experimentation 
ทดลองทํา -ดูผล 

CE 
Concrete Experience 
ประสบการณ์ตรง 
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ของบุคลากรคือ หากได้พยายามทดลองทําแล้ว แต่ผลออกมากลับเป็นความล้มเหลวก็ควรถือว่าเป็น
บทเรียน และไม่ควรดันทุรังทําต่อไปทั้ง ๆ ที่มองไม่เห็นผลว่าสําเร็จหรือล้มเหลวเพียงใด๔๓  
            วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการเรียนรู้   
            วิธีการปรับเปลี่ยนที่ให้ได้ประโยชน์จะประกอบด้วยแนวคิดของการเรียนรู้ (Learning 
Concept) ที่นําไปประยุกต์ใช้กับ ๑) เรื่องทักษะในด้านความรู้ และ ๒) ทักษะในด้านพฤติกรรมซึ่ง
แบ่งออกได้ ๕ ประการคือ 
            ๑. การจูงใจ (Motivation) การเรียนรู้ประเภทน้ีจะเกิดขึ้นได้เมื่อคนคนหน่ึงได้รับการจูงใจ
มากพอ จนเกิดความต้องการทักษะที่สูงขึ้น ตัวอย่างเช่น บุคคลหน่ึงผ่านการเรียนในโรงเรียนเทคนิค 
และฝึกฝนการทํางานเพ่ือที่จะเป็นช่างไฟฟ้าที่ดี การเรียนรู้ฝึกฝนน้ีอาจเกิดจากความปรารถนาให้
ครอบครัวยอมรับหรือเกิดจากความน่าสนใจในอาชีพที่ให้รายได้สูง แรงจูงใจที่ต่างกันจะทําให้เกิดการ
กระทําที่ต่างกันแม้จะมีการเรียนรู้เหมือนกันก็ตาม ถ้าขาดแรงจูงใจท่ีมากพอ การเรียนรู้น้ัน ๆ อาจ
ไม่ได้ผลเท่าที่ควร  
            ๒. การเสริมสร้างความสามารถ (Reinforcement) วิธีน้ีมาจากกฎของผลกระทบซึ่งบัญญัติ
โดยอาจารย์แห่งมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย ซึ่งกล่าวไว้ว่า พฤติกรรมที่นําไปสู่การได้รับรางวัลหรือทําให้ได้
สิ่งที่ต้องการจะถูกเรียนรู้และนํากลับมากระทําอีก แต่พฤติกรรมที่ไม่ทําให้ได้รับรางวัลหรือนําไปสู่การ
ถูกลงโทษจะไม่นํามาถูกกระทําอีก สิ่งที่ทําให้เกิดพฤติกรรมเช่นน้ีเรียกว่า การเสริมสร้างความสามารถ  
            ๓. การเรียนรู้จากผลลัพธ์ คือ การประเมินผลการกระทํา วิธีน้ีจะทําให้เห็นว่าบุคคลทํางาน
ได้ดีเพียงใด ย่อมมาจากการเรียนรู้มาจากผลลัพธ์ที่ได้ ข้อมูลที่ได้จากการประเมินผลจะมีคุณค่ามาก
ต่อโปรแกรมการฝึกอบรมเรียนรู้ เพราะจะช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเรียนรู้ของบุคคลใด ๆ สามารถ
ค้นหาสิ่งที่ต้องการเรียนรู้เพ่ิมเติมได้ 
            ๔. การปฏิบัติและการเรียนรู้จากประสบการณ์ วิธีการเรียนรู้แบบนี้บอกให้รู้ว่าต้องมีการ
ฝึกหัดและสนใจประสบการณ์จากงานจริง ๆ การเรียนรู้จากประสบการณ์ คือการปฏิบัติงานจริง
จนกระทั่งสามารถที่จะปฏิบัติซ้ําในสิ่งที่คาดหวังให้เรียนรู้ได้ และเกิดความชํานาญ ทักษะในด้าน
ความรู้จะได้ผลดีก็ต่อเมื่อให้เขียนความรู้น้ันแล้วท่องซ้ําหลาย ๆ ครั้ง ส่วนทักษะในด้านพฤติกรรมจะ
ได้ผลก็ต่อเมื่อได้ปฏิบัติสิ่งที่ถูกต้องซ้ําหลาย ๆ ครั้ง 
            ๕. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม สิ่งที่เรียนรู้จากการฝึกอบรมอาจไม่สามารถนําไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริงได้ หรือทําให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีได้ ดังน้ันความล้มเหลวของการเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรมจึงอาจเกิดขึ้นได้ เพ่ือหลีกเลี่ยงปัญหานี้ อาจสร้างแบบฝึกหัดโดยนําลักษณะของการฝึกหัด

                                                            

              ๔๓ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, ดร., หลักบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : อมรินทร์พร้ินต้ิง
แอนด์พับลิซซ่ิง, ๒๕๕๗), หน้า ๘๙ – ๙๑.   
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และการปฏิบัติจริงมากําหนด ทําให้การเรียนรู้เกิดความคิดและความรู้สึกเหมือนอยู่ในสถานการณ์
จริง๔๔ 
            นอกจากน้ีวิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการเรียนรู้ที่มี
ประโยชน์ยังประกอบด้วย   
            ๑) การเรียนรู้เพ่ือให้เกิดการพัฒนา ผู้ที่ไม่หยุดการเรียนรู้ ย่อมพัฒนาตนเองไม่หยุดย้ัง 
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ความเข้าใจย่ิงเพ่ิมพูน เกิดการพัฒนาชีวิตการทํางานในหน้าที่การงาน
สูงขึ้น ประสบความสําเร็จมากขึ้น มีความสุข ฯลฯ 
            ๒) การเรียนรู้ก่อให้เกิดความปลอดภัย เพราะอุบัติเหตุไม่ใช่เคราะห์กรรม แต่เกิดจากการ
กระทําโดยประมาท หากผู้เก่ียวข้องได้เรียนรู้ที่จะกระทําสิ่งต่าง ๆ ด้วยความรอบคอบระมัดระวังแล้ว 
อุบัติเหตุในหลาย ๆ ครั้งที่เกิดขึ้นคงไม่เกิดขึ้นแน่ 
            ๓) การเรียนรู้ก่อให้เกิดความสุข การเรียนรู้ที่ตนเองได้ค้นพบในอาชีพและมีใจรักในการ
ประกอบอาชีพ ได้ประกอบอาชีพตามความถนัด มีคุณค่า ย่อมนํามาซึ่งความสุขของการทํางาน 
            ๔) การเรียนรู้ก่อให้เกิดความเข้าใจ ซึ่งการที่บุคคลหน่ึงมีข้อมูล มีรายละเอียด เหตุผลที่มี
มากพอจนสามารถนํามาวิเคราะห์ให้เกิดความเข้าใจได้ ย่อมมีความเข้าใจในชีวิต เข้าใจปรากฏการณ์
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ก็สามารถดําเนินชีวิตในการทํางานอย่างมีเสถียรภาพและมีความพร้อมมากกว่าคนท่ี
ไม่เข้าใจ 
            ๕. การเรียนรู้ก่อให้เกิดสติปัญญา ที่สติปัญญาสามารถนํามาใช้วิเคราะห์ ใช้วิจารณญาณ
ช่วยในการตัดสินใจแล้วนํามาประยุกต์ความรู้ ข้อมูลต่าง ๆได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่ง
ถือว่าเป็นคุณสมบัติที่ดีของสติปัญญาจากการเรียนรู้ 
            สําหรับผลท่ีได้จากการเรียนรู้จะพบว่า ๑) การเรียนรู้เป็นสิ่งจําเป็นในยุคปัจจุบัน ๒) การ
เรียนรู้ทําให้ก้าวทันโลก ๓) การเรียนรู้ทําให้ปรับตัวทันเวลา ๔) การเรียนรู้ทําให้รู้จักใช้ประโยชน์จาก
ข้อมูลข่าวสาร ๕) การเรียนรู้ทําให้รู้จักเลือกรับและปฏิเสธ ๖) การเรียนรู้ทําให้เกิดการพัฒนาต่อยอด
ความรู้๔๕ 
            สรุป กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการเรียนรู้ จะ
เป็นกุญแจสําคัญในการเปิดประตูแห่งความสําเร็จของโลกยุคใหม่ บุคลากร คนทํางาน องค์กรหรือ

                                                            

                 
๔๔วิฑูรย์ สิมะโชคดี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการเพ่ิมผลิตภาพ, (กรุงเทพมหานคร : เพียร

พัฒนาพร้ินต้ิง, ๒๕๓๘), หน้า ๘๐-๘๑. 
              ๔๕เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ, ศ.ดร., เรียนให้รู้, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์ซัคเซสมี
เดีย, ๒๕๕๑), หน้า ๑๖,๒๔,๓๑,๕๔.  
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สังคมใดที่มีคุณลักษณะแห่งการเรียนรู้ ไม่หยุดน่ิงอยู่กับที่ มุ่งพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าอยู่เสมอย่อม
ประสบความสําเร็จ ตารางที่ ๒.๘ ได้สรุปทฤษฎีความรู้ด้านการเรียนรู้ของนักวิชาการ 
   
ตารางที่ ๒.๘ สรุปทฤษฎีความรู้ด้านการเรียนรู้ 

นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์, รศ., อ้างถึง ฮิลการ์ด 
และ โบวเวอร์, (๒๕๕๘, หน้า ๖๙-๗๕) 

การเรียนรู้คือกระบวนการที่ทําให้พฤติกรรม
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 

กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์, รศ., อ้างถึง คิมเบ้ิล และ 
เจอร์แมทต้ี, (๒๕๕๘, หน้า ๖๙-๗๕) 

การเรียนรู้คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่
ค่อนข้างถาวรโดยเป็นผลมาจากการฝึกฝน 

กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์, รศ., อ้างถึง ลีโอนาร์ด 
แนดเลอร์, (๒๕๕๘, หน้า ๖๙-๗๕) 

การเรียนรู้เป็นสิ่งที่ต้องกระทําด้วยตัวเอง 

กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์, รศ., อ้างถึง เรย์โนลด์ 
แซมบรูค และสเตวาร์ต, (๒๕๕๘, หน้า ๖๙-๗๕) 

การเรียนรู้คือการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความรู้ 
ความคิดหรือทักษะ 

กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์ รศ.,  
(๒๕๕๘, หน้า ๖๙) 
 

กระบวนการเรียนรู้เกิดจากการเปลี่ยนแปลงด้าน
องค์ความรู้ ด้านอารมณ์ ความเช่ือ ความนึกคิด  
และด้านปฏิบัติ  

ทิศนา แขมมณี, อ้างถึง อลัน ชอว์,  
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 
 

ทฤษฎีการเรียนรู้เป็นความสามารถจาก ๑) เก็บ
ข้อมูลข่าวสาร ๒) การโยกย้ายปรับเปลี่ยนข้อมูล 
๓) ความกระตือรือร้น ๔) มีส่วนร่วมเรียนรู้ ๕) 
การดําเนินการ ๖) สร้างองค์ความรู้ด้วยตนเอง 

ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, อ้างถึง เดวิด เอ. คอล์บ,  
(๒๕๕๗, หน้า ๘๙ – ๙๑)   

การเรียนรู้มาจาก ๑) ประสบการณ์ตรง ๒) การ
สังเกตและไตร่ตรอง ๓) การหาและได้มา ๔) โดย
การทดลองทําและดูผล  

วิฑูรย์ สิมะโชคดี, 
(๒๕๓๘, หน้า ๘๐-๘๑) 
 

วิธีเรียนรู้มาจาก ๑) การจูงใจ ๒) การเสริมสร้าง
ความสามารถ ๓) การประเมินผลการกระทํา ๔)
การปฏิบัติและประสบการณ์ ๕) การฝึกอบรม 

เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ, ศ.ดร., 
(๒๕๕๑, หน้า ๕๔) 

วิธีเรียนรู้ก่อให้เกิดการพัฒนา มีความปลอดภัย มี
ความสุข มีความเข้าใจ และมีสติปัญญา 
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            ๒.๔.๕ ทฤษฎีแรงผลักดันเบื้องลึกด้านวิธีคิด      
                      ๑) ทฤษฎีเก่ียวกับวิธีคิดของต่างประเทศ 
                         กระบวนทัศน์ของนักคิด นักจิตวิทยาและนักวิชาการจากต่างประเทศจํานวนมากท่ี
ได้ศึกษาเก่ียวทฤษฎี หลักการในเร่ืองเกี่ยวกับวิธีคิด ซึ่งวิธีคิดจะส่งผลถึงพฤติกรรมของบุคคลท่ี
สามารถนํามาฝึกปรับเปลี่ยนวิธีคิดได้ โดยได้รวบรวมทฤษฎีที่ เ ก่ียวกับวิธีคิดที่สําคัญ ๆ ของ
ต่างประเทศดังน้ี๔๖ 
                     การรู้จักวิธีคิด (Cognition) จําแนกออกเป็น ๖ ขั้นได้แก่ การรู้ขั้นความรู้ การรู้ขั้น
เข้าใจ การรู้ขั้นนําไปใช้ การรู้ขั้นวิเคราะห์ การรู้ขั้นสังเคราะห์ และการรู้ขั้นประเมิน  
                     ส่วนแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ได้ระบุว่าองค์ประกอบที่
สําคัญจะประกอบไปด้วย ๑) ความคล่องแคล่วในการคิด (Fluency) ๒) ความยืดหยุ่นในการ
คิด (Flexibility) และ ๓) ความคิดริเริ่มในการคิด (Originality)  
                        การเรียนรู้วิธีคิดอย่างมีความหมาย และจะเกิดขึ้นได้หากการเรียนรู้น้ันสามารถ
เช่ือมโยงกับสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่มีมาก่อน ดังน้ันการให้กรอบความคิดแก่ผู้เรียนก่อนดําเนินการสอนเน้ือหา
สาระใด ๆ จะช่วยเป็นสะพานหรือโครงสร้างที่ผู้เรียนสามารถนําเน้ือหาสิ่งที่เรียนใหม่ไปเช่ือมโยงยึด
เกาะได้ ทําให้การเรียนรู้วิธีคิดเป็นไปอย่างมีความหมาย  
                     พัฒนาการวิธีคิดทางสติปัญญาจะเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการประชาสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับสิ่งแวดล้อมโดยบุคคลพยายามปรับตัวโดยใช้กระบวนการดูดซึม (Assimilation) และ
กระบวนการปรับให้เหมาะ (Accommodation) โดยความพยายามปรับความรู้ ความคิดเดิมกับ
สิ่งแวดล้อมใหม่ ซึ่งจะทําให้บุคคลอยู่ในภาวะสมดุล     
                     วิธีคิดจะกล่าวถึงการเร่ิมต้นเรียนรู้ของเด็กจากการกระทํา จนถึงช่วงต่อไปเด็กจึงจะ
สามารถจินตนาการหรือการสร้างใจ หรือสร้างความคิดขึ้นได้ แล้วจึงถึงขั้นวิธีคิดและเข้าใจในสิ่งที่เป็น
นามธรรม 
                     ผลการเรียนรู้วิธีคิดของมนุษย์จะแบ่งออกเป็น ๕ ประเภทได้แก่ ๑) ทักษะทาง
ปัญญา (Intellectual Skills) ซึ่งประกอบด้วยทักษะย่อย ๔ ระดับ คือการจําแนกแยกแยะ การสร้าง
ความคิดรวบยอด การสร้างกฎ การสร้างกระบวนการหรือกฎข้ันสูง ๒) กลวิธีการเรียนรู้ (Cognitive 
Strategic) ซึ่งประกอบด้วยกลวิธีการใส่ใจ การรับและทําความเข้าใจข้อมูล การดึงความรู้จากความ
ทรงจํ า  วิ ธีการแ ก้ ปัญหาและกลไก วิ ธีคิ ด  ๓ )  ภาษา  (Verbal Information) ๔ )ทักษะการ
เคลื่อนไหว (Motor Skills)  ๕) เจตคติ (Attitudes) 

                                                            

              ๔๖ทิศนา แขมมณี, ทฤษฎีวิธีคิด, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : https://www.gotoknow.org/posts/    
[๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 
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                   แนวทางในการสอนวิธีคิดโดยกระบวนการสอนจะดําเนินการผ่านทางการสอนทาง
ปรัชญา (Teaching Philosophy) โดยมีความเชื่อว่า ความคิดเชิงปรัชญาเป็นสิ่งที่ขาดแคลนมากใน
ปัจจุบันเราจําเป็นต้องสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Community of Inquiry) ที่ผู้คนสามารถร่วม
สนทนากันเพ่ือแสวงหาความรู้ความเข้าใจทางวิธีคิดปรัชญาเป็นวิชาที่จะช่วยเตรียมให้เด็กฝึกวิธีคิด 
                   แนวคิดของปรัชญาคอนสตรัควิสซึ่ม (Constructivism) อธิบายว่า การเรียนรู้วิธีคิด
เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นภายในบุคคล บุคคลเป็นผู้สร้าง (Construct) ความรู้จากการสัมพันธ์สิ่งที่
พบเห็นกับความรู้ความเข้าใจที่มีอยู่เดิม เกิดเป็นโครงสร้างทางปัญญา (Cognitive Structure)    
                   นักวิชาการบุคคลหนึ่งในผู้บุกเบิกแนวคิดใหม่เก่ียวกับสติปัญญาของมนุษย์คือ ทฤษฎี
พหุปัญญา (Multiple Intelligences) ซึ่งแต่เดิมทฤษฎีทางสติปัญญามักกล่าวถึงความสามารถเพียง
หน่ึงหรือสองด้าน แต่นักวิชาการได้เสนอไว้ถึง ๘ ด้านซึ่งมนุษย์พึงต้องมีได้แก่ ๑.ด้านดนตรี ๒.ด้าน
การเคลื่อนไหวร่างกายและกล้ามเน้ือ ๓.ด้านการใช้เหตุผลเชิงตรรกะและคณิตศาสตร์ ๔.ด้านภาษา 
๕.ด้านมิติสัมพันธ์ ๖.ด้านการเข้ากับผู้อ่ืน ๗.ด้านการเข้าใจตนเองและ ๘.ด้านความเข้าใจในธรรมชาติ  
                   แนวทางการพัฒนาการคิดยังมีจํานวนมาก นักวิชาการท่านหน่ึงได้พัฒนาการคิดโดย
ใช้โปรแกรมสําเร็จรูป เช่น การใช้เทคนิคหมวก ๖ ใบ หรือการจัดต้ังศูนย์พัฒนาการคิดอย่างมี
วิจารณญาณ (Center for Critical Thinking, Sonoma State University, 1996)   ซึ่งศูนย์แห่งน้ี
ได้พัฒนาคู่มือการสอนเพ่ือพัฒนาการคิดอย่างมีวิจารณญาณสําหรับการสอนในโรงเรียนทุกระดับและ
ยังได้ผลิตสื่อประเภทเทปเสียงบรรยาย และวิดิทัศน์ขึ้นเป็นจํานวนมาก มีนักการศึกษาจํานวนหลาย
ท่านได้พัฒนารูปแบบการสอนที่เน้นการพัฒนากระบวนการคิดขึ้นหลายรูปแบบ 

                     ๒) ทฤษฎีเก่ียวกับวิธีคิดของไทย 
                                 ๒.๑) หลักธรรมได้ถูกนํามาเสนอแนวคิดในการจัดการศึกษาและการสอนตาม
หลักพุทธธรรมซึ่งครอบคลุมในเรื่องการพัฒนาปัญญาและการคิดไว้เป็นจํานวนมากและได้มี
นักวิชาการศึกษาไทยนําแนวคิดเหล่าน้ีมาประยุกต์ใช้เป็นรูปแบบกระบวนการและเทคนิคการสอนทํา
ให้ประเทศไทยมีการศึกษาวิจัยเรื่องน้ีมากขึ้นเช่นวิธีคิดแบบโยนิโสมนสิการซึ่งมีหลักอยู่ ๑๐ วิธีคือ  
                                ๒.๑.๑) วิธีคิดแบบสืบสาวเหตุปัจจัยเป็นวิธีคิดเพ่ือให้รู้สภาวะที่เป็นจริง 
                               ๒.๑.๒) วิธีคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบเป็นวิธีการคิดเพ่ือกําหนดแยก
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ออกเป็นสิ่งที่เป็นรูปธรรมและสิ่งที่เป็นนามธรรม 
                                ๒.๑.๓) วิธีคิดแบบสามัญสัญลักษณ์เป็นวิธีคิดเพ่ือให้รู้เท่าทันรู้ว่าสิ่งต่าง ๆ 
น้ันเกิดขึ้นเองและจะดับไปเอง เรียกว่า รู้อนิจจัง และรู้ว่าสิ่งต่าง ๆ น้ันเกิดขึ้นมาเองไม่มีใครบังคับหรือ
กําหนดขึ้นเรียกว่ารู้อนัตตา 
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                               ๒.๑.๔) วิธีคิดแบบอริยสัจเป็นวิธีคิดแบบแก้ปัญหาโดยเร่ิมจากตัวปัญหา
หรือทุกข์ทําความเข้าใจให้ชัดเจนสืบค้นสาเหตุเตรียมแก้ไข วางแผนกําจัดสาเหตุของปัญหา มีวิธีการ
ปฏิบัติ ๔ ขั้นตอนคือ                                  
                                        (๑) ทุกข์ คือการกําหนดให้รู้สภาพปัญหา 
                                        (๒) สมุทัย คือการกําหนดเหตุแห่งทุกข์เพ่ือกําจัดทุกข์ 
                                     (๓) นิโรธ คือการดับทุกข์อย่างมีจุดหมายต้องมีการกําหนดว่าจุดหมาย
ที่ต้องการคืออะไร  
                                        (๔) มรรค คือการกําหนดวิธีการในรายละเอียดและปฏิบัติเพ่ือกําจัด
ปัญหาแห่งทุกข์  
                              ๒.๑.๕) วิธีคิดแบบอรรถธรรมสัมพันธ์เป็นวิธีคิดให้มีความสัมพันธ์กันระหว่าง
หลักการและความมุ่งหมายสามารถตอบคําถามได้ว่าที่ทําหรือจะทําอย่างน้ันอย่างน้ีเพ่ืออะไรทําให้
การกระทํามีขอบเขตไม่เลยเถิด 
                              ๒.๑.๖) วิธีคิดแบบเห็นคุณโทษและทางออกเป็นการคิดบนพ้ืนฐานความ
ตระหนักที่ว่าทุกสิ่งในโลกน้ีมีทั้งส่วนดีและส่วนด้อย ดังน้ันเมื่อต้องคิดตัดสินใจเลือกเอาของสิ่งใดเพียง
อย่างเดียวจะต้องยอมรับส่วนดีของสิ่งที่ไม่ได้เลือกไว้และไม่มองข้ามโทษหรือข้อบกพร่องจุดอ่อน
จุดเสียของสิ่งที่เลือกไว้ การคิดและมองตามความจริงน้ีทําให้ไม่ประมาท อาจนําเอาส่วนดีของสิ่งที่
ไม่ได้เลือกน้ันมาใช้ประโยชน์ได้และสามารถหลีกเลี่ยงหรือมีโอกาสแก้ไขส่วนเสียข้อบกพร่องที่คิดมา
กับสิ่งที่เลือกไว้ 
                              ๒.๑.๗) วิธีคิดแบบรู้คุณค่าแท้-คุณค่าเทียมเป็นวิธีคิดที่สามารถแยกแยะได้ว่า
คุณค่าแท้คืออะไร คุณค่าเทียมคืออะไร เช่น คุณค่าแท้คือคุณค่าของสิ่งมีประโยชน์แก่ร่างกายโดยตรง
อาศัยปัญญาตีราคาเป็นคุณค่าสนองปัญญา ส่วนคุณค่าเทียม คือคุณค่าพอกเสริมสิ่งที่จําเป็นโดยตรง
อาศัยตัณหาตีราคาเป็นคุณค่าสนองเลยตัณหา วิธีคิดแบบน้ีใช้เพ่ือมุ่งให้เกิดความเข้าใจและเลือกเสพ
คุณค่าแท้ที่เป็นประโยชน์แก่ชีวิตเพ่ือพ้นจากการเป็นทาสของวัตถุเป็นการเก่ียวข้องด้วยปัญญามี
ขอบเขตเหมาะสม 
                            ๒.๑.๘) วิธีคิดแบบเร้าคุณธรรมเป็นการคิดถึงแต่สิ่งที่ดีมีกุศลเมื่อได้รับ
ประสบการณ์ใดแทนที่จะคิดถึงสิ่งที่ไม่ดีงามเป็นวิธีคิดที่สกัดก้ันขัดเกลาตัณหา 
                              ๒.๑.๙) วิธีคิดแบบอยู่กับปัจจุบัน  เป็นวิธีคิดให้ตระหนักถึงสิ่งที่อยู่ในขณะ
ปัจจุบัน  กําหนดเอาที่ความเก่ียวข้องกับความเป็นอยู่ประจําวันเช่ือมโยงต่อกันมาถึงสิ่งที่กําลัง
รับรู้  กิจการตามหน้าที่หรือการปฏิบัติโดยมีจุดหมายไม่เพ้อฝันกับอารมณ์ชอบหรือชัง 
                            ๒.๑.๑๐) วิธีคิดแบบวิภัชชวาทเป็นการคิดแบบมองให้เห็นความเป็นจริงโดย
แยกแยะออกให้เห็นแต่ละแง่ แต่ละด้านจนครบทุกด้านไม่พิจารณาสิ่งใด ๆ เพียงด้านหรือแง่มุมเดียว 



๔๖ 
 

                     ในหลายปีที่ผ่านมาประเทศไทยได้มีนักคิดและนักการศึกษาที่ได้ให้ความสนใจใน
เรื่องการพัฒนาวิธีคิดมาเรื่อย ๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิงได้มีการนําหลักธรรมมาประยุกต์ใช้ในการสอนและ
ศึกษาวิจัยกันมากขึ้นควบคู่ไปกับการประยุกต์ทฤษฎีหลักการของต่างประเทศมาใช้ จึงทําให้ประเทศ
ไทยได้รูปแบบการสอน กระบวนการสอนและเทคนิคต่าง ๆ เพ่ิมขึ้นมาก อาทิเช่น การสอนให้ “คิด
เป็น ทําเป็น แก้ปัญหาเป็น”โดยโกวิท วรพิพัฒน์ หรือ “การสอนโดยสร้างศรัทธาและโยนิโสมนสิการ”
โดยสุมน อมรวิวัฒน์ “การสอนความคิด”โดยโกวิท ประวาลพฤกษ์ “การสอนทักษะกระบวนการตาม
หลักธรรม”โดยกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการและ“กระบวนการคิดเป็นเพ่ือการดํารงชีวิตใน
สังคมไทย”โดยหน่วยศึกษานิเทศก์ กรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เป็นต้น๔๗ 
                                ๒.๒ วิธีคิดคือกิจกรรมทางความคิดที่มีวัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจงที่เรารู้ว่ากําลัง
คิดเพ่ือวัตถุประสงค์อะไรบางอย่างและสามารถควบคุมให้คิดจนบรรลุเป้าหมายได้โดยการคิดต่าง ๆ 
มักมีองค์ประกอบที่เก่ียวข้องดังน้ี  
                           ๒.๒.๑ ความคิดคือการกําหนดความเป็นตัวเรา กําหนดสิ่งที่เรารู้ เราคิดอย่างไร 
เรารู้อะไร เราจะเป็นเช่นน้ันซึ่งก็คือ การกําหนดวิถีชีวิตตัวตนของตนและจะแสดงออกมาทั้งคําพูด 
และการกระทํารวมถึงอากัปกิริยาต่าง ๆ 
                           ๒.๒.๒ ความคิดเป็นพ้ืนฐานของสติปัญญาและความเข้าใจ ซึ่งก็คือการ
พิจารณาสิ่งน้ันมีความชัดเจนย่ิงขึ้น  
                           ๒.๒.๓ ความคิดเป็นพ้ืนฐานการตัดสินใจ โดยการตัดสินใจจะมาจากการ
พิจารณาตัวเลือกใด ๆ ที่เหมาะสมท่ีสุดของข้อมูล ความรู้ และประสบการณ์         
                     นอกจากน้ีมีนักวิชาการท่ีเห็นว่าวิธีคิดที่ดีจะต้องมีความสามารถในการคิดให้กว้าง 
รอบคอบ ครอบคลุมทุกมิติของปัญหาหรือสถานการณ์รอบด้านด้วยวิธีคิด ๑๐ ประการดังน้ี 
                     (๑) ความสามารถในการคิดเชิงวิพากษ์ หมายถึง ความต้ังใจที่จะพิจารณาเรื่องใด
เรื่องหน่ึงโดยการไม่เห็นคล้อยตามความเห็นใครง่าย ๆ แต่จะพยายามหาแนวทางเพ่ือหาคําตอบที่
สมเหตุสมผลมากกว่า 
                     (๒) ความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์ หมายถึง การจําแนกแจกแจง
องค์ประกอบต่าง ๆ ของสิ่งใดสิ่งหน่ึงหรือเรื่องใดเร่ืองหน่ึง และหาความสัมพันธ์เชิงเหตุผลระหว่าง
องค์ประกอบเหล่าน้ัน เพ่ือค้นหาสาเหตุที่แท้จริงของสิ่งที่เกิดขึ้น 
                     (๓) ความสามารถในการคิดเชิงสังเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการดึง
องค์ประกอบต่าง ๆ มาผสมผสานเข้าด้วยกันเพ่ือให้ได้สิ่งใหม่ตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ  

                                                            

              ๔๗ธารทิพย์ แก้วเหลี่ยม, ทฤษฎีวิธีคิดไทย, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : https://www.gotoknow.org/ 
posts/ [๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 



๔๗ 
 

                     (๔) ความสามารถในการคิดเชิงเปรียบเทียบ หมายถึง การพิจารณาเทียบเคียงความ
เหมือนและหรือความแตกต่างระหว่างสิ่งน้ันกับสิ่งอ่ืน ๆ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจสามารถอธิบายเรื่อง
น้ันได้อย่างชัดเจน เพ่ือประโยชน์ในการคิด การแก้ปัญหาหรือการหาทางเลือกเรื่องใดเรื่องหน่ึง 
                     (๕) ความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการประสาน
ข้อมูลทั้งหมดที่มีอยู่เก่ียวกับเรื่องหน่ึงเรื่องใดอย่างไม่ขัดแย้ง แล้วนํามาสร้างเป็นความคิดรวบยอดหรือ
กรอบความคิดเก่ียวกับเรื่องน้ัน 
                     (๖) ความสามารถในการคิดเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การขยายขอบเขตความคิด
ออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มีอยู่สู่ความคิดใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อนเพ่ือค้นหาคําตอบที่ดีที่สุด
ให้กับปัญหาที่เกิดขึ้น 
                     (๗) ความสามารถในการคิดเชิงประยุกต์ หมายถึง ความสามารถในการนําสิ่งที่มีอยู่
เดิมไปปรับใช้ประโยชน์ในบริบทใหม่ได้อย่างเหมาะสม โดยยังคงหลักการของสิ่งเดิมไว้ 
                     (๘) ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการกําหนด
แนวทางที่ดีที่สุดภายใต้เง่ือนไข ข้อจํากัดต่าง ๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
                     (๙) ความสามารถในการคิดเชิงบูรณาการ หมายถึง ความสามารถในการเช่ือมโยง
แนวคิด หรือองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องเข้าหาแกนหลักได้อย่างเหมาะสม เพ่ืออธิบายหรือให้
เหตุผลสนับสนุนเรื่องใดเรื่องหน่ึง 
                     (๑๐) ความสามารถในการคิดเชิงอนาคต หมายถึง ความสามารถในการคาดการณ์
สิ่งที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตอย่างมีหลักเกณฑ์ที่เหมาะสม 
           วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านวิธีคิด  ตามแนวคิดน้ีแสดง
ให้เห็นถึงการเปรียบเทียบวิธีคิดที่ดีและวิธีคิดไม่ค่อยดีมีผลอย่างไรตามตารางที่ ๒.๙ ดังน้ี๔๘ 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                            

              ๔๘เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ, ศ.ดร., ลายแทงนักคิด, (กรุงเทพมหานคร : ซัคเซส มีเดีย, ๒๕๔๔), หน้า 
๖๐, ๖๘ – ๗๐, ๑๒๕-๑๓๓.   



๔๘ 
 

ตารางที่ ๒.๙ แสดงการเปรียบเทียบวิธีคิดที่ดีและวิธีคิดไม่ค่อยดี   
วิธีคิดที่ดี วิธีคิดไม่ค่อยดี 

๑. รับข้อมูลตามความเข้าใจของตนเอง ๑. จําโดยปราศจากความเข้าใจ 
๒. ไม่ละเลยขอ้มูลแมข้้อมูลไม่แน่ชัด ไม่ด่วนสรุป ๒. รวบรัดด่วนสรุปข้อมูล 
๓. พยายามหาทางเลือกที่แตกต่าง ๓. พึงพอใจกับความพยายามเพียงคร้ังเดียว 
๔. เก็บข้อมูลไว้เพ่ือหาทางคิดต่อ ๔. ยกเลิกหยุดคิดต่อ 
๕. ไตร่ตรองอย่างรอบคอบให้ครอบคลุมมากที่สุด ๕. คิดอย่างเร่งรีบ ปักใจอยู่กับคําตอบเดียว 
๖. หาทางคิดแก้ปัญหา ๖. ถูกครอบงําด้วยปัญหา 
๗. ตัดสินใจด้วยตัวเอง ๗. ตัดสินใจตามคนอ่ืน 
๘. มีความคิดรเิริ่ม ๘. ต้องการถูกกระตุ้นบ่อย ๆ 
๙. เรียนรู้จากความผิดพลาด ๙. กลัวความผิดพลาด 
๑๐. มีความยืดหยุ่น มีจินตนาการ ๑๐. จมปลักอยู่กับความคุ้นเคย 
๑๑. พิจารณาทางเลือกที่แตกต่าง ๑๑. มองปัญหาหรือสถานการณ์เพียงด้านเดียว 
๑๒. ใช้ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่ ๑๒. มองข้อมลูไม่ครบขาดการเช่ือมโยง 
๑๓. นําความรู้ ทักษะมาปรับประยุกต์และใช้ใน
สถานการณ์ใหม่ ๆ 

๑๓. ไม่สามารถประยุกต์หากไม่ได้รับการช้ีแนะ 

๑๔. สามารถอธิบายได้อย่างมีเหตุมีผล ๑๔. ไม่ค่อยตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของงาน 
๑๕. เข้าใจวิธีการเรียนรู้และการทํางานได้ดี ๑๕. รู้เท่าทีม่ีผลจากการทํางาน 
                
           สรุป กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านวิธีคิด จะเป็น
สิ่งสําคัญสําหรับภารกิจทุกประเภท วิธีคิดเป็นเคร่ืองมือที่ทําให้สิ่งต่าง ๆ ในโลกเกิดการเปลี่ยนแปลง 
พัฒนา สร้างสรรค์ ความกล้าคิดกล้าทําก่อให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ มากมายโดยเฉพาะการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมด้วยวิธีคิด ซึ่งในโลกปัจจุบันจําเป็นต้องมีวิถีทางวิธีคิดที่ฉลาดขึ้นเพ่ือให้สามารถหาหนทาง
ในการการปฏิบัติงานที่ดําเนินชีวิตต่อไปได้ มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ได้มาตรฐาน“วิธีคิดเพ่ือให้คน
คิดเป็น”เป็นสิ่งจําเป็นที่บุคลากรควรต้องได้รับการสอนให้เข้าถึงวิธีคิด ทั้งน้ีเพราะวิธีคิดจะถูกติดตัวไป
ตลอดชีวิตเป็นเครื่องมือช่วยให้ดํารงชีวิตอยู่ได้อย่างปลอดภัยในการทํางาน ตารางที่ ๒.๑๐ ได้สรุป
ทฤษฎีแรงผลักดันเบ้ืองลึกด้านวิธีคิดของนักวิชาการ 
             
 
 



๔๙ 
 

ตารางที่ ๒.๑๐ สรุปทฤษฎีแรงผลักดันเบ้ืองลึกด้านวิธีคิด       
นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก  

ทิศนา แขมมณี, อ้างถึงวิธีคิดของ บลูม, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 
  

จําแนกการรู้วิธีคิด ออกเป็น ๖ ขั้นได้แก่ การรู้ขั้น
ความรู้ การรู้ขั้นเข้าใจ การรู้ขั้นนําไปใช้ การรู้ขั้น
วิเคราะห์ การรู้ขั้นสังเคราะห์ การรู้ขั้นประเมิน 

ทิศนา แขมมณี, อ้างถึงวิธีคิดของ ทอแรนซ์, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 
  

คว ามคิ ด ส ร้ า ง ส ร ร ค์ ป ร ะกอบ ด้ ว ยค ว าม 
๑) คล่องแคล่วในการคิด ๒) ความยืดหยุ่นในการ
คิด ๓) ความคิดริเริ่มในการคิด  

ทิศนา แขมมณี, อ้างถึงวิธีคิดของ กานเย, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 
  

แบ่งวิธีคิดออกเป็น ๑) ทักษะทางปัญญา ๒) 
กลวิธีการเรียนรู้ ๓) ภาษาที่ใช้ ๔) ทักษะการ
เคลื่อนไหว ๕) เจตคติ  

ทิ ศ น า  แ ข ม มณี ,  อ้ า ง ถึ ง วิ ธี คิ ด ข อ ง  เ อ็ ด
เวิร์ด เดอ โบโน, (บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 

พัฒนาการคิด โดยใช้เทคนิคหมวก ๖ ใบ และโดย
ใช้โปรแกรมสําเร็จรูป 

ธารทิพย์ แก้วเหลี่ยม, อ้างถึงวิธีคิดของ พระธรรม
ปิฎก, (บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 

วิธีคิดแบบโยนิโสมนสิการด้วยวิธีคิด ๑๐ ประการ 

เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ, ศ.ดร., 
(๒๕๔๔, หน้า ๖๐, ๖๘ – ๗๐, ๑๒๕-๑๓๓)   
 

วิธีคิด ๑๐ แบบ ๑) คิดวิพากษ์ ๒) คิดวิเคราะห์ 
๓) คิดสังเคราะห์ ๔) คิดเปรียบเทียบ ๕) คิดมโน
ทัศน์ ๖) คิดสร้างสรรค์ ๗) คิดประยุกต์ ๘) คิดกล
ยุทธ์ ๙) คิดบูรณาการ ๑๐) คิดอนาคต 

 
                   ๒.๔.๖ ทฤษฎีทักษะด้านวิธีปฏิบัติ  
                   ความหมาย ทักษะ คือวิธีปฏิบัติเป็นประจําจนเกิดความชํานาญและเรียกสั้น ๆ ว่าวิธี
ปฏิบัติ  ส่วนการปฏิบัติงาน (Performing) คือการจัดการกิจกรรมต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับวิธีปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ซึ่งจะประกอบด้วย ๑) การกําหนดเป้าหมายขององค์กร ๒) การกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติงาน ๓) การสอนงาน ๔) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ๕) การให้ผลสะท้อนกลับ ๖) การ
มอบหมายหน้าที่ และ ๗) การควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงาน 
                   ในการปฏิบัติงานสิ่งบ่งบอกอย่างหน่ึงจะกล่าวถึงความพยายามปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคคลโดยให้เดินทางไปสู่เป้าหมายของวิธีปฏิบัติงาน ซึ่งหากบุคลากรในองค์กรได้
ปฏิบัติงานตามวิธีปฏิบัติงานที่กําหนดไว้เป็นอย่างดีแล้ว ผลลัพธ์ที่ได้ก็คือประสิทธิภาพของบุคลากร



๕๐ 
 

และเป้าหมายขององค์กร มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายถึงวิธีการปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่ดีไว้
ดังน้ี             
            ๑. มีลักษณะของการสร้างสรรค์อันเกิดจากวิสัยทัศน์ร่วมที่ผูกโยงกับวัตถุประสงค์เชิงกล
ยุทธ์ขององค์กร 
            ๒. มีการกําหนดวัตถุประสงค์ของวิธีปฏิบัติเชิงผลงานที่สัมพันธ์กันทุกระดับ 
            ๓. มีวิธีตรวจสอบตรวจทานกับการปฏิบัติตลอดเวลา 
            ๔. ผลของวิธีปฏิบัติงานจะเช่ือมโยงกับการปฏิบัติงาน 
            วิธีปฏิบัติงานได้มีการศึกษาเก่ียวกับมิติต่าง ๆ ของบุคลากรในบรรยากาศที่ต้องปฏิบัติงาน
ในองค์กรคือ  
            ๑. มิติทางด้านขวัญและกําลังใจ เป็นความเข้าใจเก่ียวกับความต้องการทางสังคมซึ่งบุคคล
พึงได้รับและตอบสนองตามความเข้าใจ  
            ๒. มิติทางวิธีปฏิบัติด้านการบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด เป็นความเข้าใจของฝ่ายบริหารใน
ลักษณะที่ว่าการบังคับบัญชากิจกรรมใด ๆ ของผู้บริหารจะมีวิธีปฏิบัติอย่างใกล้ชิดกับบุคลากรอย่างไร 
            ๓. มิติทางวิธีปฏิบัติด้านการสนับสนุนหรือช่วยเหลือ เป็นความเข้าใจของผู้บังคับบัญชาใน
ลักษณะ ที่ว่ามีวิธีปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมีชีวิตจิตใจอย่างไร   
            ๔. มิติทางด้านความห่างเหินของความรู้สึกทางด้านจิตใจ ความเข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรม 
ของผู้บังคับบัญชาในลักษณะของความเป็นทางการ และไม่คํานึงถึงความรู้สึกของบุคคลากรหรือไม่๔๙ 
            นักวิชาการไทยได้กล่าวถึงการพัฒนาปรับเปล่ียนพฤติกรรมวิธีปฏิบัติงานของบุคลากร
จําเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและหัวหน้างานที่ซึ่งมีบทบาทท่ีสําคัญในการที่จะช่วย
ส่งเสริมให้บุคลากรที่อยู่ใต้การบังคับบัญชาได้รับการพัฒนาปรับเปลี่ยนวิธีปฏิบัติงานหรือการพัฒนา
วิธีการทํางาน (Improving work methods) ในองค์กรให้ดีขึ้นและได้มาตรฐาน การที่จะกระตุ้นให้
พนักงานที่อยู่ในความดูแลเกิดการปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองให้ดีขึ้นน้ันจะมีเทคนิคที่สําคัญ
ดังน้ี   
            ๑. จัดเตรียมเครื่องมือหรืออุปกรณ์ต่าง ๆ ให้พร้อม บุคลากรผู้ปฏิบัติงานต้องมีเครื่องมือ 
หรืออุปกรณ์เพียงพอที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

                                                            

              ๔๙ฝ่ายวิชาการ สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, วิธีปฏิบัติงาน, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : 
www.tu.ac.th/index.php/th/ [๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 
 



๕๑ 
 

            ๒. จัดทําการอบรมและสอนงานให้แก่บุคลากร โดยท่ีบุคลากรต้องมีความรู้ความสามารถ
และทักษะที่เพียงพอสําหรับงานน้ัน ๆ โดยเฉพาะการเรียนรู้เพ่ือพัฒนางานที่ต้องปฏิบัติงานของ
ตนเอง  
            ๓. สร้างแรงจูงใจในการพัฒนาปรับเปลี่ยนวิธีปฏิบัติงาน และบุคลากรต้องได้รับการกระตุ้น
ให้มีแรงจูงใจในการพัฒนาปรับเปล่ียนวิธีปฏิบัติงานอย่างสม่ําเสมอ และหัวหน้างานต้องมีทักษะใน
การรับฟัง ข้อเสนอแนะต่าง ๆ ของบุคลากร  
            ๔. มีความเช่ืองานทุกอย่างสามารถพัฒนาปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานได้ และบุคลากรก็
สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได้ มีความเช่ือในการปฏิบัติงานและการพัฒนาการทํางาน มีความ
กระตือรือร้นในการพัฒนางาน แก้ไขปรับปรุงและทํางานร่วมกัน๕๐  
            การที่บุคคลจะประสบความสําเร็จในการทํางานน้ันจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ หรือ 
คุณลักษณะหลายประการที่เป็นปัจจัยเอ้ือต่อการประสบความสําเร็จ โดยที่องค์ประกอบ ๓ ประการที่
มีผลต่อความสําเร็จในวิธีปฏิบัติงานมีดังน้ี 
            ๑. องค์ประกอบทางสรีระ ได้แก่ บุคลิกภาพภายนอก ลักษณะรูปร่าง ส่วนสูงและความ
แข็งแรงของร่างกาย  
            ๒. องค์ประกอบด้านสติปัญญา หมายถึง ความสามารถในการปรับปรุง หรือ เปลี่ยนแปลง
ตนเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อมหรือปัญหาที่เผชิญอยู่ 
            ๓. องค์ประกอบทางอารมณ์ ได้แก่ ความสามารถทางอารมณ์ (Emotional Intelligence 
Competencies) หรือเชาว์อารมณ์ (Emotional Quotient: EQ) หมายถึง ความสามารถในการ
ตระหนัก รู้ถึงความรู้สึกของตนเอง และของผู้อ่ืน เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง บริหารจัดการ
อารมณ์ของตนเองและของผู้อ่ืน  
            จากข้อมูลดังกล่าวจึงสรุปได้ว่า การที่จะประสบความสําเร็จในสายงาน บุคคลต้องเรียนรู้ที่
จะพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และปรับปรุงตัวเอง ซึ่งต้องเร่ิมจากการสํารวจตนเองทั้งสามด้าน คือ 
ด้านสรีระ สติปัญญา และอารมณ์ ซึ่งมีผลต่อการปฏิบัติงานในแต่ละวันของบุคคล ที่จะนําไปสู่การ
ประสบความสําเร็จในการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น๕๑           
            นักวิชาการกล่าวถึงวิธีปฏิบัติงานว่าจะหมายถึง ความรู้สึกในทางที่ดีมีต่อการปฏิบัติงานใน
มุมมองหลายมิติ ซึ่งเกิดจากการรับรู้และการประเมิน ประสบการณ์ในการทํางานของแต่ละบุคคลทํา

                                                            

              ๕๐วิฑูรย์ สิมะโชคดี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการเพ่ิมผลิตภาพ, (กรุงเทพมหานคร : เพียร
พัฒนาพร้ินต้ิง, ๒๕๓๘), หน้า ๒๑. 
              ๕๑โสภา (ชูพิกุลชัย) ชปีลมันน์, จิตวิทยาสังคมประยุกต์, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๒๒), หน้า ๒๗. 



๕๒ 
 

ให้บุคคลมีความกระตือรือร้นที่จะทํางานด้วยความเต็มใจและมีความสุขและความรู้สึกดังกล่าวน้ัน
สามารถเปลี่ยนแปลงได้๕๒ 
            นอกจากน้ียังได้กล่าวว่ามีปัจจัยจูงใจที่ทําให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในวิธีปฏิบัติงาน
จนกระทั่งบุคคลน้ัน ๆ ประสบความสําเร็จจะมีองค์ประกอบ ๖ ประการ ได้แก่  
            ๑. ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลใช้พลังและความสามารถ ทํา 
งานจนบรรลุวัตถุประสงค์ ใช้สติปัญญาจัดการปัญหาที่เกิดขึ้นจนสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผลสําเร็จที่
เกิดขึ้นจะทําให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจ และความพึงพอใจ เมื่อบุคคลได้รับรู้ถึงความสําเร็จของ
ตนเองก็จะทําให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเองและมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานต่อไป  
            ๒. การได้ยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน เช่น 
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและบุคคลอ่ืนในสังคม โดยรับรู้จากพฤติกรรมที่กลุ่ม
แสดงออกในรูปของการยกย่อง ชมเชย การประกาศเกียรติคุณ การมีส่วนร่วม หรือการแสดงออกอ่ืน 
ๆ ทําให้บุคคลรู้สึกถึงคุณค่าและศักด์ิศรีในตนเอง  
            ๓. ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถึง การเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายงาน 
ตําแหน่ง หน้าที่การงาน การศึกษาฝึกอบรม การพัฒนาทักษะในการทํางานเพ่ือพัฒนาปรับเปลี่ยน
ตนเองให้มีความสามารถในการปฏิบัติงาน  
            ๔. โอกาสเติบโตในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึงโอกาสที่ได้รับการมอบหมาย
ความไว้วางใจในการทํางาน การศึกษาอบรม การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่ง  
            ๕. ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง คุณลักษณะความน่าสนใจของงานที่มีความแปลก
ใหม่ไม่จําเจ งานที่ท้าทายความสามารถ สร้างสรรค์และเกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน งานที่ตรงตามความรู้
ความสามารถ และความมีอิสระในการทํางาน ปริมาณงานและระยะเวลาการทํางาน  
            ๖. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรู้จักหน้าที่และตระหนักในความ
รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายและพร้อมที่จะปฏิบัติให้สําเร็จ การยอมรับผลแห่งการกระทํา ทั้ง
ทางบวกและทางลบ๕๓ 
            วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านวิธีปฏิบัติ 
            นักวิชาการไทยได้สรุปขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานในการพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ดังน้ี 
 

                                                            

              ๕๒จํานรรจ์ บุญศิริ, การประเมินหลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร์ พ.ศ.๒๕๓๗,  (นนทบุรี : 
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี โรคทรวงอก, ๒๕๓๗), หน้า ๔๘. 
              ๕๓ศิริวรรณ เสรีรัตน์, การบริหารตลาดยุคใหม่, (กรุงเทพมหานคร : พัฒนาศึกษา, ๒๕๕๒), หน้า ๑๗.  



๕๓ 
 

            ขั้นตอนที่ ๑ การเลือกงานที่จะพัฒนาหรือปรับปรุง  
            การเลือกงานที่จะพัฒนาหรือปรับปรุง ควรเร่ิมที่การสํารวจจุดที่ควรปรับปรุง ปรับเปลี่ยน
หาสาเหตุที่ทําให้การทํางานบกพร่อง หรือตัวช้ีวัดแสดงให้เห็นถึงงานท่ีสมควรปรับปรุง ได้แก่ งานที่ใช้ 
บุคลากรจํานวนมาก งานที่มีของเสียเกิดขึ้น งานที่ใช้แรงงานหนัก งานที่ต้องใช้วัตถุดิบราคาแพง งาน
ที่มีอันตราย งานที่มีต้นทุนการผลิตสูง งานที่ติดขัดประจํา งานที่ต้องทํางานล่วงเวลา งานที่ล่าช้าไม่
เป็นไปตามกําหนด และงานที่น่าเบ่ือหน่าย เป็นต้น 
            ขั้นตอนที่ ๒ การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน  
            การรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับงานที่จะปรับปรุงหรือพัฒนาปรับเปลี่ยนให้มากที่สุด ซึ่งต้อง
วิเคราะห์งานอย่างละเอียด โดยพิจารณาในผลงานที่เกิดขึ้นอย่างรอบคอบ และจดบันทึกสิ่งต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้น หรือพบเห็นอย่างครบถ้วน วิเคราะห์ขั้นตอนวิธีการปฏิบัติงานร่วมกันว่ามีจุดบกพร่องที่ใดเพ่ือ
จะนําไปสู่การแก้ปัญหาร่วมกัน อาจมีการใช้แผนภูมิการเคลื่อนไหวของกระบวนการและแสดงถึงการ 
ปฏิบัติงานเป็นขั้นตอนอย่างชัดเจน หรือมีสัญลักษณ์ประกอบชัดเจน เพ่ือให้มีความเข้าใจไปทาง
เดียวกัน             
            ขั้นตอนที่ ๓ การวิเคราะห์ขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน  
            การวิเคราะห์ขั้นตอนการประเมินงานและวิธีปฏิบัติงานที่บกพร่อง วิเคราะห์ถึงความไม่มี
ประสิทธิภาพของวิธีปฏิบัติงานในแต่ละขั้นตอน และพิจารณาตัด ลด หรือเพ่ิมขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
ใหม่เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร  
            ขั้นตอนที่ ๔ การกําหนดวิธีปฏิบัติงานใหม่  
            เป็นการพิจารณาความเป็นไปได้ของวิธีปฏิบัติงานให้ดีขึ้น ซึ่งองค์ประกอบสําคัญของ วิธี
ปฏิบัติงาน ได้แก่ การกําจัด (Eliminating) การรวม (Combining) การจัดลําดับใหม่ (Rearranging) 
และการทําให้ง่าย (Simplifying) ซึ่งบุคลากรต้องเรียนรู้ว่าควรใช้วิธีปฏิบัติงานอย่างไร วิธีปฏิบัติใดที่
เหมาะสมในการแก้ไข ปรับปรุงการปฏิบัติงานที่บกพร่องและไม่มีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการเสนอวิธี
ปฏิบัติงานใหม่เพ่ือแก้ไขปัญหานั้น ๆ  
            ขั้นตอนที่ ๕ ขอความเห็นชอบวิธีปฏิบัติงาน  
            เป็นขั้นตอนบุคลากรขอความเห็นชอบต่อเพ่ือนร่วมงาน หรือเป็นขั้นตอนที่หัวหน้างานให้
พนักงานแสดงความคิดเห็นในเชิงเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยเพ่ือนําไปสู่การตัดสินใจในการเลือก วิธี
ปฏิบัติงานร่วมกัน โดยมีการช้ีให้เห็นถึงผลท่ีจะได้รับ ทั้งข้อดี ข้อเสียและผลกระทบต่าง ๆ ที่อาจจะ
เกิดขึ้นในอนาคตเมื่อใช้วิธีปฏิบัติงานน้ี 
            ขั้นตอนที่ ๖ การปฏิบัติงานตามวิธีปฏิบัติงานใหม่และติดตามผล  
            การอนุมัติให้ทําตามวิธีปฏิบัติงานใหม่ที่ปรับปรุง และติดตามผลว่าช่วยให้การปฏิบัติงาน 
พัฒนาขึ้นหรือไม่ มีการให้ความร่วมมือของบุคลากร ปฏิกิริยาของบุคลากร โดยเฉพาะผลกระทบด้าน



๕๔ 
 

คุณภาพของงาน หรือเวลา การติดตามผลงาน จะทําให้สามารถพัฒนาจุดที่บกพร่องต่าง ๆ ของวิธี
ปฏิบัติงานใหม่ให้ดีขึ้นตามผลที่คาดคิดไว้ ดังน้ันผู้ปฏิบัติงานต้องมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนา การ
ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร๕๔ 
            นอกจากน้ียังได้กล่าวถึงหลักวิธีปฏิบัติงานเพ่ือให้ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานว่า 
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานจะขึ้นอยู่กับการอุปนิสัยและทัศนคติ ของแต่ละบุคคล โดยผู้ที่จะประสบ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานน้ัน ควรจะเริ่มจากการปรับเปลี่ยน ทัศนคติเก่ียวกับตนเองให้ได้ก่อนแล้ว
จึงจะเริ่มการทํางานต่อไป วิธีปฏิบัติเพ่ือการปรับเปลี่ยนมีดังน้ี๕๕  
            ๑. เป็นผู้ที่มอง หรือมีวิธีคิดในทางบวก (Positive Thinking) เสมอ จะทําให้ไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรคต่าง ๆ เพราะในสิ่งที่ไม่ดีก็มักจะมีสิ่งที่ดีซ่อนไว้เสมอ อยู่ที่วิธีการมองของบุคคลเปรียบเสมือน
กับเหรียญมักจะมีสองด้านเสมอ สิ่งที่สําคัญที่สุด คือ ทุกคนไม่ควรประเมินตนเองว่ามีค่าตํ่าเกินไป 
ต้องคิดเสมอว่าตัวของเราสามารถทําได้เสมอ  
            ๒. เป็นผู้ที่ได้รับการปลูกฝังการอบรมสั่งสอนให้มีระเบียบวินัย และได้รับการวางแผนที่ดี
จากครอบครัว  
                  ๓. เป็นผู้ฝักใฝ่ ใฝ่รู้ และเรียนรู้ที่จะปรับเปลี่ยน ปรับปรุงตนเอง พัฒนางาน พัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา และพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เสมอ โดยไม่จําเป็นที่จะต้องเรียนรู้ให้รอบด้านทุก ๆ เรื่อง  
            ๔. เป็นผู้ต้ังใจทํางานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ รักงาน สนุก
กับการทํางาน ไม่หวังผลประโยชน์ มีจิตใจให้บริการ ไม่ใช่ทําเพราะเป็นหน้าที่หรือคําสั่งและมีความ
เช่ือว่าถ้าทําให้เต็มที่ดีที่สุดแล้ว สิ่งดี ๆ ในชีวิตจะตามมาเอง  
            ๕. เป็นผู้ที่เตรียมความพร้อมให้กับตนเอง พร้อมที่รับโอกาสดี ๆ ที่เข้ามาหาเสมอซึ่งโอกาส
ดี ๆ มักจะเข้ามาน้อยคร้ังและมีไม่ได้บ่อย  
            ๖. เป็นผู้ที่เรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง และของผู้อ่ืนโดยดึงเอามาแต่สิ่งที่เป็น
ตัวอย่างที่ดี  
            ๗. การประสบความสําเร็จไม่ได้คิดว่ามาจากความเก่งของตนเองเพียงผู้เดียว แต่มาจากการ
มีหัวหน้าที่ดี เพ่ือนร่วมงานดี ลูกน้องดี จากการทํางานเป็นทีม  
            ๘. เป็นผู้ที่ไม่ฟุ้งเฟ้อ ไม่สร้างหน้ีสิน เพราะจะเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้า และสร้าง
ปัญหาตามมาอีกมากมาย  

                                                            

                 
๕๔วิฑูรย์ สิมะโชคดี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการเพ่ิมผลิตภาพ, หน้า ๔๗. 

              ๕๕จริยา เรืองเดชสกุล, กุญแจสู่ความสําเร็จในการทํางาน, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : www. km. mut. 
ac.th [๒๕๕๒].  
 



๕๕ 
 

            ๙. เป็นผู้ที่มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง ต่อหน่วยงาน และต่อประเทศชาติ  
          ๑๐. ควรแบ่งเวลาให้เป็น ไม่ทํางานมากจนลืมสุขภาพตนเอง ลืมดูแลเอาใจใส่คนในครอบครัว 
          สรุป กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านวิธีปฏิบัติจะให้
ความหมายของวิธีปฏิบัติงานว่า เป็นการตอบสนองความต้องการท้ังทางร่างกายและจิตใจเพ่ือให้เกิด
ความรู้สึกที่ดีและมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานในอันที่จะทําให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงาน และการพัฒนาปรับเปลี่ยนวิธีปฏิบัติงานจําเป็นต้องพิจารณาประเภทของงาน และ
รูปแบบการทํางานในส่วนที่ต้องปรับปรุง วางแผนกําหนดขั้นตอน กําหนดวิธีปฏิบัติใหม่ ปรึกษาและ
ตัดสินใจร่วมกันกับผู้ร่วมงาน ขอความเห็นชอบ และลงมือปฏิบัติตามขั้นตอนวิธีปฏิบัติใหม่และ
ติดตามผล เป็นการปฏิบัติงานให้ได้ถูกต้องครบถ้วนตามข้อกําหนดเพ่ือนําไปสู่การพัฒนาปรับเปลี่ยนที่
ดีกว่า มีขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบจะทําให้การปฏิบัติงานมีการพัฒนา
ปรับเปลี่ยนอย่างต่อเน่ือง๕๖ตารางที่ ๒.๑๑ ได้สรุปทฤษฎีทักษะด้านวิธีปฏิบัติของนักวิชาการ 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                            

              ๕๖ฝ่ายวิชาการ, เอกสารประกอบการสอน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๔), 
หน้า ๑๐. 



๕๖ 
 

ตารางที่ ๒.๑๑ สรุปทฤษฎีทักษะด้านวิธีปฏิบัติ  
นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก  

ฝ่ายวิชาการ สํานักหอสมุด 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,  อ้างถึง สโตน,  
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๙) 

วิธีปฏิบัติงานจะเก่ียวข้องกับ ๑) การสร้างสรรค์ 
๒) วัตถุประสงค์ ๓) การตรวจสอบตรวจทาน 
๔) ผลของวิธีปฏิบัติ 

โสภา (ชูพิกุลชัย) ชปีลมันน์,  
(๒๕๔๔, หน้า ๒๗)  

ความสําเร็จของการปฏิบัติงานมีองค์ประกอบ
ทางด้านสรีระ สติปัญญาและอารมณ์   

จํานรรจ์ บุญศิริ, 
(๒๕๔๓, หน้า ๔๘) 

วิธีปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกในทางที่ดีมีต่อ
การปฏิบัติงานในมุมมองหลายมิติ ซึ่งเกิดจากการ
รับรู้และการประเมิน ประสบการณ์ในการทํางาน
ของแต่ละบุคคล 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์,  
(๒๕๔๑, หน้า๑๗) 

ปัจจัยจูงใจที่ทําให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
วิธีปฏิบัติงาน ๑) ความสําเร็จในงาน ๒) การได้
ยอมรับนับถือ ๓) มีความก้าวหน้าในงาน ๔) 
โอกาสเติบโตในอนาคต ๕) ลักษณะงาน ๖) 
ความรับผิดชอบ  

วิฑูรย์ สิมะโชคดี,  
(๒๕๔๕, หน้า ๔๗)  
 

ขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานคือ ๑) พัฒนาหรือปรับปรุง  
๒) รวบรวมข้อมูลเ ก่ียวกับงาน ๓) วิเคราะห์
ขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน ๔) กําหนดวิธีปฏิบัติงาน
ใหม่และติดตามผล ๕) ขอความเห็นชอบวิธี
ปฏิบัติงาน ๖) ปฏิบัติงานตามวิธีปฏิบัติงานใหม ่

จริยา เรืองเดชสกุล,  
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๒) 

วิธีปฏิบัติงานให้สําเร็จ ๑) มองบวก ๒) มีระเบียบ
วินัย ๓) ปรับเปลี่ยนและปรับปรุงตนเอง ๔) ต้ังใจ
ทํางานทุกอย่าง ๕) เตรียมพร้อมให้กับตนเอง ๖) 
เรียนรู้จากประสบการณ์ ๗) ทํางานเป็นทีม ๘) ไม่
สร้างหน้ีสิน ๙) ซื่อสัตย์สุจริต ๑๐) ดูแลสุขภาพ
และใจใส่คนในครอบครัว 

ฝ่ายวิชาการ, มหาวิทยาลัยบูรพา, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๕๔) 

วิธีปฏิบัติคือการตอบสนองความต้องการทางกาย
ใจเพ่ือความรู้สึกดีมีความเต็มใจการปฏิบัติงาน 

 



๕๗ 
 

๒.๕ กระบวนทัศน์คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี 
                 แนวคิดพ้ืนฐานของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีน้ัน ส่วนหน่ึง
จะได้มาจากแรงบันดาลใจที่พึงประสงค์ให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ( Good Quality of 
Work Life หรือ GQWL) ชีวิตมีความมั่นคง ชีวิตควรมีความสุขในการทํางาน อีกทั้งบุคลน้ัน ๆ พึงควร
ได้รับการยอมรับจากสังคมและเพ่ือนร่วมงานในทางที่ดี      
            แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี (Good Quality of Working Life : GQWL) 
ได้นํามาใช้เป็นครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรมโลกตะวันตก โดยเป็นเรื่องของการแก้ไขปัญหาแรงงาน
ให้ผู้ทํางานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น โดยเริ่มต้นที่ทฤษฎีการบริหารจัดการองค์กรที่ได้ให้
ความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานหรือผลกําไรองค์กรเป็นหลัก และละเลยการให้ความสําคัญกับคนใน
องค์กร โดยมองว่าคนเป็นเพียงสัตว์เศรษฐกิจที่ต้องการแต่เงินเท่าน้ัน บุคคลสําคัญที่นําเสนอแนวคิด 
ได้มุ่งเน้นในเรื่องของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ที่ค้นหาวิธีการที่ดีที่สุดวิธีเดียว (One Best 
Way) เพ่ือให้ได้งานที่ทําเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ขณะที่นักคิดอีกท่านหน่ึงได้เสนอทฤษฎีหลักการ
บริหารจัดการทั่วไปที่เน้นตัวผู้บริหารและหลักการบริการ เช่นเดียวกับทฤษฎีระบบการบริหารแบบ
ราชการ ที่เน้นในเรื่องกฎระเบียบการทํางาน และลําดับขั้นของสายการบังคับบัญชาเป็นสําคัญโดย
แนวคิดการบริหารการจัดการดังกล่าวอยู่ในทฤษฎีองค์กรที่ เปรียบเสมือนเครื่องจักรกล 
(Organizational as Machine) ที่บริหารจัดการบุคลากรแบบมนุษย์งาน๕๗ เมื่อกาลเวลาผ่านไปมี
นักวิชาการหลายท่านมองว่าองค์กรควรเปิดโอกาสให้คนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ วางแผน 
และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน เลิกมองคนว่าเป็นเพียงแค่สัตว์เศรษฐกิจ หรือเครื่องจักรที่
สามารถบังคับควบคุมพวกเขาได้ โดยจุดเริ่มต้นของแนวคิดน้ีมาจากการศึกษาทดลองที่เรียกว่า The 
Hawthorne Studies เมื่อปี พ.ศ.๒๔๖๓ - ๒๔๗๓ ซึ่งได้ค้นพบว่าคนมีความต้องการความสัมพันธ์
ทางสังคมและสังคมมีผลต่อการทํางานของคน ในรูปแบบของการบังคับบัญชา และสภาพแวดล้อมใน
การทํางานมีผลต่อการเพ่ิมขวัญและกําลังใจในการทํางาน จากผลการศึกษาทดลองดังกล่าวน้ีได้จุด
ประกายให้นักวิชาการด้านการจัดการหันมาสนใจเรื่องชีวิตความเป็นอยู่ของคนทํางานและการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับคนทํางาน โดยมีความเช่ือว่าพ้ืนฐานคนที่มีความสุขจะเป็นพนักงานท่ีมีผลิตภาพ
สูง (Happy Worker is a Productive Worker) จึงนําไปสู่แนวคิดมนุษย์สัมพันธ์ (Human 
Relation) และนําไปสู่การศึกษาวิจัยและสร้างทฤษฎีต่าง ๆ ตามมาเป็นลําดับ อาทิเช่น ทฤษฎีลําดับ
ขั้นความต้องการของมนุษย์ ทฤษฎีจูงใจสองปัจจัย และทฤษฎีความคาดหวังเป็นต้น ซึ่งทั้งหมดจะให้

                                                            

                  
๕๗สมบัติ กุสุมาลี, เอกสารการสอนชุดวิชา ทฤษฎีและการพัฒนาองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : คณะ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒), หน้า ๔-๙. 



๕๘ 
 

ความสําคัญเก่ียวกับความคาดหวังและความต้องการของคนมากข้ึนต่อมาในช่วงปี พ.ศ.๒๕๐๓ ถึง 
พ.ศ.๒๕๑๓ ความไม่พอใจของคนรุ่นใหม่ต่อระบบการทํางานในอาชีพและองค์กรทวีมากขึ้น        
            ในปี พ.ศ.๒๕๑๕ ได้มีการสัมมนาระหว่างชาติที่ กรุงนิวยอร์ค มีการเสนอแนวความคิดใหม่
ที่เรียกว่า “คุณภาพชีวิตของการทํางาน (Quality of Work Life: QWL)” และได้นําไปทดลองใช้
อย่างจริงจังที่ประเทศ สหรัฐอเมริกา สวีเดน และญี่ปุ่น 
            ต่อมาพบว่าแนวคิดเก่ียวกับ “คุณภาพชีวิตการทํางาน” มีรากฐานที่มาจาก ๓ สํานักหลักคือ  
            ๑. สํานักคิด “การจัดการแนวมนุษย์สัมพันธ์” เช่ือว่าปัจจัยที่สําคัญที่สุดในระบบการทํางาน
ไม่ใช่เป็นเรื่องของเศรษฐกิจหรือวัตถุอย่างใด หากเป็นเรื่องของ “ปัจจัยมนุษย์” ความสัมพันธ์ของ
ลูกจ้างจะมีผลอย่างมากต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นกลุ่ม และการจัดการแบบประชาธิปไตย ย่อม
ดีกว่าเผด็จการหรืออํานาจนิยม เพราะมีผลเชิงบวกต่อการทํางานของลูกจ้าง 
            ๒. สํานักที่เน้นเรื่อง “ระบบสังคมและเทคนิค” ระบุว่า การเปลี่ยนแปลงทางเทคนิคจะ
ส่งผลเชิงลบต่อระบบการทํางานในองค์กร ดังน้ันจึงจําเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องมีการปรับระบบการ
ทํางานเสียใหม่เพ่ือเพ่ิมขวัญกําลังใจและกระตุ้นให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
            ๓. สํานัก “ประชาธิปไตยแรงงาน” ของแนวคิดสแกนดิเนเวีย ได้ยํ้าว่าสหภาพแรงงานต้อง
เข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดระบบภายในองค์กร รวมทั้งขยายขอบเขตไปยังระดับชาติด้วย หลังจากน้ัน
มาแนวคิดดังกล่าวมีการแพร่ขยายไปทั่วโลก และส่งผลให้ประเทศต่าง ๆ ในปัจจุบันได้หันมาให้
ความสําคัญกับเรื่องของคุณภาพชีวิตการทํางาน๕๘ 
                 นักวิชาการต่างประเทศ ได้เสนอในงานวิจัยพัฒนาว่าคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นคําที่มี
ความหมายกว้าง มิใช่แค่การกําหนดแต่เวลาในการทํางานสัปดาห์ละ ๔๐ ช่ัวโมงหรือมีเพียงกฎหมาย
คุ้มครองแรงงาน หรือการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมเท่าน้ัน แต่ยังมีความหมายรวมถึงการคํานึงถึง
ความต้องการและความปรารถนาให้ชีวิตของบุคคลในหน่วยงานดีขึ้นด้วยโดยการพิจารณาถึง
คุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคล สังคม หรือเรื่องสังคมขององค์กรที่ทําให้งาน
ประสบผลสําเร็จ พร้อมทั้งกล่าวถึงการขีดความสามารถของบุคคล (Competency Development) 
ว่าเป็นสิ่งสําคัญสําหรับการสร้างผลิตภาพในการทํางานของพนักงาน โดยการพัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคคลจะเกี่ยวข้องกับ การให้ความรู้ การศึกษาอบรม การพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลต่อการได้มีส่วนร่วมความรู้สึกในคุณค่าของตนเองและความรู้สึกท้าทายซึ่ง
เกิดขึ้นจากการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน ดังน้ันการการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลจึงเป็นสิ่งที่บ่ง
บอกได้ถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานส่วนหน่ึง ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเช่ือมั่นใน

                                                            

                 
๕๘ปรีชา เปี่ยมพงษ์ศานต์, การมีส่วนร่วมของแรงงานกับการปรับปรุงคุณภาพชีวิต และสิ่งแวดล้อมใน

แรงงานกับการมีส่วนร่วม, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิอารมณ์พงศ์พวัน, ๒๕๓๕), หน้า ๑๕-๒๑. 



๕๙ 
 

ตนเอง และสามารถจัดการแก้ไขปัญหาการดําเนินชีวิตในรูปแบบที่เหมาะสมได้ ทําให้บุคคลประสบ
ความสําเร็จในชีวิต โดยการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลน้ี พิจารณาได้จากประเด็นต่าง ๆ คือ 
๑) ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวของตัวเอง น่ันคือความมากน้อยที่ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระ สามารถ
ควบคุมงานได้ด้วยตนเอง ๒) ทักษะท่ีซับซ้อนเป็นการพิจารณามาจากปริมาณมากน้อยของงานที่
ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ความรู้ความชํานาญมากข้ึนกว่าที่จะปฏิบัติด้วยทักษะคงเดิม เป็นการขยายขีด
ความสามารถในการทํางานเพ่ิมขึ้น ๓) การแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ และความจริงที่เด่นชัด จะมาจาก
การท่ีบุคคลได้รับการพัฒนาทําให้เกิดความรู้เก่ียวกับกระบวนการทํางานและแนวทางต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติ ตลอดจนผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากแนวทางน้ัน ๆ ซึ่งจะทําให้บุคคลสามารถคาดคะเนเลือก
แนวทางปฏิบัติงานและผลท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นได้อย่างถูกต้องและเป็นที่ยอมรับ ๔) ภารกิจทั้งหมดของ
งานซึ่งภายหลังจากที่บุคลากรมีความรู้ ความสามารถท่ีดีพร้อม จะส่งผลให้บุคลากรสามารถนําขีด
ความสามารถที่มีมาใช้ในการปฏิบัติงานและรับผิดชอบงานด้วยตนเองได้ทุกขั้นตอน ๕) ความก้าวหน้า
และความมั่นคงในการทํางาน (Growth and Security) คือ โอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากร โดยใช้ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ ในการพัฒนาองค์กร มีโอกาสและแนวทางในการเลื่อน
ตําแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งถือเป็นหลักประกันความม่ันคงในการทํางานโดยพิจารณาได้จาก ๔ ประเด็นคือ 
(๑) มีการทํางานที่พัฒนา หมายถึงการได้รับผิดชอบ ได้รับมอบหมายงานมากข้ึน (๒) มีแนวทาง
ก้าวหน้า หมายถึงมีความคาดหวังที่จะได้รับการเตรียมความรู้ ทักษะเพ่ืองานในหน้าที่ที่สูงขึ้น (๓) 
โอกาสความสําเร็จ จะเป็นความมากน้อยของโอกาสที่จะทํางานให้ประสบความสําเร็จในองค์กรหรือ
ในสายอาชีพอันเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผู้ที่เก่ียวข้องอ่ืน ๆ (๔) ความมั่นคง 
หมายถึงมีความมั่นคงของการว่าจ้างและรายได้ที่ควรจะได้รับ (๕) การบูรณาการด้านสังคม/การ
ทํางานร่วมกัน (Social Integration) หมายถึงการที่บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองประสบผลสําเร็จ 
สามารถปฏิบัติงานโดยใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่โดยปราศจากอคติหรือการแบ่งชน
ช้ันวรรณะในองค์กรหรือจากเพ่ือนร่วมงาน และยอมรับยกย่องความสามารถของบุคคล โดยเฉพาะ
บุคคลที่มีการพัฒนาปรับเปลี่ยนไปในทิศทางที่ดีขึ้น รวมทั้งได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงาน โดยเห็นว่าการทํางานร่วมกันถือเป็นสิ่งที่ดีและมีความสําคัญต่อองค์กร ประกอบกับมีการ
ประสานงานกัน และติดต่อสื่อสารในลักษณะที่เปิดเผยความคิดเห็นความรู้สึกตนเองได้อย่างแท้จริง๕๙

 

นักวิชาการอีกท่านหนึ่งที่เห็นสอดคล้องไปในทางเดียวกันและได้เสนอเพิ่มเติมว่าความหมายของ
คุณภาพชีวิตการทํางานควรรวมไปถึงจริยธรรมการทํางานและสภาพการทํางานโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ

                                                            

                 
๕๙Walton, R. E., Improving the Quality of Work Life, (Harvard Business Review : 52 

(May-June), 1974), pp. 12-14.  
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ประเมินสภาพการทํางาน ความพอใจและไม่พอใจของคน รวมทั้งการบริหารจัดการเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของผลผลิต และการได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางจากสังคม นอกจากน้ันคุณภาพ
ชีวิตการทํางานยังถือเป็นกุญแจที่ทําให้บุคลากรมีระดับความพึงพอใจในงานสูง และเป็นตัวช้ีวัดที่
สําคัญของประสบการณ์มนุษย์ในองค์กรโดยการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน และความพึงพอใจใน
งานจะต้องดําเนินควบคู่กันไปกับการมีพันธะร่วมกันระหว่างพนักงานและองค์กรด้วย๖๐            
            ต่อมามีนักวิชาการไทยได้นําทฤษฎีข้างต้นมาทําการต่อยอด และปรับปรุงใหม่โดยสามารถ
สรุปเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานได้ ๔ ด้านคือ ๑) ด้านการทํางาน 
ประกอบด้วย ด้านกายภาพ ด้านการบริหารงาน และด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒) ด้านส่วนตัว 
หมายถึง บุคลากรมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางานมีสุขภาพแข็งแรงมีการพัฒนาด้านจิตใจ   
๓) ด้านสังคม หมายถึงบุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีในทุกระดับ มีความผูกพันกับองค์กร มีการสื่อสาร
ภายในองค์กรที่ดี มีกิจกรรมร่วมกันทั้งด้านนันทนาการเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและ    
๔) ด้านเศรษฐกิจ หมายถึงบุคลากรได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมมีความเป็นอยู่ที่ดี
พอสมควรแก่ฐานานุรูป๖๑         
            การทํางานมีความสําคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างย่ิง ซึ่งถือว่าการทํางานเป็นส่วนหนึ่งของ
ชีวิตที่มีการปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใด ๆ และในอนาคตอันใกล้ มนุษย์จําเป็นต้องใช้เวลาของชีวิต
เก่ียวข้องกับการทํางานเพ่ิมขึ้นไปอีก การปรับเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อนําชีวิตไปสู่คุณภาพชีวิตของการ
ทํางานที่ดีจึงมีความสําคัญย่ิงต่อการทํางาน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่สําคัญ ในปัจจุบันพบว่าคนเรา
ทํางานเพ่ือให้ดํารงชีวิตอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของตน ดังน้ันสถานท่ีทํางานจึงต้อง
มีความเหมาะสมกับคุณภาพชีวิตของการทํางานด้วย กล่าวคือทํางานแล้วต้องทําให้เกิดความสุข ความ
มั่นคง ซึ่งหากเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการทํางานแล้วก็จะส่งผลท่ีดีต่อทั้งพฤติกรรมของตัวบุคคลและ
องค์กร ๓ ประการซึ่งกล่าวได้ว่าเป็นวัตถุประสงค์ที่ต้องการของทั้งสองฝ่ายคือ 
            ๑. ช่วยเพ่ิมผลผลิตขององค์กร 
            ๒ .ช่วยเพ่ิมขวัญและกําลังใจของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการทํางาน                    

๓. ช่วยปรับปรุงสมรรถนะของผู้ทํางาน๖๒ 

                                                            

                  
๖๐Merton, Herbert C., A Look at Factors Affecting the Quality of Working Life, 

(Monthly Labour Review, 1977), pp. 64-65. 
              ๖๑ณัฏฐา บัวหลวง, การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการและการทํางาน กระแสใหม่ของการบริการ
ทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน, ๒๕๕๐), หน้า ๑๒. 
              ๖๒ผจญ เฉลิมสาร, คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี, [ออนไลน์].  แหล่งท่ีมา : https:// www. goto know. 
org/posts/ [๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 
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            ในแง่มุมของพุทธศาสนา คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ก็คือพฤติกรรมชีวิตที่ต้องด้ินรนต่อสู้
เพ่ือให้อยู่รอด ซึ่งก็คือการแก้ปัญหาหรือการดับทุกข์ ผู้ที่แก้ปัญหาเป็นได้ถูกต้องล่วงพ้นปัญหาไปได้
ด้วยดี ก็ย่อมเป็นผู้ประสบความสําเร็จในการดําเนินชีวิต ในทุกวันน้ีพฤติกรรมการดําเนินชีวิตของคน
ขึ้นอยู่กับการรับรู้ เสวยรสของสิ่งรู้หรือสิ่งเร้าต่าง ๆ ที่รวมกันเรียกว่า“อารมณ์”ซึ่งผ่านเข้ามาหรือ 
ปรากฏเข้ามาทางอายตนะทั้ง ๖ คือ ตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ เรียกว่า เห็น ได้ยิน ได้กลิ่น รู้รส รู้สิ่งต้อง
กาย และรู้อารมณ์ในใจ พฤติกรรมคนที่ได้รับรู้อารมณ์เหล่าน้ีมีผลสําคัญอย่างย่ิงต่อชีวิตจิตใจและวิถี
ชีวิตหรือชะตากรรมของคน ๆ น้ัน ถ้ารับรู้ด้วยท่าทีที่เป็นลบ วงจรของปัญหาก็จะต้ังต้น แต่ถ้ารับรู้ด้วย
ท่าทีแบบบันทึกข้อมูลและเห็นตามเป็นจริงหรือมองตามเหตุปัจจัยก็จะนําไปสู่ปัญญาและการ
แก้ปัญหา ดังน้ันการที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมชีวิตของคนเพ่ือดําเนินไปสู่คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี
จึงต้องเข้าใจเหตุแห่งปัจจัยดังน้ีคือ  
            ๑. การล่วงพ้นปัญหา ได้แก่ การแก้ปัญหาเป็น 
            ๒. การทํากรรม ได้แก่ การคิดเป็น พูดเป็น สื่อสารเป็น ทําเป็น 
            ๓. การรับรู้ ได้แก่ การดูเป็น ฟังเป็น ดมเป็น ลิ้มเป็น สัมผัสเป็น  
            ๔. การเสพหรือบริโภค ได้แก่ การกินเป็น ใช้เป็น บริโภคเป็น คบหาคนเป็น 
            โดยท่ีลักษณะสําคัญที่เป็นตัวตัดสินคุณค่าของการรู้จักเป็นทั้งหลายก็คือเป้าหมายท่ีบรรลุ
จุดหมายอย่างดีที่ สุดภายใต้ความ“พอเหมาะ”และ“พอดี” เหตุที่ เ พียงพอเท่า น้ี ก็ เพราะ
พระพุทธศาสนาได้เอาลักษณะที่ ไร้โทษ ไร้ทุกข์ เหมาะสมให้ถึงจุดหมายเป็นสําคัญ การดําเนินชีวิตที่
พอดีหรือการปฏิบัติพอดีเรียกว่า“มัชฌิมาปฏิปทา”ซึ่งในพุทธพจน์ได้แสดงให้เห็นถึง“ตถาคตได้ตรัสรู้
แล้วซึ่งทางสายกลางที่ไม่ข้องแวะท่ีสุดสองอย่างคือ การหมกมุ่นและการประกอบความลําบาก
เดือดร้อนแก่ตนอันเป็นทุกข”์๖๓ ซึ่งมีความหมายเดียวกับการดําเนินชีวิตที่ดีงาม๖๔ 
            นอกจากน้ีได้มีนักวิชาการท้ังชาวไทยและชาวต่างประเทศได้ให้ความสนใจ และได้กล่าวถึง
คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายต่าง ๆ และรายละเอียดต่าง ๆ กันดังน้ี 
            คุณภาพชีวิตการทํางานว่าเป็นคําที่มีความหมายกว้างที่มิใช่แต่กําหนดเวลาในการทํางาน
สัปดาห์ละ ๔๐ ช่ัวโมงหรือมิใช่เพียงกฎหมายค่าตอบแทนแรงงานและการรับรองการทํางาน แต่ยังมี
ความหมายรวมไปถึงพฤติกรรมความต้องการให้ชีวิตของบุคลากรในหน่วยงานดีขึ้น ความรู้จาก

                                                            

              ๖๓วิ.มหา. (ไทย) ๔/๑๔/๑๖. 
              ๖๔พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), วิธีคิดตามหลักพุทธรรม, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๖), หน้า 
๓–๘. 
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หนังสือ Criteria for Quality of Working life ซึ่งกล่าวถึงลักษณะสําคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่ดีน้ันจะต้องมีองค์ประกอบ ๘ ประการคือ 
            ๑. ค่าตอบแทนที่ต้องเป็นธรรมและต้องเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมถึงผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่าง
เพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบ
กับงานหรือองค์กรอ่ืน ๆ ด้วย 
            ๒. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพ และทางด้านจิตใจ น่ันคือ สภาพการทํางานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเส่ียง
ภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 
            ๓. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานต้องได้รับการพัฒนาพฤติกรรมชีวิตให้มีความรู้ความสามารถได้
เป็นอย่างดี (Development of Human Capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่น้ันจะต้องเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ทํางานที่ตนยอมรับว่า
สําคัญและมีความหมาย 
            ๔. ลักษณะงานที่ต้องส่งเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Growth 
and Security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี
โอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนพฤติกรรมของคน ๆ น้ันเป็นที่ยอมรับทั้งของ
เพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
            ๕. ลักษณะงานจะต้องมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social 
Integration) ซึ่งหมายความว่างานน้ันช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างพฤติกรรมที่มีสัมพันธภาพ
กับบุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ต้ังอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 
           ๖. ลักษณะงานที่ต้ังอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
ซึ่งหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองค์กร จะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็น
ธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่าง
เปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 
            ๗. มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) เป็น
เรื่องของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการทํางานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุล 
น่ันคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการกําหนด
ช่ัวโมงการทํางานที่เหมาะสม เพ่ือหลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ําเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้
ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 
            ๘. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้อง และสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance)         
ซึ่งนับเป็นเรื่องที่สําคัญประการหน่ึงที่พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์กรที่
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ตนปฏิบัติงานอยู่น้ันรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดล้อม การปฏิบัติเก่ียวกับการจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด 
            นักวิชาการต่างประเทศได้ให้นิยามคําว่า คุณภาพชีวิตการทํางานว่าหมายถึง คุณภาพของ
ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมที่ได้ร่วมกันทํางาน โดยเน้นมิติเก่ียวกับ
ความเป็นคน ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิคและปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์ ที่จะออกแบบให้
บุคคลได้ทํางานเพียงอย่างเดียว  
            ส่วนอีกท่านหน่ึงได้กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะทํา
ให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้นโดยเน้นการเข้ามามีส่วนร่วม ในกระบวนการ
ตัดสินใจและแก้ไขปัญหาสําคัญขององค์กร ทําให้มีผลกระทบต่อพฤติกรรมชีวิตการทํางานของพวก
เขาซึ่งก็คือการได้ปรับปรุงการบริหารงาน เก่ียวกับทรัพยากรบุคคล ทําให้มีประชาธิปไตยในสถานที่
ทํางานเพ่ิม มากขึ้น ก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร และเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้
สมาซิกขององค์กรในทุกระดับได้นําเอาสติปัญญาความเช่ียวชาญทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้
ในการทํางาน ย่อมทําให้สมาซิกได้รับความพึงพอใจสูงซึ่งจะล่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ
และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์กรดีขึ้น เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของ
ผลิตภัณฑ์ดีขึ้น ความคับข้องใจลดลง 
            คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี คือปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคลอันเน่ืองมาจากประสบการณ์ใน
การทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีอาจหมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลที่เก่ียวข้องกับทุก
มิติของการทํางาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกับผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง 
สภาพแวดล้อม พฤติกรรมการทํางาน พฤติกรรมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและคุณค่าที่แฝงอยู่
ภายในชีวิตของบุคคล 
           คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ไว้ว่าหมายถึงระดับความพึงพอใจของบุคคลของสมาชิกใน
องค์กรทีมีความต้องการโดยผ่านประสบการณ์ในการทํางานของพวกเขาในองค์กร 
           คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีแม้ว่าจะมีความหมายกว้างแต่ยังไม่ชัดเจนน้ัน แต่ความหมายของ
คุณภาพชีวิตการทํางานในอีกหลายแง่มุมก็มีการกําหนดไว้ดังน้ี 
           ๑. คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีในความหมายท่ีกว้างจะหมายถึงสิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับชีวิต
การ ทํางานซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ช่ัวโมงการทํางาน มีสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดี ผลประโยชน์
และการบริการ ความก้าวหน้าในการทํางานและการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ซึ่งล้วนแล้วมีผลต่อความพึง
พอใจ และเป็นสิ่งจูงใจสําหรับคนทํางานทั้งสิ้น 
           ๒. คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีในความหมายอย่างแคบที่สุด คือ ผลดีของงานที่จะมีผลต่อ 
คนทํางาน ซึ่งหมายถึงการปรับปรุงภายในองค์กรและลักษณะงานโดยเฉพาะอย่างย่ิงพฤติกรรม
คนทํางานควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษสําหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแต่ละ
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บุคคลและรวมถึงความต้องการของคนทํางานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการทํางานของเขาด้วย 
           ๓. คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีในแง่มุมที่มีความหมายเทียบเท่าได้กับการทํางานเย่ียงมนุษย์
(Humanization of work) หรือการปรับปรุงสภาพของการทํางาน (Improvement of Working 
Condition) ดังตัวอย่างในประเทศฝร่ังเศสและประเทศที่พูดภาษาฝร่ังเศส หรือการคุ้มครองแรงงาน 
(Worker’s protection) ที่ได้เกิดขึ้นในประเทศสังคมนิยมหรือสภาพแวดล้อมการทํางาน (Working 
Environment) และความเป็นประชาธิปไตยในที่ทํางาน (Democratization of the Workplace) 
ในกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย หรือ “Hatarakigai”ที่เกิดขึ้นในประเทศญี่ปุ่นซึ่งคุณภาพชีวิตของการ
ทํางานจะมีความหมายครอบคลุมไปถึงกลุ่มของวิธีการหรือแนวทางปฏิบัติหรือกระบวนการทาง 
เทคโนโลยีสําหรับส่งเสริมสิ่งแวดล้อม การทํางานเพ่ือก่อให้เกิดมีความพึงพอใจมากข้ึนในการปรับปรุง
ผลลัพธ์ทั้งขององค์กรและปัจเจกบุคคลตามลําดับ 
            ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ยังหมายถึง
แนวทางที่คํานึงถึงคนทํางานและองค์กร ซึ่งจะประกอบด้วยองค์ประกอบที่แตกต่างกัน ๒ ประการคือ
เป็นเรื่องที่เก่ียวกับความพอใจในสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน และประสิทธิผลขององค์กร 
ซึ่งเป็นเร่ืองของการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้เข้ามามีบทบาทในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ
เก่ียวกับการทํางานที่สําคัญ ๆ 
            นักวิชาการไทยได้ให้ความหมายของ คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีไว้ว่า หมายถึง ชีวิตการ
ทํางานที่มีศักด์ิศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิของความเป็นมนุษย์ของบุคลากรในแต่ละยุคสมัย 
            คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี คือ การปรับปรุงบุคลากรในองค์กรโดยให้สมาชิกได้ตอบสนอง
ความต้องการส่วนตนผ่าน ประสบการณ์จากการทํางานในองค์กร  
           คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี หมายถึงการพัฒนาให้บุคคลน้ัน ๆ มีสภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี
โดยคนทํางานในฐานะลูกจ้างได้มีสภาพสิทธิต่าง ๆ อย่างยุติธรรม และมีความเสมอภาพในสังคม 
           นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดียังหมายถึง ขีดหรือระดับที่คนแต่ละคนพึงพอใจใน
หน้าที่การงาน เพ่ือนร่วมงานและสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ดี ซึ่งจะเกิดขึ้นได้โดยจะต้องมี
ส่วนประกอบดังต่อไปน้ี 
           ๑. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีผลต่อบรรยากาศในการ
ทํางาน การให้คนทํางานมีอิสระถึงระดับหน่ึงในการทํางานเป็นส่วนหน่ึงของ QWL การยอมรับ มีการ
รับรู้ว่าบุคคลแต่ละคนเป็นส่วนสําคัญขององค์กร และมีส่วนช่วยเหลือกันต่อความสําเร็จหรือความ
ล้มเหลวขององค์กร 
            ๒. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคมโดยแต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององค์กร ไม่ว่าจะในแง่
เป้าหมายขององค์กร ค่านิยม หรือการได้รับรู้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคมองค์กรน้ัน ๆ 
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            ๓. ความก้าวหน้าและการพัฒนาเป็นผลได้มาจากการทํางาน รวมไปถึงผลพลอยได้จากงาน 
เช่น งานที่มีลักษณะท้าทายที่ได้ใช้ความสามารถเต็มที่ ได้มีการพัฒนาใช้ทักษะขณะทํางานและ
ประสบผลสําเร็จในหน้าที่การงาน 
            ๔. การได้รับรางวัลตอบแทนจากการทํางาน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนตําแหน่ง การ
เลื่อนฐานะซึ่งเป็นผลได้จากหน้าที่การงาน รวมถึงประโยชน์อ่ืน ๆ ที่มองเห็นได้ เช่น สวัสดิการต่าง ๆ
ทั้งน้ีนอกจากส่วนประกอบทั้งหมดที่กล่าวถึงแล้วยังมีสิ่งที่สําคัญอีกสองประการคือ สภาพแวดล้อม
การทํางานที่เหมาะสมและศักด์ิศรีของความเป็นคนอีกด้วย๖๕ 
            นอกจากน้ียังพบว่าทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีพบว่า คนทํางานยังมี
ความประสงค์ให้ตัวเขาเหล่าน้ันมีความมั่นคงในเร่ืองต่าง ๆ ซึ่งตามเกณฑ์การช้ีวัดคุณภาพต่อไปนี้ได้
สะท้อนให้เห็นความต้องการของบุคคลหรือคนทํางานจริงตามที่วัดได้ดังน้ี            
           ๑. บุคคลต้องการความม่ันคงในชีวิต 
           ๒. ต้องการความเสมอภาคในเรื่องค่าจ้างและรางวัล 
           ๓. ต้องการความยุติธรรมในการทํางาน 
           ๔. ต้องการความปลอดภัยในการทํางาน 
           ๕. งานท่ีทําน้ันมีความหมายและน่าสนใจ 
           ๖. มีกิจกรรมและงานหลากหลายไม่จําเจ 
           ๗. งานท่ีทํามีลักษณะท้าทาย 
           ๘. ต้องการควบคุมงานด้วยตัวเอง  
           ๙. มีขอบเขตการตัดสินใจของตัวเอง 
         ๑๐. มีโอกาสเรียนรู้และมีความเจริญก้าวหน้า 
         ๑๑. อยากเห็นผลสะท้อนกลับหรือผลลัพธ์ของงานที่ได้ทําไป 
         ๑๒. มีอํานาจหน้าที่ในงานที่ทํา 
         ๑๓. ได้รับการยอมรับจากการทํางาน 
         ๑๔. ได้รับโอกาสการสนับสนุนจากสังคม 
         ๑๕. มีอนาคตที่ดี 
         ๑๖. สามารถสร้างความสัมพันธ์ในงานและกับสิ่งแวดล้อมภายนอก 

                                                            

            ๖๕บุญเจือ วงษ์เกษม, คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี, [ออนไลน์].แหล่งท่ีมา: https://www.gotoknow.org 
[๒๑ มิถุนายน ๒๕๕๙]. 
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         ๑๗. มีโอกาสเลือกงานที่ทําตามความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง๖๖
 

            ประกอบกับในปี พ.ศ.๒๕๔๕ ได้มีการจัดต้ังกระทรวงวัฒนธรรมขึ้น ซึ่งประโยชน์ของ
วัฒนธรรมจะเป็นแนวทางในการปฏิบัติตนของบุคคลในสังคม เป็นแบบแผนในการดําเนินชีวิตและมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี โดยได้แบ่งประเภทวัฒนธรรมออกเป็น ๔ ประเภท คือ (๑) คติธรรม 
หมายถึงวัฒนธรรมเกี่ยวกับหลักการดําเนินชีวิต ซึ่งจะเกี่ยวข้องเร่ืองจิตใจจากทางศาสนา (๒) เนติ
ธรรม คือ วัฒนธรรมทางกฎหมาย รวมถึงระเบียบประเพณีต่าง ๆ ที่ยอมรับกัน (๓) วัตถุธรรม คือ 
วัฒนธรรมทางวัตถุ เช่น เครื่องนุ่งห่ม บ้านเรือน ยารักษาโรค ฯลฯ (๔) สหธรรม คือ วัฒนธรรมทาง
สังคม เช่นคุณธรรมต่าง ๆ ที่ให้คนอยู่ร่วมกันอย่างผาสุกรวมถึงระเบียบมรรยาทที่เก่ียวข้องกับสังคม๖๗  
            วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมชีวิตไปสู่คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  
            การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมชีวิตสามารถกระทําได้โดย 
            ๑) สร้างความรู้ จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลและการพัฒนาปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมชีวิตไปสู่คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล ผนวกกับความรู้อ่ืน ๆ จะเป็นแนวทางพัฒนา
ปรับเปลี่ยนคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลได้มาก และการนําความรู้ไปสู่การปฏิบัติเพ่ือให้มี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีกว่าน้ัน ก็จะมีข้อควรคิดถึงวิธีการปรับเปลี่ยนต่าง ๆ เพ่ิมเติมดังน้ี 
                ๑.๑) พฤติกรรมของบุคคลมี ๒ ประเภท คือพฤติกรรมภายนอก และพฤติกรรมภายใน 
โดยท่ีพฤติกรรมภายในอันได้แก่ความคิด จิตใจ เป็นตัวควบคุมการกระทําหรือพฤติกรรมภายนอก 
ดังน้ันในการพัฒนาปรับเปลี่ยนคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลให้ได้ผลดี จึงต้องมุ่งพัฒนาจิตหรือ
ความคิดก่อน เพ่ือให้เกิดการกระทําที่พึงปรารถนา ดังมีคํากล่าวที่ว่า“จิตเป็นนาย กายเป็นบ่าว”หาก
จิตคิดดี คิดบวก ก็ย่อมเกิดการกระทําที่ดีตามมา ดังน้ันในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมชีวิตไปสู่คุณภาพ
ชีวิตที่ดีจากการทํางานใด ๆ รวมทั้งพฤติกรรมของตนเอง จึงต้องมุ่งพัฒนาปรับเปลี่ยนจิตและความคิด
เป็นอันดับแรก 
                ๑.๒) การได้เรียนรู้เรื่องราวเกี่ยวกับบุคคล เพ่ือคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีน้ัน พฤติกรรม
ของบุคคลน้ัน มิใช่รู้เพ่ือรู้ แต่รู้แล้วต้องนําไปสู่การปฏิบัติให้ได้จึงจะเกิดประโยชน์ รู้วันน้ีปฏิบัติต้ังแต่
วันน้ี ดังที่ว่า เราคือใคร ควรเป็นอะไร ควรอยู่ที่ไหน คําตอบจะมีอยู่ในตัวเอง แต่ถ้ามองก็จะเห็น ถ้า
ค้นหาก็จะพบ จึงอย่ารีรอต่อการศึกษาและปฏิบัติ หากช้าอาจหมดกําลังก่อนก้าวเดิน หมดโอกาสก้าว
ไปข้างหน้า 

                                                            

              ๖๖ชาญชัย อาจินสมาจาร, แนวคิดเกณฑ์ชี้วัดคุณภาพชีวิต ๑๗ ประการ, (กรุงเทพมหานคร  :  
ปัญญาชน. ๒๕๓๕), หน้า ๓๘-๓๙. 
              ๖๗ฝ่ายวิชาการ , เอกสารประกอบการสอนวิชา การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสังคม, (ภาควิชา
สังคมศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล, ๒๕๔๗), หน้า ๓๘. 
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                ๑.๓) ในการนําความรู้เรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ไปสู่การพัฒนาปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมชีวิตบุคคล ควรเป็นไปโดยอาศัยหลักเหตุและผลเชิงวิทยาศาสตร์ เน่ืองจากความรู้เก่ียวกับ
พฤติกรรมในยุคปัจจุบัน มีที่มาโดยอาศัยวิธีการเชิงวิทยาศาสตร์ในการศึกษาค้นคว้า ไม่ว่าจะเป็นการ
ทํางานของสมอง การทํางานของสรีระอ่ืน ๆ เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาได้โดยแท้จริง และที่สําคัญอีก
ประการหน่ึง คือ ความรู้เรื่องพฤติกรรมชีวิตมิได้มีอยู่เพียงในตําราเล่มใดเล่มหน่ึง เพียงเล่มเดียว ตํารา
อ่ืน ๆ หรือบทเรียนจากชีวิตจริง จากบทความ สารคดี "E-Learning" หรือเกร็ดชีวิตของผู้คนรอบตัว 
ล้วนเป็น “บทเรียนแห่งชีวิต” เข้าทํานอง “ดูหนังดูละครแล้วย้อนดูตัว” การเรียนรู้ข้อมูลจากทุก
แหล่งทุกที่มักจะนําไปเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมชีวิตตนได้ทั้งสิ้น โอกาสย่อม
เป็นของผู้แสวงหา ถ้ารู้จักแสวงหาและวิเคราะห์ด้วยเหตุผล ก็จะได้อะไรให้กับชีวิตของตนมากมาย 
                ๑.๔) ในการนําความรู้และประสบการณ์เก่ียวกับชีวิตของคน ไปสู่การพัฒนาตน บุคคล
ควรต้องกล่ันกรอง เลือกสรร ปรับปรุงให้เหมาะสมในการที่จะนํามาใช้กับตนเอง ไม่ว่าความรู้และ
ประสบการณ์น้ันจะมาจากแหล่งใด ความรู้ที่มาจากทฤษฏีเป็นข้อสรุปจากคนส่วนใหญ่ หรือจากกลุ่ม
ตัวอย่างเช่น มิใช่ร้อยทั้งร้อยต้องเป็นอย่างน้ัน ข้อสรุปด้านพฤติกรรมชีวิตมักมีข้อยกเว้นอยู่เสมอ 
เพราะมีบางคนที่ “ไม่ต้องตามเกณฑ์” คือ ไม่ต้องการเป็นไปตามทฤษฎีทั้งหมด จึงอาจไม่เหมาะสม
กับชีวิตที่จะนํามาใช้ตามทฤษฎีทุกประการ ต้องมีการเลือกรับปรับเปลี่ยนให้เหมาะสม และย่ิงถ้าเป็น
การศึกษาพฤติกรรมโดยอาศัยข้อมูลจากสิ่งแวดล้อมในชีวิตประจําวัน ซึ่งอาจจะเป็นประวัติชีวิต 
แนวคิดของบางคน ก็อาจเป็นเรื่องเฉพาะรายของผู้น้ัน วิธีการดํารงชีวิตของคน ๆ หน่ึงซึ่งช่วยให้ผู้น้ัน
มีความสุข ประสบความสําเร็จ เมื่อผู้อ่ืนนําวิธีดังกล่าวไปปฏิบัติก็อาจจะไม่สามารถช่วยให้สําเร็จอะไร
เลยก็ได้ เน่ืองจากมีองค์ประกอบอีกมากมายที่ส่งผลต่อความสําเร็จหรือไม่สําเร็จของคนเรา จึงต้องมี
การใช้เหตุใช้ผลในการเลือกนําไปสู่การเข้าใจชีวิตและการปฏิบัติให้เหมาะสมต่อไป ซึ่งความสามารถ
ใน "การเลือก" น้ี นับเป็น “ความฝันของแผ่นดิน” ที่ปรารถนาให้คนไทยทุกคนมี ดังเช่นนักวิชาการ
ไทยได้กล่าวไว้ว่า กระแสต่าง ๆ ที่เข้ามาในชีวิตผู้คนน้ัน ทําให้คนต้องปรับตัวอย่างมากต่อรูปแบบชีวิต
ใหม่ ปรับตัวต่อชีวิตที่ต้องคิดเร็วทําเร็วย่ิงขึ้น ปรับตัวต่อวัฒนธรรมใหม่ ๆ ปรับตัวต่อ“ตัวเลือก”ต่าง ๆ 
ในการใช้ชีวิตที่ต้องคิดเร็ว ทําเร็วย่ิงขึ้น ปรับตัวต่อวัฒนธรรมใหม่ ๆ ปรับตัวต่อ "ตัวเลือก" ต่าง ๆ ใน
การใช้ชีวิตที่ดูจะเพ่ิมขึ้นทุกวัน กระแสต่าง ๆ เหล่าน้ีนํามาทั้งโอกาสและแรงกดดัน บุคคลและสังคมที่
จะอยู่รอดและก้าวต่อไปได้มั่นคงจะต้องตระหนักในทางเลือก และพยายามเลือกทางให้ได้โดย
เหมาะสม ดังน้ันเมื่อได้ศึกษาธรรมชาติพฤติกรรมชีวิตของคนในแง่มุมต่าง ๆ ทั้งจากตํารา เอกสาร 
และข้อมูลจากชีวิตจริง รวมทั้งการศึกษาจาก “E-Learning” โดยการสืบค้นหาความรู้ผ่านทางระบบ
เครือข่ายคอมพิวเตอร์ บุคคลจึงควรเลือกอย่างฉลาดที่จะนําสิ่งที่เรียนรู้สู่การปฏิบัติ เพ่ือเป็นการ 
“บริโภคด้วยปัญญา” 
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                ๑.๕) ในการศึกษาพฤติกรรมของคนกับการพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมชีวิตของคน 
บุคคลควรปรับพฤติกรรมการเรียนรู้ชีวิตของตนเองให้เข้ากับยุคสมัยปัจจุบันที่ต้องการให้ผู้เรียนเป็น 
“คนรุ่นใหม่” ที่มีชีวิตแบบ “ชีวิตแห่งการเรียนรู้” คือ ไม่อยู่น่ิง พร้อมต่อการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อย่างใช้
เหตุใช้ผล และต้องเรียนรู้เชิงประสบการณ์ ที่มิใช่จะเน้นการท่องจําหรือน่ังรับความรู้จากการถ่ายทอด
ของคนอ่ืนแหล่งเดียว แต่ต้องศึกษาจากการปฏิบัติและจากหลาย ๆ แหล่ง หากไม่มีแหล่งใดให้ข้อมูลที่
น่าเช่ือถือได้ก็เสาะแสวงหาคําตอบด้วยตัวเอง โดยใช้วิธีการแบบวิทยาศาสตร์เพ่ือให้ได้คําตอบที่เป็น
ปัจจุบัน ดังคํากล่าวที่ว่า “คนเก่งในอนาคต มิใช่คนที่รู้หรือจําข้อมูลได้มากมาย แต่เป็นคนที่รู้ว่าใน
สถานการณ์ใดจะต้องใช้ข้อมูลอะไรและจะไปหาข้อมูลน้ันได้ที่ไหน” และบุคคลควรเรียนรู้ในแนวทาง
ตามแบบฉบับของตนเอง ซึ่งบางทีอาจก้าวเร็วหรือช้าไม่เท่าผู้อ่ืน แต่ก็มีโอกาสก้าวไปได้ทุกคนและควร
ก้าวไปให้ถึงที่สุดตามสมรรถภาพของตนเอง รวมทั้งควรตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่า ทุกคนจะชนะได้
ตามทิศทางของตนเอง 
            ๒) นําแนวคิดหลักของพุทธศาสนามาใช้โดยที่วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมชีวิตไปสู่คุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่ดี ก็คือการพัฒนาการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมภาวะแห่งจิตใจทําให้ชีวิตการทํางานมี
แก่นสารและมีคุณค่าอย่างย่ังยืน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมชีวิตก็ต้องเร่ิมจากภายในจิตใจสู่ภายนอก 
เพราะความงามของภาวะแห่งจิตใจทําให้ชีวิตมีความสุขและมีคุณภาพ ในแนวทางการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมชีวิตการทํางานให้มีแต่ความงามน้ันจะมีอยู่ ๓ ระดับคือ ความงามเบ้ืองต้นด้วยศีล ความ
งามท่ามกลางคืองามด้วยสมาธิ และความงามที่สุดคืองามด้วยปัญญา โดยท้ังหมดมุ่งเน้นให้คนมี
คุณภาพจิตใจของตนเองซึ่งเป็นหลักการท่ีสําคัญอย่างย่ิงเพราะพฤติกรรมทั้งทางกาย วาจา ที่
แสดงออกต่อโลกภายนอกน้ันมีจุดเริ่มต้นมาจากใจ ซึ่งกล่าวได้ว่าชีวิตด้านในเป็นรากฐานแห่งความ
เป็นไปได้ทั้งหมดของชีวิตที่มีอิทธิพลในการกําหนดท่าทีต่อโลก แนวทางการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
ชีวิตการทํางานจึงมีหลักการสําคัญคือการรู้เท่าทันความทุกข์และพัฒนาความสุขด้วยการขัดเกลาชําระ
จิตใจให้มีคุณธรรมประจําใจ ผ่านวิถีการดําเนินชีวิตของตนเองซึ่งประกอบด้วยหลัก ๓ ประการคือ 
                ๒.๑) การกําหนดจุดมุ่งหมายที่ดีให้กับชีวิตการทํางาน 
                ๒.๒) การดําเนินชีวิตอย่างเข้าใจบัญญัติและสัจจะ ซึ่งชีวิตเป็นส่วนหน่ึงของธรรมชาติจึง
เป็นสิ่งที่ ตกอยู่ภายใต้กฎธรรมชาติอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ สภาพของชีวิตการทํางานจึงปรับเปลี่ยนอยู่
เสมอตามเหตุปัจจัยของธรรมชาติที่เช่ือมโยงสอดคล้องกับชีวิตที่มีลักษณะ ๓ ประการคือ ความเป็น
ของไม่เที่ยง ความเป็นทุกข์และความมิใช่ตัวตนซึ่งทั้งหมดเป็นความจริงเป็นปรมัตถ์สัจจะ  
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               ๒.๓) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมชีวิตการทํางานที่ดี ก็คือเดินตามจุดมุ่งหมาย เดินตาม
หลักไตรสิกขาที่ประกอบด้วย ศีล สมาธิ ปัญญา๖๘  
            สรุป จากความหมายและแนวทางท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่า กระบวนทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดีขึ้นอยู่กับ มุมมองของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ทั้งน้ีเพราะว่าคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นสิ่งที่มี
ความหมายกว้าง และครอบคลุมไปในทุกด้านที่เก่ียวกับชีวิตการทํางานของบุคคลต่าง ๆ อาทิเช่น   
๑) การที่บุคคลได้มีการคบหา สมาคมร่วมกับผู้ร่วมงานอย่างหน่ึง ๒) การที่บุคคลได้รับการใส่ใจให้เกิด
การเรียนรู้ ฝึกฝนทักษะเพ่ิมพูนศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างหน่ึง ๓) การที่บุคคลได้มีโอกาสสร้าง
ความคิดอิสระในการปฏิบัติงานด้วยตัวของเขาเอง ก่อให้เกิดความเช่ือมั่นในตัวเองก็ดี ๔) การที่บุคคล
มีความภูมิใจในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องก็ดี สิ่งเหล่าน้ีเป็นผลของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น
นอกเหนือจากรายได้หรือประโยชน์อ่ืน ๆ ที่บุคคลได้รับตามหน้าที่การทํางานของเขาอยู่แล้ว จึงกล่าว
สรุปได้ว่ากระบวนทัศน์เพ่ือคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีย่อมหมายถึงความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลที่มี
ต่อการทํางาน และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถตอบสนองทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 
รวมถึงการมีสภาพชีวิตที่สามารถอยู่ได้ในสังคมอย่างมีความสุข และทํางานให้งานบรรลุวัตถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิภาพ ตารางที่ ๒.๑๒ ได้สรุปกระบวนทัศน์คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีของนักวิชาการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                            

              ๖๘พระมหาเทวี มหาปญฺโญ (ละลง) ป.ธ.๙, ดุลยภาพชีวิตเชิงพุทธเพ่ือความมีอายุยืน, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, 
(กรุงเทพมหานคร : หจก.ภาพพิมพ์, ๒๕๕๗), หน้า ๘๘-๘๙. 
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ตารางที่ ๒.๑๒ สรุปกระบวนทัศน์คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  
นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) 
(๒๕๔๖, หน้า ๓–๘) 

คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีคือรู้จักคิด รู้จักพูด 
รู้จักทํา บนความพอเหมาะพอดี 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิ.มหา. (ไทย) ๔/๑๔/๑๖. 

มัชฌิมาปฏิปทา คุณภาพชีวิตคนที่ดีในทางสาย
กลาง (จากหลักไตรสิกขาซึ่งได้ย่อลงมาของ
การศึกษาทั้งสามด้านของหลักไตรสิกขา)   

ลัดดา บุญมาเลิศ, 
อ้างถึง เดลมอนเต้และเทคชาวา, 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๓๐)  

๑) คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีในความหมายที่
กว้าง เช่น ค่าจ้าง ช่ัวโมงการทํางาน 
๒) คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย่าง
แคบที่สุด เช่น ผลดีของงานที่จะมีผลต่อคนทํา 
๓ )  คุณภาพชีวิตการทํางานที่ ดี ในแง่มุมที่มี
ความหมายเทียบเท่าได้กับการทํางานเย่ียงมนุษย์ 

ลัดดา บุญมาเลิศ, อ้างถึง ฮิวและคัมมิง,  
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๓๐)                        

๑) ความพอใจในสภาพความเป็นอยู่ที่ดี 
๒) ประสทิธิผลองค์กร 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๓๐) 

ชีวิตการทํางานที่มีศักด์ิศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ
ของความเป็นมนุษย์ของบุคลากรในแต่ละยุคสมัย 

ชาญชัย อาจินสมาจาร 
(๒๕๓๕, หน้า ๓๘-๓๙) 

เกณฑ์ ช้ี วัดคุณภาพชี วิตที่ ดี  ๑๗  ประการที่
คนทํางานมีความต้องการ 

พิไรสรร แดงสะอาด 
(บทความ, [ออนไลน์], ๒๕๓๒)  

การพัฒนาให้บุคคล มีสภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี
โดยคนทํางานในฐานะลูกจ้าง ได้มีสภาพสิทธิต่าง 
ๆ อย่างยุติธรรมและมีความเสมอภาพในสังคม 

บุญเจือ วงษ์เกษม  
(บทความ, [ออนไลน์], (๒๕๒๙) 

๑) การมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
๒) การมสี่วนรว่มในเชิงสังคม 
๓) มคีวามก้าวหน้าและการพัฒนา 
๔) การได้รับรางวัลตอบแทนจากการทํางาน  

พระมหาเทวี มหาปญฺโญ (ละลง) 
(๒๕๕๗, หน้า ๘๘-๘๙) 

๑) กําหนดจุดมุ่งหมายให้กับชีวิตการทํางานที่ดี 
๒) เข้าใจบัญญัติและสัจจะธรรมชาติของชีวิต 
๓) เดินตามหลักไตรสิกขาที่ประกอบด้วย ศีล
สมาธิ ปัญญา 
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 ๒.๖ หลักวุฑฒิธรรม ๔ ท่ีเก่ียวข้องกับพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากร  
           จากการที่การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยได้กําหนดกรอบแนวคิดนโยบาย กลยุทธ์และ
แนวทางดําเนินการการพัฒนาองค์กร กฟผ.ใหม่ ซึ่งมีผลอันเน่ืองมาจากเหตุปัจจัยต่าง ๆ และการที่
ประเทศไทยได้เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ทําให้ทาง กฟผ.เองจําเป็นต้องปรับบทบาทที่
สอดคล้องในความร่วมมือด้านพลังงานไฟฟ้าด้วย และจากแผนพัฒนากําลังผลิตไฟฟ้าภายในประเทศ
ก็เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลกระทบให้ กฟผ. ต้องพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้องปรับกระบวนทัศน์การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรตามกรอบแนวคิดนโยบายดังกล่าวขึ้นด้วย แต่สิ่ง
หน่ึงที่จะช่วยสนับสนุน ส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร กฟผ.ให้ได้รับประโยชน์อย่างสูงสุดได้ 
น่ันก็คือการนําแนวทางหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ ซึ่งในที่น้ีพุทธกระบวนทัศน์ได้นําหลักวุฑฒิธรรม 
๔ นํามาบูรณาการมาประยุกต์ใช้ ให้เข้ากับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของ กฟผ.ทั้งน้ีเพราะในโลก
พุทธธรรม พุทธศาสนาเป็นเคร่ืองช้ีทางแก้ปัญหาของมนุษย์ด้วยความรู้ที่ถูกต้องสอดคล้องกับสภาพ
ตามเป็นจริงของชีวิตและโลก ระบบความรู้ที่เริ่มต้นที่การตรัสรู้ของพระพุทธเจ้าและตกทอดมาถึง
ปัจจุบันในรูปของพระไตรปิฎกหรือพระบาลีรวมทั้งคําอธิบายขยายความช้ันหลังคือ อรรถกถา ฎีกา
และอนุฎีกา สิ่งเหล่าน้ีเป็นหลักฐานที่ผู้ประสงค์จะพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคลากรในองค์กร
จะต้องแสวงหาความจริงเก่ียวกับหลักการพัฒนาปรับเปลี่ยนโดยใช้สติปัญญาค้นคว้าวิเคราะห์ นํามา
ตรวจสอบกับประสบการณ์ในอดีตและใช้ประโยชน์แก้ไขปัญหาบุคลากรขององค์กรได้๖๙ การนําหลัก
วุฑฒิธรรม ๔ มาใช้สําหรับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือให้มนุษย์หรือบุคลากรได้ประสบความสําเร็จ
ในหน้าที่การงานจึงเป็นตัวอย่างที่ดี หลักวุฑฒิธรรม ๔ เป็นหลักธรรมหน่ึงซึ่งธรรมหมวดนี้ในภาษา
บาลีเรียกว่า ธรรมที่เป็นไปเพ่ือปัญญาวุฒิ หรือปัญญาวุฒิธรรม โดยมีความหมายถึงขุมทรัพย์ทาง
ปัญญาที่องค์พระสัมมาสัมพุทธเจ้าทรงมอบไว้เป็นมรดกทางธรรมให้แก่เหล่าพุทธศาสนิกชนทั้งหลาย 
เพ่ือเป็นทฤษฎี เป็นหลักวิชาการในการดําเนินชีวิต ที่เราจะได้ศึกษาหาความรู้ไม่ว่าจะเป็นทั้งทางโลก
และทางธรรม ในยุคใด สมัยใดก็สามารถศึกษาได้ ขอเพียงแต่เรามีความต้ังใจจริงในทุก ๆ เรื่อง แล้ว
ลงมือปฏิบัติอย่างเอาชีวิตเป็นเดิมพัน ความสุขและความเจริญย่อมบังเกิดขึ้นกับตัวเราอย่างแน่นอน
ทั้งน้ีเพราะธรรมเป็นเคร่ืองเจริญ หรือธรรมท่ีก่อให้เกิดความเจริญงอกงาม เป็นหลักธรรมท่ีเก้ือกูลต่อ
การศึกษาเพ่ือพัฒนาปัญญาให้เจริญขึ้น องค์ประกอบหลักวุฑฒิธรรม ๔ ประกอบด้วย ๑. สัปปุริสสัง
เสวะ ๒. สัทธัมมัสสวนะ ๓. โยนิโสมนสิการ ๔. ธัมมานุธัมมปฏิปัตติ โดยที่แต่ละข้อมีความหมายดังน้ี 

                                                            

                  
๖๙ระวี ภาวิไล ศ.(กิตติคุณ), ดร., หลักพุทธรรมท่ีใช้เป็นรากฐานของสังคมไทย, (กรุงเทพมหานคร : 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๓.  
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            ๑. สัปปุริสสังเสวะ หมายถึง การเสวนากับผู้รู้ การรู้จักคบหาผู้รู้ รู้จักคบหาผู้ทรงคุณความดี 
การเข้าหาบัณฑิต แสวงหาแหล่งภูมิปัญญาตัวอย่างเช่นการ “การหาครูดีให้พบ” การเลือกครูดีน้ัน
ต้องพิจารณาในสองเรื่องใหญ่เป็นสําคัญ คือ ต้องพิจารณาพฤติกรรมผู้รู้ จากการมีความรู้จริงและการ
มีนิสัยดีจริง เราจึงจะแน่ใจได้ว่าท่านจะสามารถสอนได้จริงทั้งในภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ เพราะครู
คือต้นแบบ และต้นแบบของวิธีพิจารณาคบคนก็คือการเลือกคนที่ดีเป็นสิ่งสําคัญ  
            ๒. สัทธัมมัสสวนะ หมายถึงการฟังคําสอน เอาใจใส่สดับรับฟังคําบรรยาย คําแนะนํา คําสั่ง
สอน การเรียนรู้ การแสวงหาความรู้จากผู้รู้ ทั้งจากตัวบุคคลโดยตรงและจากหนังสือแหล่งความรู้อ่ืนๆ
ตัวอย่างเช่น “การฟังคําครูให้ชัด” เมื่อเราได้พบครูดีแล้ว สิ่งสําคัญอันดับที่สองก็คือการเรียนรู้จากผู้รู้ 
ต้องฟังคําครูให้เข้าใจ อย่าให้ผิดพลาดคลาดเคลื่อนเพ้ียนความหมาย ฟังแล้วต้องได้ “คําจํากัดความ” 
ของเรื่องน้ัน ๆ ออกมาอย่างชัดเจนการให้คําจํากัดความ คือ การกําหนดความหมายที่ถูกต้องและ
ชัดเจน ทั้งในทางทฤษฎีและทางปฏิบัติ เพ่ือให้ครูและนักเรียน เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน วิธีการหาคํา
จํากัดความแบบง่าย ๆ ก็คือ การต้ังคําถามในเรื่องที่เรียนด้วยคําว่า “อะไร” 
            ๓. โยนิโสมนสิการ หมายถึง การคิดให้แยบคาย ฟังสิ่งใดแล้วพิจารณาไตร่ตรอง แยกแยะให้
ละเอียดถี่ถ้วน แสวงหาคําตอบ หาเหตุผลให้ถูกต้อง มีวิธีคิดหาเหตุผลโดยถูกวิธี ตัวอย่างเช่น“การ
ตรองคําครูให้ลึก”เมื่อเราได้พบครูดีแล้ว ได้ฟังคําครูชัดเจนแล้ว แต่จะเข้าใจความรู้ของครูได้ลึกซึ้ง
มากน้อยแค่ไหน ก็อยู่ที่การนําความรู้กลับมาไตร่ตรองให้ลึกซึ้ง การตรองคําครูให้ลึก คือ การไตร่ตรอง
ให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องถึงวัตถุประสงค์ของธรรมะในเรื่องน้ัน ๆ วิธีการหาวัตถุประสงค์ก็ทําได้ง่าย
ด้วยการต้ังคําถามว่า “ทําไม” 
              ๔. ธัมมานุธัมมปฏิปัตติ หมายถึง การปฏิบัติให้ถูกหลัก นําสิ่งที่ได้เล่าเรียน รับฟังมาแล้ว ตริ
ตรอง พิจารณาให้ถ่องแท้ ให้ชัดจริง แล้วลงมือฝึกปฏิบัติตามท่ีเรียนมาน้ันตัวอย่างเช่น“การทําตามครู
ให้ครบ”เมื่อเราหาครูดีพบแล้ว ฟังคําครูชัดเจนแล้ว ตรองคําครูอย่างลึกซึ้งแล้ว สิ่งที่ต้องทําให้ได้ก็คือ 
ต้องปฏิบัติจริงให้ได้เหมือนครู คนที่ได้ครูดีแล้วเอาดีไม่ได้ก็เป็นเพราะ“ทําตามคําครูไม่ครบ”เพราะถ้า
ทําครบผลงานก็ต้องออกมาดีเหมือนที่ครูทํา วิธีการท่ีจะทําตามคําครูได้ครบนั้นมีทางเดียวก็คือต้องรับ
เอานิสัยที่ดีของครูมาเป็นนิสัยของตนให้ได้  
            โดยเฉพาะถ้าเป็นเร่ืองการเรียนธรรมะด้วยแล้วต้องเอานิสัยทุ่มชีวิตเป็นเดิมพันในการทํา
ความดีตามอย่างองค์พระสัมมาสัมพุทธเจ้าที่ได้ให้โอวาทแก่เหล่าสาวกว่า“ธรรมมีอุปการะมากโดยมี
โยนิโสมนสิการเป็นมูล ความปราโมทย์ย่อมเกิด ปิติย่อมเกิด เมื่อมีใจปิติ กายย่อมผ่อนคลายสงบย่อม
ได้เสวยสุข ผู้มีสุขจิตย่อมเป็นสมาธิ ผู้มีจิตเป็นสมาธิย่อมรู้เห็นตามเป็นจริง เมื่อรู้เห็นตามเป็นจริงย่อม
นิพพิทาเอง เมื่อนิพพิทาก็วิราคะ เพราะวิราคะก็วิมุตติ”๗๐คือการปฏิบัติให้เกิดการหลุดพ้นผ่อนคลาย  

                                                            

              ๗๐ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๔๕๕/๓๒๙.  



๗๓ 
 

            วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักวุฑฒิธรรม  ๔   
            จะเห็นได้ว่าการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือให้มนุษย์หรือบุคลากรให้ได้ประสบความสําเร็จใน
หน้าที่การงาน น้ันจากการสังเคราะห์ในหลักวุฑฒิธรรม  ๔ ข้างต้นน้ีจะพบว่ามีแนวคิดที่เก่ียวข้องกับ
บุคลากรดังน้ี 

๑. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลด้วยการฝึกให้รู้จักคบหาผู้รู้  
            ในทางพุทธศาสนาวิธีคบหาผู้รู้น้ันสิ่งแรกที่นํามาคิดก่อนก็คือการพิจารณาพฤติกรรมผู้รู้ ซึ่ง
แบ่งพฤติกรรมผู้รู้ออกเป็น ๒ ประเภทคือ การพิจารณาด้านบุคลิกภาพ และการพิจารณาด้านทัศนคติ 
ของผู้รู้ ซึ่งเป็นสิ่งสําคัญที่สุดไม่ว่าจะพิจารณาตัวผู้รู้หรือใครจะมาพิจารณาตัวเรา สิ่งแรกก็คือหากเป็น
ตัวผู้รู้ก็จะต้องมาพิจารณาว่า บุคลิกภาพ ทัศนคติ ของผู้รู้มีพฤติกรรมควรค่าแก่การคบหาอย่างไรดังน้ี     
                ๑) การพิจารณาพฤติกรรมผู้รู้ผู้น้ันมีความรู้ ความจริงใจ ที่จะติดต่อคบหาด้วยหรือไม่ 
                ๒) พฤติกรรมผู้รู้น้ันเขามีความสามารถทําตามที่ทําได้จริงหรือไม่ 
                ๓) พฤติกรรมผู้รู้ น้ันมีนิสัยดี มีความประพฤติน่าเคารพ น่าเทิดทูน มีบุคลิกภาพ มี
ทัศนคติที่ดี เป็นกัลยาณมิตรหรือไม่   
                ๔) ผู้รู้น้ันสามารถถ่ายทอดความรู้ความสามารถให้ผู้ที่ติดต่อด้วยมีความเข้าใจได้หรือไม่ 
            อีกประการหน่ึงพุทธศาสนา ก็มีหลักธรรมท่ีได้กล่าวถึงหลักการพิจารณาพฤติกรรมผู้รู้ว่า 
การเลือกคนที่ดีพร้อมและหาได้ยากย่ิงน้ันจะต้องเป็นบุคคลที่มีลักษณะน้ีคือ “หิเตสิโน สุมิตฺโต จ 
วิญฺญู จ ทุลฺลโภ ชโน ยโถสธญฺจ โรคหารี จ สชฺชโน” ซึ่งหมายถึง “บุคคลที่ชอบบําเพ็ญประโยชน์
เก้ือกูล ๑ มิตรที่ดี ๑ ปราชญ์๑ ล้วนเป็นบุคคลที่หาได้ยาก ทํานองเดียวกับยาท่ีมีรสอร่อย และคนดีที่
ไม่มีโรคภัยไข้เจ็บ ย่อมหาได้ยากเช่นกัน”๗๑  
                ๑.๑ การฝึกให้รู้จักวิธีพิจารณาผู้รู้ด้านบุคลิกภาพตามทัศนะแห่งพุทธศาสนา 
                “บุคลิกภาพ”เป็นวิชาการแขนงหน่ึงในสาขาวิชาจิตวิทยาซึ่งมีจุดมุ่งหมายท่ีจะเข้าใจ
ลักษณะนิสัยของตนเองและบุคคลอ่ืน ได้รับการศึกษาค้นคว้า มีการวิจัยสืบทอดต่อกันมาต้ังแต่อดีต
จนกระท่ังถึงปัจจุบัน ถือกันว่าเป็นวิชาที่มีคุณค่าย่ิงต่อการดํารงชีวิตอย่างมีความสุข ถึงแม้ว่าพุทธ
ศาสนาจะมิได้กล่าวเจาะจงถึงวิชาบุคลิกภาพเหมือนดังเช่นนักปราชญ์ฝ่ายตะวันตกก็ตาม แต่เมื่อ
ศึกษาจากพระไตรปิฎก พร้อมกับคัมภีร์อรรถกถา ฎีกา อนุฎีกา ตลอดจนปกรณ์พิเศษจะพบคําสอน
เก่ียวกับวิชาบุคลิกภาพอยู่มากมาย 
     พุทธศาสนาถือว่าจิตใจมีความสําคัญกว่าร่างกาย แต่อย่างไรก็ตามสําหรับคําสอนที่
พระพุทธเจ้าตรัสกับพุทธบริษัทผู้มุ่งฝึกเพ่ือบรรลุจุดหมายอันสูงสุดคือพระนิพพาน พระองค์ก็ทรงแนะ

                                                            

              ๗๑พระเมธีธรรมาภรณ์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต และคณะ, อนุทินธรรมะสําหรับ ๓๖๕ วัน (ธรรมนิติ), 
(กรุงเทพมหานคร : อมรินทร์พร้ินต้ิงแอนด์พับลิชชิ่ง, ๒๕๓๙), หน้า ๖๗.  



๗๔ 
 

ให้แสวงหาสัปปายะ ทั้งร่างกายและจิตใจ พระพุทธเจ้าทรงสอนสาวกว่า“บุคลิกภาพของชีวิตก็คือขันธ์ 
๕ ได้แก่ รูป เวทนา สัญญา สังขาร และวิญญาณซึ่งขันธ์ ๕ จะรวมตัวกันเป็นชีวิตโดยอาศัยกฎแห่ง
กรรม หรือเป็นไปตามกฎแห่งวัฏฏะ ซึ่งประกอบด้วยหลัก ๓ ประการ คือ กิเลส กรรม และวิบาก”๗๒ 
ซึ่งมีความหมายว่า มนุษย์เราเกิดมาเพราะยังมีกิเลส เมื่อมีกิเลส ก็ทํากรรมท้ังดีและช่ัว เมื่อทํากรรม
ย่อมมีผลแห่งกรรม ซึ่งเรียกว่าวิบาก หากตัดกิเลสไม่ได้ ก็จะวนเวียนไปตามกฎแห่งวัฏฏะดังกล่าว 
     การพัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพเพ่ือให้ได้ผลแห่งกรรมที่ดี จึงเป็นสิ่งจําเป็นที่ต้องทํา 
หากเราต้องการความสุขในชีวิตน้ี ดังน้ันการที่จะปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพที่ดี จําเป็นต้องรู้พ้ืนฐานทาง
จิตใจก่อน ซึ่งเรียกว่าจริต ๖ ซึ่งประกอบด้วย ราคะจริต โทสจริต โมหะจริต สัทธาจริต พุทธิจริต และ
วิตักกะจริต โดยที่จริตทั้ง ๖ เป็นลักษณะนิสัยประจําตัวของแต่ละบุคคล เป็นบุคลิกภาพแต่ละบุคคล
ดังน้ี 
 ๑) ราคะจริต หมายถึงผู้ที่มีความกําหนัดยินดีในกามคุณค่อนข้างจะรุนแรงหรือผิดปกติ
ตลอดจนผู้ที่มีปกติรักสวยรักงาม มักทําอะไรประณีต เรียบร้อย ใจเย็น ชอบทํางานใช้ความละเอียด 
       ๒) โทสจริต ผู้เป็นเจ้าโทสะ มักโกรธ ปกติเป็นคนใจร้อน หงุดหงิดง่าย ชอบทํางานเร็ว 
                ๓) โมหะจริต เป็นผู้มีความหลง ปกติประพฤติตนหนักไปในทางโง่เขลา เหงาซึม หลงงม
งาย ทํางานอืดอาด เฉื่อยชา ขาดความกระตือรือร้น 
       ๔) สัทธาจริต ปกติเช่ือคนง่าย มีจิตเลื่อมใส ซาบซึ้งน้อมใจไปได้ง่าย ชอบใครทําให้เต็มที่ 
                ๕) พุทธิจริตหรือญาณจริต เป็นผู้ที่หนักไปในทางใช้ความคิดช่างสงสัยใฝ่รู้สิ่งต่าง ๆ ที่มี
ความต้องการรายละเอียดมากกว่าคนอ่ืน ถนัดทํางานทางวิชาการ 
       ๖) วิตักกะจริต เป็นผู้มีความวิตกกังวล คิดจับจดฟุ้งซ่าน ไม่กล้าตัดสินใจ ปล่อยงานค้าง 
       เมื่อรู้ลักษณะนิสัยประจําตัวดังกล่าวก็หาวิธีแก้ไข พระพุทธศาสนาได้แนะนําให้บุคคล
ปฏิบัติตามวิธีที่ถูกต้องซึ่งมีช่ือเรียกเฉพาะว่า“กรรมฐาน”การแก้ไขปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพจริตทั้ง ๖ 
ให้ได้ผลต้องดําเนินการดังน้ี 
     (๑) ราคะจริต ต้องแก้ไขด้วยอสุภะ และกายคตาสติ คือให้พิจารณาถึงความไม่งามของ
ร่างกาย ไม่ว่าจะมีชีวิตอยู่หรือตายไปแล้ว ล้วนแต่เป็นสิ่งที่น่าเกลียด 
                (๒) โทสจริต แก้ไขด้วยพรหมวิหารธรรม และวรรณะกสิณ ๔ (กสิณคือ สี) โดยปกติคนที่
มีโทสจริต จิตใจมักหงุดหงิด งุ่นง่านทารุณโหดร้าย จําต้องฝึกให้มีเมตตา กรุณา สําหรับวรรณะกสิณ
จะช่วยให้จิตใจเบิกบาน เพราะสีต่าง ๆ จะช่วยให้จิตใจอ่อนโยนและเบิกบาน 
                (๓) โมหะจริต แก้ไขด้วยอานาปานสติ คือการกําหนดลมหายใจเข้าออก และการสนทนา
ธรรมตามกาล 

                                                            

              ๗๒วิสุทธิ. (ไทย) ๓/๑๙๘.  



๗๕ 
 

       (๔) สัทธาจริต แก้ไขได้ด้วยอนุสติ ๖ ข้อซึ่งได้แก่ พุทธานุสสติ ธัมมานุสสติ สังฆานุสสติ 
สีลานุสสติ จาคานุสสติ และเทวตานุสสติเพ่ือให้มีความเช่ือ ความเลื่อมใสในสิ่งที่มีเหตุผล 
 (๕) พุทธิจริตหรือญาณจริต แก้ไขด้วยมรณสติ คือการระลึกถึงความตาย อุปสมานุสสติ 
คือการระลึกถึงความสงบคือพระนิพพาน จตุธาตุววัฎฐาน คือการกําหนดธาตุ ๔ และ อาหาเรปฏิกูล
สัญญา คือการกําหนดความปฏิกูลในอาหาร  
 (๖) วิตักกะจริต แก้ไขด้วยอานาปานสติ หรือเพ่งกสิณ๗๓    
 ดังน้ันการที่จะทํางานร่วมกับใครจึงต้องรู้ถึงบุคลิกของคนที่ส่อถึงความสามารถของคน ๆ 
น้ันที่เหมาะสมกับจริตของเขาและสิ่งที่ควรระวังอย่างย่ิงสําหรับผู้ที่ต้องการปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพ 
ของตัวเองซึ่งจะมีสิ่งเก่ียวข้องกับ นิวรณ์ ๕ ซึ่งถือได้ว่าเป็นสิ่งก้ันจิตไม่ให้มีความก้าวหน้าในคุณธรรม 
ปิดก้ันจิตไม่ให้บรรลุคุณความดี ทําให้จิตเศร้าหมองและทําปัญญาให้อ่อนกําลัง ซึ่งองค์พระสัมมาสัม
พุทธเจ้าจึงได้กล่าวถึง“นิวรณ์ ๕ ย่อมหมายถึงกามฉันทะ คือความพอใจในกามคุณ พยาบาทหมายถึง
ความคิดมุ่งร้าย ถีนมิทธะ คือความหดหู่เซื่องซึม อุทธัจจกุกกุจจะ คือความฟุ้งซ่าน กระวนกระวาย 
และวิจิกิจฉาคือความลังเลสงสัย”๗๔  
                ผู้ที่รับการฝึกโดย“วิธีกรรมฐาน”จะถูกเรียกว่า“สมถะกรรมฐาน”เป็นการฝึกจิตให้มั่นคง
หรือให้มีสมาธิ เพ่ือเป็นฐานให้เกิดปัญญาในการพัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพ แต่ทั้งน้ีโดยอาศัยเพียง 
“สมถะกรรมฐาน”ไม่สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไขข้อบกพร่องอย่างถาวรได้ เป็นเพียงข่ม หรือระงับสิ่งช่ัว
ร้ายไว้ช่ัวคราวเท่าน้ัน การท่ีจะปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพให้ได้ผลอย่างแท้จริงต้องใช้“วิธีวิปัสสนา
กรรมฐาน”ทําการฝึกโดยใช้สมาธิเป็นฐาน ฝึกโดยลําพัง ฝึกปฏิบัติจนกระทั่งรู้แจ้งเห็นจริงถึงตัวปัญหา
หรือตัวเหตุที่ทําให้เกิดปัญหา และพยายามขจัดเหตุน้ัน ซึ่งการฝึกปฏิบัติแบบน้ีเป็นการปฏิบัติตามแนว
แห่งมัชฌิมาปฏิปทา อันได้แก่ มรรคมีองค์ ๘ ให้เป็น อธิสีลสิกขา อธิจิตตสิกขา และอธิปัญญาสิกขา 
โดยให้มี ศีล สมาธิ และปัญญาเกิดขึ้นเป็น มรรคสมังคี ซึ่งได้แก่มรรคมีองค์ ๘ เกิดพร้อมกัน รวมกัน
เหมือนเกลียวเชือกซึ่งมีพลังให้บรรลุมรรคผล เป็นสภาวะที่ดับเย็น เป็นบรมสุข เป็นจุดสุดยอดของการ
พัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพ เรียกว่า“เป็นบุคคลที่ประเสริฐ”พระพุทธศาสนาจึงถือว่า จิตใจเป็นใหญ่ 
สําคัญอยู่ที่ใจ การพัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพต้องพัฒนาจิตใจเป็นเบ้ืองแรก ดังที่พระพุทธองค์ได้
ตรัสไว้ในพระธรรมบทว่า ทุกสิ่งมีใจเป็นใหญ่ มีใจเป็นหัวหน้า สําเร็จด้วยใจ หากมีใจดี จะพูด จะคิดก็
เป็นไปในทางที่ดี หากมีใจช่ัว จะทําหรือจะพูดก็เป็นไปในทางที่ช่ัว  

                                                            

              ๗๓ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๕๖/๔๓๐. 
              ๗๔องฺ.ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๕๑/๗๒, อภิ.วิ. ๓๕/๙๘๓/๕๑๐. 
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                       แนวทางการพัฒนาปรับเปล่ียนบุคลิกภาพได้รับการเริ่มต้ังแต่เริ่มแรกจนถึงจุดสุดยอด 
ครบถ้วนจะมี ๓๘ ขั้นและถูกเรียกว่าเป็น“มงคล ๓๘ ประการ”๗๕โดยมีความหมายตามที่ท่านพระ
สิริมังคลาจารย์ได้อธิบายไว้ในคัมภีร์มังคลัตถทีปนี ๓ ประการคือ (๑) มงคลให้บรรลุถึงความเจริญแห่ง
สมบัติทั้งปวง (๒) มงคลเหตุที่สัตว์ทั้งหลายมีแต่ความก้าวหน้า (๓) มงคลที่ทําให้บรรลุถึงความสําเร็จ
และความงอกงาม ซึ่งแบบอย่างของผู้พัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพจนถึงขั้นสูงสุดจะเห็นได้จากบท
พรรณา สังฆคุณ โดยเริ่มต้ังแต่ สุปฏิปันโน จนกระทั่งถึง อนุตตรัง ปุญญักเขตตัง โลกัสสะ จะเรียกได้
ว่าเป็นอริยะชนอย่างแท้จริง๗๖ 
               นอกจากน้ีหลักธรรมของสัตบุรุษที่เรียกว่า สัปปุริสธรรม ๗ ประการซึ่งเป็นธรรมของคนดี
ของคนมีคุณธรรม และจริยธรรม ในพระพุทธศาสนาได้ยกย่องผู้มีสัปปุริสธรรมว่าเป็นธรรมของนัก
บริหารโดยเฉพาะ นักบริหารจะต้องรู้จักและเข้าใจเก่ียวกับการปรับบุคลิกภาพของตน ให้สอดคล้อง 
กับกาล กับคน และงานอย่างลึกซึ้งและละเอียดถี่ถ้วน ผู้น้ันจึงจะได้ช่ือว่าเป็นผู้ที่ถูกพัฒนาแล้ว 
ลักษณะของสัตบุรุษโดยภาพรวมจะเป็นบุคคลท่ีรู้ชัดถึงเหตุ แห่งความทุกข์เดือดร้อน และรู้ถึงบ่อเกิด
แห่งความผาสุก รู้ซึ้งถึงความเจริญสุขที่เป็นผลของบุญ และทุกข์ สําเหนียกความรู้ความสามารถ วาง
ตนสมอัตภาพอย่างเจียมตัว รู้จักใช้งบประมาณพอดีสมควรแก่ฐานะ จัดสรรกิจการให้ถูกจังหวะกับ
สมาคมทุกระดับ และประการสุดท้ายจะต้องเป็นผู้อ่านอัธยาศัยคนออกด้วยจิตที่รู้เขารู้เรา ซึ่งถือว่า
เป็นการปรับบุคลิกภาพของตนให้ตรงและสามารถเข้าได้กับทุกคน หลักธรรมมีรายละเอียดดังน้ี 
                (๑) ธัมมัญญตา คือความเป็นผู้รู้จักเหตุ เช่น รู้จักว่าสิ่งน้ีเป็นเหตุแห่งงานที่เป็นสุข สิ่งน้ี
เป็นเหตุแห่งงานท่ีเป็นทุกข์ 
                (๒) รัตกัญญตา ความเป็นผู้รู้จักผล เช่น รู้จักว่างานที่เป็นสุขเป็นผลแห่งเหตุกันน้ี งานที่
เป็นทุกข์เป็นผลแห่งเหตุกันน้ี 
                (๓) รัตตัญญตา ความเป็นผู้รู้จักตนว่าเราว่าโดยชาติ ตระกูล ยศศักด์ิ สมบัติ บริวาร และ
การประพฤติตนให้สมควรแก่ที่น้ัน เป็นอยู่อย่างไร ทํางานในลักษณะใด 

                                                            

              ๗๕มงคล ๓๘ ข้ันประกอบด้วย ไม่คบคนพาล, คบบัณฑิต, บูชาคนท่ีควรบูชา, อยู่ในท่ีท่ีเหมาะสม, มีบุญ
วาสนา, ต้ังตัวชอบ, สดับตรับฟังมาก, มีศีลปะ, มีวินัยดี, เว้นกล่าวเท็จ, ตอบแทนบิดามารดา, เลี้ยงดูบุตร, ให้เกียรติ
ภรรยา, ต้ังใจทํางาน, ทําทาน, ประพฤติธรรม, สงเคราะห์ญาติ, ปราศจากโทษ, เว้นจากบาป, เว้นสิ่งเสพติดมึนเมา, 
มีสติ, มีคาราวะ, ถ่อมตน, สันโดษ, กตัญญู, ฟังธรรม, มีขันติ, เป็นผู้ว่าง่าย, เห็นสมณะ, สนทนาธรรม, มีความเพียร, 
มุ่งบริสุทธ์ิ, เห็นอริยสัจ, เห็นนิพพาน, หลุดพ้นจากโลกิยธรรม, จิตไม่โศก, ไม่มีมลทิน, หลุดพ้นจากกิเลสท้ังปวง   
                  

๗๖สิงห์ทน คําซาว, ผศ. ดร., คําบรรยายการพัฒนาบุคลิกภาพตามทัศนะแห่งพระพุทธศาสนา, 
(อาจารย์ประจําภาควิชาปรัชญา คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ , อดีตพระทักษิณคณาธิกร), 
(กรุงเทพมหานคร : เสฐียรพงษ์ วรรณปก, ๒๕๓๖), หน้า ๑-๔. 
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                (๔) มัตตัญญตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ คือ รู้จักความพอดี เช่น ในการแสวงหาเคร่ือง
ยังชีพ ก็ต้องแสวงหาในทางที่ชอบธรรม ไม่โลภมากเกินไปเมื่อหามาได้แล้ว ก็ต้องรู้จักประมาณในการ
ใช้จ่ายสิ่งน้ันด้วย ต้องไม่ฟุ่มเฟือยจนเกินไปนัก และต้องไม่ฝืดเคืองจนเกินไปด้วย 
                (๕) กาลัญญตา ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลาอันสมควรในกันประกอบกิจน้ัน ๆ อย่างไร 
                (๖) ปุริสัญญตา ความเป็นผู้รู้จักผู้คนและกิริยาที่จะต้องประพฤติต่อผู้คนน้ัน ๆ เป็น
อย่างไรเช่น เมื่อเข้าไปหาผู้คน จะต้องทํากิริยาอย่างน้ี จะต้องพูดอย่างน้ี เป็นต้น 
                (๗) ปุคคลปโรปรัญญตา ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคลว่า บุคคลผู้น้ีเป็นคนดีที่ควรคบหา 
บุคคลผู้น้ีเป็นคนไม่ดีไม่ควรคบหา๗๗   
                การปฏิบัติตนตามหลักของสัปปุริสธรรม ๗ ได้น้ันพระพุทธศาสนาถือเป็นผู้ที่ควรแก่การ
กล่าวยกย่อง และสรรเสริญว่าเป็นบุคคลที่พัฒนาปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพแล้วสมควรแก่การเอาเป็น
เย่ียงอย่างในการพัฒนาตนเองและสังคมรอบข้างสืบไป 
                นอกจากน้ีหลักธรรมยังได้กล่าวถึงบุคคลใด ๆ ที่จะมีบุคลิกภาพของสัตบุรุษที่ดีน้ัน
จะต้องมีลักษณะ“โย เว กตญฺญู กตเวทิ ธีโร กลฺยาณมิตฺโต ทฬฺหภตฺติ จ โหติ ทุกฺขิตสฺส สกฺกจฺจะ กโร 
กิจฺจํ ตถาวิธํ สปฺปุริสํ วทนฺติ”๗๘ ซึ่งหมายถึง“ผู้ใดเป็นธีรชน เป็นคนกตัญญูกตเวที คบหากัลยาณมิตร 
มีความภักดีมั่น กระทํากิจเพ่ือผู้ตกทุกข์ด้วยความต้ังใจจริง คนอย่างน้ีท่านเรียกว่าสัตบุรุษ”  
                ๑.๒ การฝึกให้รู้จักวิธีพิจารณาผู้รู้ด้านทัศนคติตามทัศนะแห่งพุทธศาสนา  
                ทัศนคติ คือความคิดเห็น แนวความคิด ความเช่ือถือ ค่านิยมต่าง ๆ ที่ดีงามถูกต้อง มอง
สิ่งทั้งหลายตามเหตุปัจจัยสอดคล้องกับความเป็นจริง หรือตรงตามสภาวะ เรียกว่า สัมมาทิฏฐิ 
(เห็นชอบ)๗๙ การพัฒนาปรับเปลี่ยนทัศนคติตามทัศนะแห่งพุทธศาสนา คือการพัฒนาปรับเปลี่ยน
ตนเองโดยใช้แนวพุทธ โดยท่ีคําสอนของพุทธศาสนาเป็นสัจธรรมแห่งชีวิตที่สามารถนํามาประยุกต์ใช้
ให้เป็นประโยชน์ต่อการดํารงชีวิตของทุกคนได้ โดยที่ศาสนามีคําตอบให้กับทุกเรื่อง อาทิเช่น เรื่อง
ทัศนคติของบุคคล ซึ่งหนทางการปรับเปลี่ยนทัศนคติทางพุทธศาสนาได้แก่ หลักไตรสิกขา ซึ่ง
ประกอบด้วย ศีล สมาธิ ปัญญา ซึ่งพระพุทธเจ้าทรงตรัสว่า “ผู้ใดพัฒนาตนเองมาแล้วตามหลัก
ไตรสิกขา พร้อมทั้งมีความพยายามสูงเท่าน้ัน จึงจะสามารถแก้ปัญหาได้” การพัฒนาความรู้ด้าน
ทัศนคติที่ถูกต้องตามหลักไตรสิกขา โดยเฉพาะการใช้ปัญญาก็คือ การรู้จักสอบสวนถึงบ่อเกิดของสิ่ง
ต่าง ๆ และมีความสามารถอ่านเหตุการณ์และแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ถูกต้องตามข้ันตอนดังน้ี  

                                                            

                 
๗๗อง.สตตก. (ไทย) ๒๓/๖๘/๑๔๓-๑๔๔.  

              ๗๘ขุ.ชา. (ไทย) ๒๗/๒๔๖๖/๕๔๑.   
              ๗๙พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), วิธีคิดตามหลักพุทธรรม, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๖), หน้า 
๑๒. 
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                ๑) จะต้องศึกษาที่ถูกต้องด้วยหลักเกณฑ์ต่าง ๆ โดยไม่ผิดพลาด มีความมั่นคงในตนเอง 
จะมีทัศนคติช้ีให้เห็นว่า อะไรคือคุณค่าที่ถูกต้องโดยไม่หลงติดอยู่ในค่านิยมที่ผิด ๆ และสามารถ
เปลี่ยนแปลงไปสู่ค่านิยมที่ถูกต้องด้วยตนเองได้ 
                ๒) การพัฒนาทัศนคติหรือปรัชญาชีวิตตามสมควร หย่ังรู้สภาพความจริงของโลก และ
ชีวิตที่สับสนด้วย ลาภ ยศ สรรเสริญ สุข ไม่หมกมุ่นในสิ่งที่ปรารถนาจนเกินไป ถือได้ว่ามีทัศนคติที่ดี
จากการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต๘๐ 
                นอกจากน้ีหลักธรรมที่ว่าด้วย“ภาวนา ๓”ซึ่งเป็นหลักของความเจริญ ก็สามารถนํามา
ประยุกต์ให้เข้าใจอย่างง่าย ๆ เหมาะแก่การปรับเปลี่ยนทัศนคติตามทัศนะแห่งพุทธศาสนาได้ สามารถ
ที่จะนํามาเป็นเกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลการพัฒนาบุคคลได้ด้วย เพราะผู้ที่พัฒนาปรับเปลี่ยน
ทัศนคติตนตามหลักภาวนา ๓ ประการน้ีถือได้ว่าเป็นบุคคลที่สูงสุดในทางพุทธศาสนา เพราะผู้พัฒนา
แล้วน้ันจะกลายเป็นบุคคลที่มีปัญญา จะทํางานต่าง ๆ ได้ก็ไม่ผิดพลาด ภาวนานี้เป็นหลักธรรมท่ี
เกิดขึ้นภายในจิตใจ เมื่อจิตใจมีการภาวนาอยู่อย่างต่อเน่ือง สติจะไม่หาย เมื่อสติไม่ขาดหายผู้น้ันก็จะ
ได้ช่ือว่าเป็นผู้มีปัญญาด้วยกาย วาจา และใจ โดยมีรายละเอียดในหลักธรรมด้วยภาวนา ดังน้ี  
                (๑) กายภาวนา หมายถึงการเจริญกาย พัฒนากาย สู่การฝึกปรับทัศนคติจะทําให้รู้จัก
ติดต่อเก่ียวข้องกับสิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ทั้งห้าด้วยดี และปฏิบัติต่อสิ่งเหล่าน้ันในทางที่เป็น
คุณ ให้กุศลธรรม งอกงาม ให้อกุศลธรรมเส่ือมสูญ การพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพซึ่งถือเป็นศีล ภาวนา การเจริญศีลจะนําพาทัศนคติ ให้ต้ังอยู่ในระเบียบวินัยไม่เบียดเบียน
หรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ด้วยดี เก้ือกูลแก่กัน 
                (๒) จิตภาวนา หมายถึงการเจริญจิต พัฒนาจิต การฝึกทัศนคติจากการอบรมจิตใจ ให้
เข้มแข็งมั่นคงเจริญงอกงามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย เช่น การมีหลักพรหมวิหาร ๔ ประจําใจ เป็นต้นจะ
นําพาทัศนคติ ให้ต้ังอยู่ในความสงบ เกิดความคิดอ่านไปในทางที่ถูกที่ควร 
                (๓) ปัญญาภาวนา หมายถึงการเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกทัศนคติด้วยปัญญา 
ทําให้รู้เข้าใจส่ิงทั้งหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทําจิตใจให้เป็น
อิสระ ทําตนให้ บริสุทธ์ิจากกิเลสและปลอดพ้นจากความทุกข์ พบแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้
ด้วยปัญญา๘๑ 
                ผู้ที่มีคุณสมบัติเหล่าน้ีครบถ้วนย่อมถือว่าเป็นผู้เข้าถึงภาวะแห่งคําสอนในทางพุทธ
ศาสนา ซึ่งก็คือ การเริ่มต้นของการพัฒนาบุคลิกภาพตน การปรับเปลี่ยนทัศนคติตน ที่มาจากการ

                                                            

              ๘๐ทองทิพภา วิริยะพันธ์ุ, ผศ., มนุษย์สัมพันธ์กับการบริหาร, พิมพ์คร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : 
สหธรรมิก, ๒๕๕๐), หน้า ๑๕๒-๑๕๔. 
              ๘๑ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๗๒. 



๗๙ 
 

พัฒนากายให้พร้อม และเรียบร้อยด้วยการมีศีลเป็นฐาน และเมื่อมีศีลบริบูรณ์แล้วก็เข้าสู่ 
กระบวนการบําเพ็ญเพียรทางจิตให้จิตมีพลัง มีความเข้มแข็งสามารถท่ีเข้าสู่ขั้นตอนของการพัฒนาขั้น
สุดท้ายน่ันคือ การเจริญปัญญา โดยการใช้ปัญญาพิจารณาปรับบุคลิกภาพ ปรับทัศนคติ ตามสภาพสิ่ง
ทั้งปวง ตามความเป็นจริง ไม่เผลอสติ การมีสติอยู่ทุกขณะจึงถูกเรียกว่า ปัญญา การพัฒนาตนเอง
หรือที่เรียกว่า“ภาวนา ๓”ตามแนวทางดังกล่าว ยังมีองค์ประกอบด้วย“ญาณ” หรือเรียกช่ือเต็มว่า 
“ญาณทัศนะ” ซึ่งได้แก่ ความเข้าใจ หน้าที่ต้องทําต้องปฏิบัติและการประเมินจากสิ่งที่ทําแล้วดังน้ี 
                (๑) สัจญาณ หมายถึง การหย่ังรู้บุคลิกภาพ ทัศนคติของตนจากสัจจะที่ใช้ตอบคําถามว่า
ทุกข์คืออะไร สาเหตุของทุกข์คืออะไร (รู้ว่าอะไรคืออะไร มีความคิดความเห็น กิริยาวาจาเป็นอย่างไร) 
                (๒) กิจญาณ หมายถึง การหย่ังรู้บุคลิกภาพ ทัศนคติในกิจหรือหน้าที่ที่ต้องทํา เช่น เมื่อรู้
สาเหตุของทุกข์แล้วต้องทําอย่างไร รู้ว่าอะไรคืออะไรและต้องทําอย่างไร วางตัวในบทบาทอย่างไร 
                (๓) กตญาณ หมายถึง การหย่ังรู้บุคลิกภาพ ทัศนคติจากสิ่งที่ทําแล้ว คือ รู้ว่าสิ่งที่ต้องทํา
ในอริยสัจ แต่ละข้อน้ันได้ทําแล้ว ดังพระพุทธเจ้าทรงตรัสว่า“ทุกข์ที่ต้องรู้ก็รู้แล้ว สมุทัยควรละก็รู้ว่า
ได้ละแล้ว ควรจะแจ้งในนิโรธก็แจ้งแล้ว และมรรคที่ต้องปฏิบัติก็ได้ปฏิบัติแล้ว”๘๒ 
                ๑.๓ ผลลัพธ์จากการฝึกให้รู้จักการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลตามหลักวุฑฒิธรรม 
๔ ในหัวข้อแรกคือการรู้ จักคบหาผู้รู้ สิ่งที่ ไ ด้คือรู้จักวิธีพิจารณาพฤติกรรมของผู้รู้ ในด้าน              
๑) บุคลิกภาพ ๒) ทัศนคติ  
            ๒. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลให้รู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้  
            ในการเรียนรู้ ทางพุทธศาสนาจะเริ่มจากหลักการฟังเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ในตัวเองก่อนซึ่งก็
คือ การรับฟังที่ดีแล้วเกิดสภาวะความไม่รู้ แล้วล่วงเลยมาถึงการฟังจนเกิดสภาวะการเรียนรู้ ในกรณี
ความไม่รู้จะเป็นหนทางนําพาชีวิตไปสู่วังวนแห่งทุกข์ของความไม่รู้ ดังน้ันการทําความเข้าใจในเรื่อง
ของความรู้ รวมถึงความเข้าใจในเรื่องของการเรียนรู้ จัดเป็นกระบวนการทางปัญญาเรียนรู้อย่างหน่ึง 
                ๒.๑ ความไม่รู้ 
                ประกอบด้วยความไม่รู้ในเชิงพุทธซึ่งก็คือ อวิชชา ๘ ประการได้แก่ 
                      ๑) ความไม่รู้ในทุกข์ 
                      ๒) ความไม่รู้ในสมุทัย (เหตุเกิดแห่งทุกข์) 
                      ๓) ความไม่รู้ในนิโรจ (ความดับทุกข์) 
                      ๔) ความไม่รู้ในมรรค (ทางให้ถึงความดับทุกข์) 
                      ๕) ความไม่รู้ในอดีต 
                      ๖) ความไม่รู้ในอนาคต 

                                                            

              ๘๒วินย. (ไทย) ๔/๑๖/๒๑, สํ.ม. ๑๙/๑๖๗๐/๕๓๐, สํ.อ. ๓/๔๐๙. 



๘๐ 
 

                      ๗) ความไม่รู้ทั้งอดีต และทั้งอนาคต 
                      ๘) ความไม่รู้ในปฏิจจสมุปบาท 
                ความไม่รู้ก็คือ ความไม่รู้ในทุกข์เป็นจุดสําคัญ หรือกล่าวได้ว่า การมีอุปาทานต่อขันธ์ ๕
ซึ่งประกอบด้วย รูป เวทนา สัญญา สังขาร และวิญญาณน้ันเป็นทุกข์ ดังที่ท่านพุทธทาสกล่าวสรุปรวม
ไว้ว่า หลักสําคัญของพุทธศาสนาก็คือ การพยายามเอาอุปาทานออกจากขันธ์ ๕ และหน้าที่ต่อทุกข์ก็
คือการทําให้เป็นผู้รู้ และการทําให้เป็นผู้รู้ได้ก็คือการทําให้มีปัญญาเรียนรู้ซึ่งก็คือการพัฒนาปัญญาซึ่งมี
ความหมายสําคัญสูงสุด และปัญญาเป็นตัวแกนนําทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมดของคน คนมี
พฤติกรรมอะไรอย่างไร และแค่ไหน ก็อยู่ที่ว่ามีปัญญาช้ีนําหรือบอกทางให้ 
                ๒.๒ ความรู้และการเรียนรู้ในเชิงพุทธศาสนา 
                ในทางกระบวนการเรียนรู้ของพระพุทธเจ้าได้ทรงกล่าวถึงบุรพภาคของการเรียนรู้ว่า 
พ้ืนฐานในการเรียนรู้จะเริ่มต้นจากวิธีเรียนรู้ในสิ่งที่ถูกต้องโดยมีองค์ประกอบ ๗ ประการด้วยกันคือ 
(๑) กัลยาณมิตตตา คือ การคบคนดี (๒) ฉันทสัมปทา คือการใฝ่ดี (๓) สีลสัมปทา คือ ความมีระเบียบ
วินัย (๔) อัตตสัมปทา คือการรู้ศักยภาพตนเอง (๕) ทิฏฐิสัมปทา คือการเห็นชอบ (๖) อัปปมาท
สัมปทา คือรู้จักค่าของเวลาและไม่ประมาท (๗) โยนิโสมนสิการ คือการคิดอย่างเป็นระบบ ส่วน
ตัวการที่จะเรียนรู้น้ันก็คือ มรรคมีองค์ ๘ คือมีความเห็นชอบเป็นต้น ในเรื่องเป้าหมายของการเรียนรู้ก็
ได้แก่ (๑) การพัฒนากาย (ภาวิตกาโย) (๒) พัฒนาสังคม (ภาวิตสีโล) (๓) พัฒนาจิต (ภาวิตจิตฺโต)   
(๔) พัฒนาปัญญา (ภาวิตปญฺโญ) โดยมีผลที่ได้จากการเรียนรู้ ก็คือ จิตวิมุตติและปัญญาวิมุตติ ซึ่งจะ
อํานวยประโยชน์สุขทั้งแก่ตนเองและสังคมต่อไป๘๓ ซึ่งการเรียนรู้เสมือนการปลูกต้นโพธ์ิให้งอกงาม
ตามแผนภาพที่ ๒.๒ 
จิตวิมุตติ (ใบ)                            ปัญญาวิมุตติ           พัฒนา กาย สังคม จิต ปัญญา (ก่ิงก้าน)                        

                             มรรคมีองค์ ๘ (ลําต้น) 
เพ่ือนดี มีวินัย ใฝ่ดี รู้ตัวเอง ความเห็นชอบ ไม่ประมาท คิดเป็นระบบ (ราก)                                                     

แผนภาพที่ ๒.๒ การเรียนรู้เสมือนการปลูกต้นโพธ์ิให้งอกงาม 
                                                            

                  
๘๓พระสุธีวรญาณ (ณรงค์ จิตฺตโสภโณ), พุทธศาสตร์ปริทรรศน์, (กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ, 

๒๕๔๙), หน้า ๑๑๕-๑๑๖.        



๘๑ 
 

            ความรู้ในเชิงพุทธศาสนา ก็คือการมีปัญญาเรียนรู้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงตามหลักของ
ธรรมชาติและเมื่อเข้าใจแล้วก็ไม่พาตัวไปยึดติดกับสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ความรู้ในเชิงพุทธเป็นผลมาจาก
การคิด การฟัง การเรียนรู้ รวมถึงการปฏิบัติจากที่พระพุทธเจ้าทรงตรัสถึงปัญญา ๓ ประการดังน้ี 
            ๑) จิตตามยปัญญา ได้แก่ ปัญญาเรียนรู้ที่เกิดจากการคิดพิจารณาหาเหตุผล 
            ๒) สุตมยปัญญา ได้แก่ ปัญญาเรียนรู้ที่เกิดจากการเล่าเรียนหรือถ่ายทอดกันมา 
            ๓) ภาวนามยปัญญา ได้แก่ ปัญญาเรียนรู้ที่เกิดจากการลงมือปฏิบัติฝึกหัดอบรม๘๔ 
            นอกจากวิธีทั้ง ๓ ประการดังกล่าวยังมีวิธีปฏิบัติเชิงพุทธศาสนาด้านอ่ืน ๆ ที่จะนําทางไปสู่
การเรียนรู้ที่สําคัญ ๆ คือ๘๕  
            ๑) สวนะและปริปุจฉา ได้แก่การเรียนรู้ที่เกิดจาก การฟัง การถาม การค้นคว้า 
            ๒) สากัจฉา ได้แก่การเรียนรู้ที่เกิดจาก การสนทนา การถกเถียง การอภิปราย 
            ๓) ปัสสนะและนิชฌาน ได้แก่การเรียนรู้ที่เกิดจาก การสังเกต การเฝ้าดู การดูอย่างพินิจ 
            ๔) โยนิโสมนสิการ ได้แก่การเรียนรู้ที่เกิดจาก การพิจารณาโดยแยบคาย 
            ๕) ตุลนา ได้แก่การเรียนรู้ที่เกิดจาก การช่ังหาเหตุผล 
            ๖) วิมังสาและวิจัย ได้แก่การเรียนรู้ที่เกิดจาก การไตร่ตรอง การตรวจสอบ การทดสอบ 
การสอบสวน                    
            ๗) อาเสวนะ ภาวนา และพหุลีกรณ์ ๕ ได้แก่การเรียนรู้ที่เกิดจาก การเสพ การฝึกหัด โดย
ทําบ่อย ๆ 
            นอกจากน้ีพระพุทธเจ้ายังได้ตรัสถึงการเรียนรู้ที่เกิดจากความเช่ือ ความศรัทธา ตาม
แนวทาง กาลามสูตร ๑๐ ประการที่ซึ่งการเรียนรู้ในเรื่องใด ๆ ไม่ควรด่วนตัดสินใจ แต่ควรใช้ปัญญา
พิจารณาให้ดีเสียก่อน โดยมีสิ่งที่ไม่ควรยึดถือแล้วเอามาเป็นความเช่ือหรือเอามาเป็นความรู้ดังน้ี            
           หลักกาลามสูตร ๑๐ ประการ  
           ๑) อนุสสวะ หมายถึงอย่ายึดถือโดย การฟัง การเรียนตามกันมา 
           ๒) ปรัมปรา หมายถึงอย่ายึดถือโดย สืบ ๆ กันมา 
           ๓) อิติกิรา หมายถึงอย่ายึดถือโดย การเล่าลือ 
           ๔) ปิฎกสัมปทาน หมายถึงอย่ายึดถือโดย การอ้างตํารา 
           ๕) ศักกะ หมายถึงอย่ายึดถือโดย ตรรกะ 

                                                            

                 
๘๔ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๑, อภิ.วิ. ๓๕/๘๐๔/๔๓๘. 

              ๘๕บรรจง อมรชีวิน, พุทธวิธีคิดวิเคราะห์ด้วยโยนิโสมนสิการ, (กรุงเทพมหานคร : ภาพพิมพ์, ๒๕๕๙), 
หน้า ๖.  
 



๘๒ 
 

           ๖) นยะ หมายถึงอย่ายึดถือโดย การอนุมาน 
           ๗) อาการปริวิตักกะ หมายถึงอย่ายึดถือโดย การคิดตรองตามแนวเหตุผล 
           ๘) ทิฏฐินิชฌานักขันติ หมายถึงอย่ายึดถือโดย เพราะเข้ากันได้กับทฤษฎีของตน 
           ๙) กัพพรูปตา หมายถึงอย่ายึดถือโดย เพราะมองเห็นรูปลักษณะน่าเช่ือ 
           ๑๐) สมโณ โนครูติ หมายถึงอย่ายึดถือโดย เพราะนับถือว่าท่านสมณะน้ีเป็นครูของเรา 
           การรับรู้การทําความเข้าใจกับปัญหาของงานทั้งหมด แล้วนํามาประยุกต์ซึ่งได้แก่การเรียนรู้ 
ดังน้ันในการวิเคราะห์งานได้อย่างถูกต้องแล้ว จะต้องมีทักษะเพ่ิมเติมสรุปเป็นหัวข้อสําคัญได้ดังน้ี 
           (๑) การฟังแล้วสามารถจับเน้ือความหรือประเด็นสําคัญได้ เช่น เข้าใจในคําสอนของครูใน
เรื่องน้ัน ๆ ได้ถูกต้อง กล่าวคือฟังแล้วทําให้เกิดการเรียนรู้จริง ฝึกฝนฝึกอบรมจริง 
           (๒) สามารถให้คําจํากัดความหรือนิยามของถ้อยคําอันเป็นสาระสําคัญของคําอธิบายนั้นได้
ชัดเจน การเรียนรู้มีความกระจ่างชัดแจ้ง 
           (๓) สามารถจัดลําดับความสําคัญของเน้ือหาสาระที่ได้ฟังทั้งหมดเกิดการเรียนรู้เป็นระบบ 
เป็นระเบียบการจัดการความรู้ 
           (๔) สามารถเช่ือมโยงเปรียบเทียบระหว่างหัวข้อต่าง ๆ ในคําอธิบายทั้งหมดที่ได้ฟังหรือเกิด
ปัญญาเรียนรู้เช่ือมโยงสาระสําคัญของคําอธิบายน้ัน ๆ ราวกับว่าได้เรียนรู้เรื่องราวอย่างดีในชีวิตจริง   
           หากเปรียบเทียบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลให้รู้จักการฟังเพ่ือการเรียนรู้ อาจกล่าวได้
ว่า ไตรสิกขา มีความหมายใกล้เคียงกับการเรียนรู้เพ่ือเปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Transformational 
Learning)๘๖ ซึ่งไตรสิกขาประกอบด้วยศีล สมาธิและปัญญา หรือใกล้เคียงกับสิกขา ๓ ซึ่งกล่าวถึง
การศึกษา การเรียนรู้ ข้อปฏิบัติที่พึงศึกษาเรียนรู้ การฝึกฝนอบรมตนในเร่ืองที่พึงศึกษา ๓ ประการ
คือ  
           (๑) อธิสีลสิกขา ได้แก่การศึกษาเรียนรู้เรื่องศีล การฝึกฝนพัฒนาปรับเปลี่ยนด้านพฤติกรรม
ทาง กายและวาจา การฝึกอบรมปฏิบัติให้ถูกต้องดีงาม ให้ถูกต้องตามหลักจุลศีล มัชฌิมศีล และมหา
ศีล รวมถึงการปฏิบัติอยู่ในหลักอินทรียสังวร สติสัมปชัญญะ และสันโดษ มีความสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมที่ดีกับสังคม เพ่ือนมนุษย์ และสัตว์ทั้งหลาย ฯลฯ 
           (๒) อธิจิตตสิกขา คือการศึกษาเรียนรู้เรื่องจิต การฝึกพัฒนาด้านจิตใจ อบรมจิตให้สงบมั่นคง
เป็นสมาธิ ได้แก่การบําเพ็ญสมถกรรมฐานของผู้สมบูรณ์ด้วยอริยศีลขันธ์จนได้บรรลุฌาน ๔ ซึ่ง
ประกอบด้วย  

                                                            

              ๘๖พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว), ศาสตร์และศิลป์แห่งความเป็นครู, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ 
สกสค.ลาดพร้าว, ๒๕๕๓), หน้า ๑๗๑-๑๗๔. 



๘๓ 
 

                (๒.๑) ปฐมฌาน ได้แก่ วิตก วิจาร (ความตรองหรือพิจารณาอารมณ์) ปิติ (ความปลาบ
ปลื้มในอารมณ์ อ่ิมใจ)  สุข เอกัคคตา (ความมีอารมณ์เป็นอันเดียว) 
                (๒.๒) ทุติยฌาน ได้แก่ ปิติ สุข เอกัคคตา 
                (๒.๓) ตติยฌาน ได้แก่ สุข เอกัคคตา 
                (๒.๔) จตุตถฌาน ได้แก่ อุเบกขา (สงบหายไม่มีความยินดียินร้าย) เอกัคคตา๘๗ 
                ทั้งน้ีการศึกษาเร่ืองจิตใจเป็นสิ่งสําคัญย่ิงเพราะจิตเป็นฐานของพฤติกรรม ทุกอย่างจะ
เกิดขึ้นจากความต้ังใจหรือเจตนา ก็จะเป็นไปตามเจตจํานงและแรงจูงใจที่อยู่เบ้ืองหลัง หากจิตได้รับ
การพัฒนาปรับเปลี่ยนให้ดีงาม ก็จะควบคุมดูแลและนําทางให้พฤติกรรมบุคคลไปในทางที่ดีงามได้                 
           (๓) อธิปัญญาสิกขา ซึ่งพระพุทธเจ้าได้ทรงกล่าวถึง“สิกขาคือ ปัญญาอันย่ิงเพ่ือให้เกิดความรู้
แจ้งอย่างสูง”๘๘ ซึ่งก็คือการศึกษาเรียนรู้เรื่องปัญญา การพัฒนาปัญญา การอบรมตนให้เกิดปัญญา
แจ่มแจ้ง ซึ่งได้แก่การบําเพ็ญวิปัสสนากรรมฐานของผู้ได้ฌานแล้วจนได้บรรลุวิชชา ๘ คือการได้เป็น
พระอรหันต์ ปัญญาช่วยให้ดําเนินเข้าสู่วิถีชีวิตการเรียนรู้ที่ถูกต้องดีงาม มีความรู้ ความเข้าใจในระบบ
ความสัมพันธ์ของสิ่งทั้งหลายที่อิงอาศัยสืบเน่ืองส่งผลต่อกันตามเหตุของปัจจัย ปัญญาก็เป็นส่วนหน่ึง
ของตัวนําทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด บุคคลจะมีพฤติกรรมอะไร อย่างไร เพียงใด ก็อยู่ที่ว่าจะ
มีปัญญาชี้นําหรือบอกทางให้ดําเนินการไปทางใด ปัญญาเป็นตัวปล่อยจิตใจ ให้ทางออกแก่จิตใจ เช่น 
เมื่อจิตอึดอัดใจ มีปัญหาค้างคาติดขัด ถึงทางตัน เมื่อปัญญาเกิดขึ้นพบทางออกรู้ว่าจะแก้ไขอย่างไร 
จิตใจก็ถูกปลดปล่อยโล่งเป็นอิสระ การพัฒนาปัญญาทําให้ช่วยแก้ไขสิ่งต่าง ๆ ได้ดังน้ี 
                (๓.๑) ช่วยให้ดําเนินชีวิตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพประสบความสําเร็จ 
                (๓.๒) ช่วยดําเนินเข้าสู่วิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงาม 
                (๓.๓) ช่วยให้ชีวิตบรรลุจุดหมายสูงสุดที่ดีงาม รู้เท่าทันความจริงของโลกและชีวิตที่
เปลี่ยนแปลงไปตามกฎธรรมชาติ และสามารถดํารงชีวิตอยู่ร่วมกันได้อย่างอิสระและหลุดพ้น 
                ๒.๓ ผลลัพธ์จากการฝึกให้รู้จักการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลตามหลักวุฑฒิธรรม 
๔ ในหัวข้อที่สองคือการรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้  
                สิ่งที่ได้กล่าวมาสามารถสรุปเป็นหัวข้อสําคัญของการเรียนรู้คือ การเรียนรู้โดยความรู้ที่
ได้จะมาจาก ๑) การรับฟังที่ดี ๒) การนิยามสาระสําคัญได้ชัดแจ้ง ๓) การจัดการความรู้เป็นระบบ ๔) 
การมีปัญญาเรียนรู้ที่ดี ซึ่งทั้งหมดน้ีเกิดผลเป็นความรู้ที่มีผลต่อการดําเนินชีวิต ๓ ประการคือ 

                                                            

              ๘๗พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์คร้ังท่ี ๑๘,              
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์เพ่ิมทรัพย์การพิมพ์, ๒๕๕๓), หน้า ๖๑. 
              ๘๘ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘-๔๙. 



๘๔ 
 

                      ๑) สัญญา ซึ่งจะมีผลต่อการรับรู้ของคน สามารถท่ีจะเห็นและเข้าใจสิ่งแวดล้อม
รอบตัว และเมื่อเข้าใจแล้วก็จะเป็นฐานในการสร้างการเรียนรู้อย่างอ่ืนต่อไป 
                      ๒) ทิฏฐิ คือสิ่งที่แสดงออกมาท่ีเป็นความเห็น ทฤษฎี ลัทธิ ความเช่ือต่าง ๆ เป็น
ความรู้ที่ยึดถือผูกพันกับตัวตน เป็นการยึดถือเฉพาะบุคคลเมื่อขยายออกไปมีผู้ยึดถือตามมาก็จะ
รวมตัวกลายเป็นกลุ่ม เป็นพวกไป 
                      ๓) ญาณ คือความรู้ ความหย่ังรู้ ความรู้บริสุทธ์ิ ความรู้ตามสภาวะ หรือปัญญาที่
มองเห็นเรื่องใดเรื่องหน่ึงอย่างชัดแจ้งตลอด ญาณถือได้ว่าเป็นความรู้ขั้นสุดยอดของปัญญามนุษย์๘๙        
            ๓. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลให้รู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก  
            วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก คือการดําริตริตรองหรือคิดการต่าง ๆ ที่ไม่เป็นไปเพ่ือเบียดเบียน
ตนเองและผู้อ่ืนไม่เศร้าหมองขุ่นมัว แต่เป็นไปในทางสร้างสรรค์ประโยชน์สุข เช่น คิดในทางเสียสละ 
หวังดี มีไมตรี ช่วยเหลือเก้ือกูล คิดที่บริสุทธ์ิ อิงสัจจะ อิงธรรม ไม่เห็นแก่ตัวหรือเคียดแค้นชิงชัง มุ่ง
ร้ายทําลายเรียกว่า สัมมาสังกัปปะ (ดําริชอบ)๙๐ ในทางพุทธศาสนาได้มองว่า พฤติกรรมบุคคล
ทั้งหลายโดยทั่วไปล้วนมีจิตหรือความคิดเป็นเคร่ืองกําหนดในการแสดงออกของพฤติกรรมทั้งสิ้น 
กล่าวคือปฏิบัติในเรื่องใดก็มาจากการคิดในเรื่องน้ัน ๆ วิธีคิดอาจต้ังอยู่บนกุศลธรรมซึ่งเป็นธรรมฝ่ายดี
หรืออกุศลธรรมซึ่งเป็นธรรมฝ่ายไม่ดี วิธีคิดไปในทางใดย่อมมาจากพ้ืนฐานของจิตของบุคคลนั้น 
ในทางพุทธศาสนาทุกคนควรคิดไปในทางกุศลธรรมหรือคิดไปในทางที่ดีตามความเข้าใจในหลักของ
ธรรมชาติ วิธีคิดไปในทางที่ดีต้องอาศัยมรรคมีองค์ ๘ เป็นเคร่ืองนําทางเป็นลําดับแรก วิธีคิดที่ดีใน
หลักพุทธศาสนาที่เรียกว่า สัมมาสังกัปปะน้ันจะมีวิธีคิด ๓ แบบดังน้ี 
                ๓.๑ เนกขัมมสังกัปป์ คือวิธีคิดที่ปลอดจากความต้องการจากประสาทสัมผัสทั้ง ๕ ซึ่งมี
ภาวะนําไปสู่อโลภะ เป็นวิธีคิดที่ปลอดจากกาม ไม่คิดที่ที่จะสนองตอบกับความอยากต่าง ๆ วิธีคิดที่ไม่
เห็นแก่ตัว แต่คิดเสียสละ และมีความคิดที่เป็นคุณเป็นกุศลทุกอย่าง 
                ๓.๒ อพยาบาทสังกัปป์ คือวิธีคิดที่ต้องปลอดจากความเคียดแค้น ชิงชัง ขัดเคืองจนไม่
พอใจนําไปสู่อโทสะ 
                ๓.๓ อวิหิงสาสังกัปป์ คือวิธีคิดที่ต้องไม่เบียดเบียน ทําร้าย ทําลายใครจนไม่พอใจ
นําไปสู่อโมหะ๙๑ 

                                                            

              ๘๙บรรจง อมรชีวิน, พุทธวิธีคิดวิเคราะห์ด้วยโยนิโสมนสิการ, หน้า ๕-๗. 
              ๙๐พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), วิธีคิดตามหลักพุทธรรม, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๖), หน้า 
๑๒. 
              ๙๑บรรจง อมรชีวิน, พุทธวิธีคิดวิเคราะห์ด้วยโยนิโสมนสิการ, หน้า ๓. 



๘๕ 
 

            ดังน้ันวิธีคิดจากคุณภาพของจิตที่อยู่ข้างกุศลธรรมจะทําให้บุคคลน้ันมีวิธีคิดที่ดี และเมื่อต้อง
เผชิญหรือสัมผัสกับสิ่งเร้าภายนอกท่ีตามมาในทางลบ ก็จะไม่สามารถโน้มน้าวให้ออกนอกลู่นอกทาง
ใฝ่คิดไปในทางที่ไม่ดีได้ 
            นอกจากน้ีวิธีคิดเชิงพุทธศาสนานับได้ว่าเป็นสิ่งจําเป็นของการเป็นทางออกของการขจัด
ความทุกข์ที่ได้ผลเป็นอย่างดีเป็นการช่วยลดและกําจัดตัณหาต่างๆ ที่เกิดในตัวบุคคลคือตัณหา ๓ ดังน้ี 
            ๑) กามตัณหา คือความลุ่มหลงในรูป รส กลิ่น เสียง และสัมผัส      
            ๒) ภวตัณหา คือความต้องการอยากจะเป็นอย่างน้ัน อยากจะเป็นอย่างน้ีให้ได้ตามท่ีใจ
ต้องการแสวงหา 
            ๓) วิภวตัณหา คือความท่ีไม่อยากมี ไม่อยากเป็นตามที่ใจต้องการ 
            วิธีคิดเชิงพุทธศาสนาจึงเป็นวิธีคิด พิจารณาถึงความไม่เที่ยงแท้ให้มองเห็นภาพว่าสิ่งใด ๆ 
ในโลกน้ีไม่มีอะไรน่ายึดถือ ซึ่งพระพุทธเจ้าทรงกล่าวถึงสิ่งทั้งหลายล้วนเป็น อนิจจัง ทุกขัง และ
อนัตตา วิธีคิดพิจารณาในสิ่งต่าง ๆ จึงควรคิดด้วยปัญญาไม่ผูกติดกับอวิชชาและตัณหา๙๒ 
            วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักเชิงพุทธศาสนาจะก่อให้เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องของจิต 
นําพาไปสู่การพัฒนาปรับเปลี่ยนวิธีคิดด้วยปัญญา และเมื่อเกิดปัญญาแล้ว ผลที่ได้ของเป้าหมายก็คือ
การเกิด สัมมาทิฏฐิ ๓ ประการคือ 
            ๑. สัมมาทิฏฐิขั้นต้น คือความถูกต้องในระดับพ้ืนฐาน ไม่ตกอยู่ภายใต้อํานาจมิจฉาทิฏฐิใด 
ๆ แต่เห็นชอบในแบบตัวตนที่ดี 
            ๒. สัมมาทิฏฐิขั้นกลาง คือการเห็นแจ้งในอริยสัจ คือเห็นทุกข์ เห็นเหตุแห่งทุกข์ เห็นการดับ
ทุกข์ และเห็นแนวทางการดับทุกข์ 
            ๓. สัมมาทิฏฐิขั้นสูง คือการเห็นถึงขั้นลึกซึ้ง เห็นถึงกฎธรรมชาติตามความเป็นจริงที่เรียกว่า 
ยถาภูตญาณทัสสนะ บุคคลที่เห็นในขั้นน้ีจะเป็นผู้ที่ปราศจากความยึดมั่นถือมั่น ปล่อยให้ทิฏฐิเป็นไป
ตามกฎแห่งธรรมชาติ และกลืนเข้าเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับธรรมชาติ โดยไม่มีการปรุงแต่งใด ๆ ทําให้
จิตหลุดพ้น และไม่ทําให้เกิดทุกข์อีกต่อไป๙๓ 
            การคิดถูกวิธีเป็นปัจจัยที่เกิดจากภายในตัวบุคคล  ซึ่งโดยรวมจะอิงปัจจัยภายนอกคือความ
มีกัลยาณมิตรที่ดี ช่วยชักนําช้ีช่องทางให้ ได้แก่ การมีพ่อแม่ญาติพ่ีน้องที่ดี มีครูอาจารย์ที่ดี มีมิตร
สหายที่ดี และมีสื่อต่าง ๆ ที่ดี ที่เป็นแหล่งป้อนข้อมูล ความรู้ที่ถูกต้องเป็นประโยชน์แก่สติปัญญาของ
ผู้พัฒนาตน การฝึกฝนพัฒนาตนน้ันกระบวนการคิดถือเป็นจุดเร่ิมของสัมมาทิฏฐิหรือความเห็นชอบ 
ซึ่งเป็นองค์แรกของอริยมรรค หากรู้จักคิดและคิดถูกต้องก็จะนําไปสู่การคิดเป็น พูดเป็น และทําเป็น

                                                            

              ๙๒เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๔. 
                  

๙๓อ้างแล้ว, หน้า ๕. 



๘๖ 
 

อันเป็นปัจจัยชักพาให้มรรคองค์อ่ืน ๆ ตามวิถีแห่งอริยมรรคสมบูรณ์ด้วย และการดําเนินชีวิตก็จะ
ถูกต้องดีงามท้ังหมด 
            อน่ึงผลของวิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักตามที่สรุปมาน้ีจะถือว่าเป็นแหล่งที่มาเบ้ืองต้นของ
การศึกษาทางการคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักโดยเรียกว่าเป็นปัจจัยแห่งสัมมาทิฏฐิ ซึ่งจะประกอบด้วย 
            ๑) ปัจจัยภายนอก เรียกว่า ปรโตโฆสะ แปลว่าเสียงจากผู้อ่ืน เสียงบอกเล่าจากผู้อ่ืน ได้แก่ 
การรับถ่ายทอดหรืออิทธิพลจากส่ิงแวดล้อมทางสังคม เช่น พ่อแม่ ครูอาจารย์ เพ่ือนที่คบหา หนังสือ 
สื่อมวลชนและวัฒนธรรม ซึ่งให้ข่าวสารที่ถูกต้อง สั่งสอน อบรม แนะนําชักจูงไปในทางที่ดีงาม 
            ๒) ปัจจัยภายใน เรียกว่า โยนิโสมนสิการ ซึ่งคําน้ีประกอบด้วย โยนิโส กับ มนสิการ โดยท่ี 
โยนิโส แปลว่าเหตุ ต้นเค้า แหล่งเกิด ปัญญา อุบาย วิธีทาง ส่วน มนสิการ แปลว่าการทําในใจ การคิด
คํานึง นึกถึง ใส่ใจ พิจารณา นํามาแปลโดยรวมว่า การทําในใจโดยแยบคาย หมายถึง การคิดถูกวิธี 
ความรู้จักคิด คิดเป็น การคิดอย่างมีระเบียบหรือคิดตามแนวทางของปัญญา คือการรู้จักมอง รู้จัก
พิจารณาสิ่งทั้งหลายตามสภาวะ เช่น ตามที่สิ่งน้ันๆมันเป็นของมันโดยวิธีคิดหาเหตุปัจจัย สืบค้น    
สืบสาวให้ตลอดสาย๙๔ มีความหมายแยกเป็นหัวใจสําคัญ ๔ ข้อดังน้ี 
                (๑) อุบายมนสิการ แปลว่า คิดหรือพิจารณาโดยอุบาย คือคิดอย่างมีวิธี คิดถูกวิธี 
หมายถึง คิดถูกวิธีที่จะให้เข้าถึงความจริงสอดคล้องเข้าแนบกับสัจจะ ทําให้หย่ังรู้สภาพลักษณะและ
สามัญลักษณะของสิ่งทั้งหลาย 
                (๒) ปถมนสิการ แปลว่า คิดเป็นทางหรือคิดถูกทาง คือคิดได้ต่อเน่ืองเป็นลําดับ จัดลําดับ
ได้หรือมีลําดับ มีขั้นตอน ความคิดเป็นระเบียบตามแนวเหตุผล รวมถึงความสามารถที่จะชักความนึก
คิดเข้าสู่แนวทางที่ถูกต้อง 
                (๓) การณมนสิการ แปลว่า คิดตามเหตุ คิดค้นเหตุ คิดตามเหตุผล คิดอย่างมีเหตุผล 
หมายถึง การคิดสืบค้นตามแนวความสัมพันธ์สืบทอดกันแห่งเหตุปัจจัย พิจารณาสืบสาวหาสาเหตุให้
เข้าใจถึงต้นเค้า หรือแหล่งที่มาซึ่งส่งผลต่อเน่ืองมาตามลําดับ 
                (๔) อุปปาทกมนสิการ แปลว่า คิดให้เกิดผล คือใช้ความคิดให้เกิดผลที่พึงประสงค์ เล็งถึง
การคิดอย่างมีเป้าหมาย การคิดการพิจารณาที่ทําให้เกิดกุศลธรรม เช่น ปลุกเร้าให้เกิดความเพียร  
การรู้จักคิดในทางที่ทําให้หายหวาดกลัว ให้หายโกรธ การพิจารณาที่ทําให้มีสติหรือทําให้จิตใจเข้มแข็ง
มั่นคง เป็นต้น 
               นอกจากน้ีวิธีคิดด้วยหลักโยนิโสมนสิการ ซึ่งเป็นวิธีคิดที่สําคัญตามหลักธรรมน้ันยังแบ่ง
ออกได้ตามวิธีคิดในบาลีซึ่งประมวลเป็นข้อ ๆ ได้ ๑๐ ข้อดังน้ี 

                                                            

              ๙๔บรรจง อมรชีวิน, พุทธวิธีคิดวิเคราะห์ด้วยโยนิโสมนสิการ, หน้า ๗๑. 
 



๘๗ 
 

               ๑) วิธีคิดแบบสืบสาวเหตุปัจจัย คือการคิดพิจารณาปรากฏการณ์ที่เป็นผล รู้จักสภาวะที่
เป็นจริง รู้ปัญหา หาหนทางแก้ไขด้วยการค้นหาสาเหตุปัจจัยต่าง ๆ เรียกว่า วิธีคิดแบบอิทัปปัจจยตา 
หรือคิดตามหลักปฏิจจสมุปบาท ซึ่งเป็นหลักพ้ืนฐานของวิธีโยนิโสมนสิการประกอบด้วย 
                   (๑) คิดแบบปัจจัยสัมพันธ์ โดยที่อริยะสาวกโยนิโสมนสิการกล่าวว่า “เมื่อสิ่งน้ีมี สิ่งน้ี
จึงมี เพราะสิ่งน้ีเกิดขึ้น สิ่งน้ีจึงเกิดขึ้น เมื่อสิ่งน้ีไม่มีสิ่งน้ีจึงไม่มี เพราะสิ่งน้ีดับ สิ่งน้ีจึงดับ” 
                   (๒) คิดแบบสอบสวน หรือต้ังคําถาม ดังเช่นพระพุทธเจ้าทรงพิจารณาว่า “เรานั้นได้มี
ความคิดว่า เมื่ออะไรมีอยู่หนออุปาทานจึงมี อุปาทานมีเพราะอะไรเป็นปัจจัย ลําดับน้ันเพราะเรา
โยนิโสมนสิการจึงรู้ได้ด้วยปัญญาว่า เมื่อตัณหามีอยู่อุปาทานจึงมี อุปาทานมีเพราะตัณหาเป็นปัจจัย 
ลําดับน้ันเราได้มีความคิดว่า เมื่ออะไรมีอยู่หนอตัณหาจึงมี ตัณหามีเพราะอะไรเป็นปัจจัย ลําดับน้ัน
เพราะเราโยนิโสมนสิการจึงรู้ได้ด้วยปัญญาว่า เมื่อเวทนามีอยู่ตัณหาจึงมี  ตัณหามีเพราะเวทนาเป็น
ปัจจัย ฯลฯ”          
               ๒) วิธีคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบ หรือการกระจายเน้ือหา เป็นการคิดที่มุ่งให้มองและ
ให้รู้จักสิ่งทั้งหลายตามสภาวะของมันเองอีกแบบหนึ่ง ในทางธรรมจะพิจารณาเพ่ือให้เห็นความไม่มี
แก่นสาร ความไม่เป็นตัวตนที่แท้จริงของสิ่งทั้งหลาย ให้หายยึดติดถือมั่นในสมมุติบัญญัติที่เรียกว่า
ขันธ์ ๕ 
               ๓) วิธีคิดแบบสามัญลักษณ์/วิธีคิดแบบรู้เท่าทันธรรมดา คือมองอย่างรู้เท่าทันความ
เป็นไปของสิ่งทั้งหลาย ซึ่งจะต้องเป็นอย่างน้ัน ๆ ตามธรรมดาของมันเอง สิ่งที่เกิดจากเหตุปัจจัยต่าง 
ๆ ปรุงแต่งขึ้นจะต้องเป็นไปตามเหตุปัจจัย เมื่อเกิดขึ้นแล้ว ก็จะต้องดับไป ไม่เที่ยงแท้ ไม่คงที่ ไม่ย่ังยืน 
ไม่คงอยู่ตลอดไป เรียกว่า อนิจจัง 
               ๔) วิธีคิดแบบอริยสัจจ์/คิดแบบแก้ปัญหา เป็นวิธีแห่งความดับทุกข์ที่คลอบคลุมวิธีคิด
แบบอ่ืน ๆ ได้ทั้งหมด แบ่งออกเป็น ๒ ประการคือ 
                   (๑) วิธีคิดตามเหตุและผล สาวจากผลไปหาเหตุ แล้วแก้ไขที่ต้นเหตุ มีส่วนย่อย ๆ 
จัดเป็นคราวละ ๒ คู่ ดังน้ี   
คู่ที่ ๑ : ทุกข์เป็นผลเป็นตัวปัญหา เป็นสถานการณ์ที่ประสบ ซึ่งไม่มีความต้องการ 
          สมุทัยเป็นเหตุ เป็นที่มาของปัญหา เป็นจุดที่ต้องกําจัด หรือแก้ไขจึงจะพ้นจากปัญหาได้ 
คู่ที่ ๒ : นิโรธเป็นผล เป็นภาวะสิ้นปัญหา เป็นจุดหมายซึ่งต้องการจะเข้าถึง 
         มรรคเป็นเหตุ เป็นวิธีการ เป็นข้อปฏิบัติที่ต้องกระทําในการแก้ไขสาเหตุ เพ่ือบรรลุจุดหมาย
คือภาวะสิ้นปัญหา อันได้แก่ความดับทุกข์ 
                   (๒) วิธีคิดตรงจุดตรงเรื่อง ตรงไปตรงมา มุ่งตรงต่อสิ่งที่จะต้องทําต้องปฏิบัติ ใช้
แก้ปัญหาไม่ฟุ้งซ่าน ไม่ออกนอกเรื่องนอกราวที่มุ่งกระทําเพียงเพ่ือสนองตัณหามานะทิฐิและไม่อาจ
นํามาใช้แก้ไขปัญหาได้  



๘๘ 
 

               ๕) วิธีคิดแบบอรรถธรรมสัมพันธ์/วิธีคิดแบบตามหลักการและความมุ่งหมาย เป็นวิธีคิดที่
มุ่งไปตามหลักการและความมุ่งหมาย จุดหมาย เป้าหมาย ประโยชน์ที่ต้องการ หรือสาระที่พึง
ประสงค์ เรียกว่า ธรรมานุธรรมปฏิบัติ 
               ๖) วิธีคิดแบบเห็นคุณโทษและทางออก เป็นวิธีคิดที่ต้องพิจารณาให้ครบถ้วน มองเห็นทั้ง
ด้านดีและด้านเสีย หรือมองทั้งด้านที่เป็นคุณและด้านที่เป็นโทษ ไม่มองข้างใดข้างเดียวแบ่งออกเป็น 
                   (๑) อัสสาทะ หมายถึง ส่วนดี ส่วนทีมีคุณค่าน่าพอใจ 
                   (๒) อาทีนวะ หรือ อาทีนพ หมายถึง ส่วนเสีย ข้อเสีย ข้อบกพร่อง 
                   (๓) นิสสรณะ หมายถึง ทางออก ทางรอด ภาวะที่ปลอดจากปัญหา มีความสมบูรณ์ ดี
งามไม่มีข้อดีข้อเสีย ไม่ขึ้นต่ออัสสาทะและอาทีนวะ ของสิ่งที่เป็นปัญหาอีกต่อไป 
               ๗) วิธีคิดแบบรู้คุณค่าแท้-คุณค่าเทียม เป็นวิธีคิดพิจารณาเกี่ยวกับปฏิเสวนาหรือวิธีคิด
แบบสกัดบรรเทาตัณหาที่พยายามเข้ามาคลอบงําจิตใจแล้วชักจูงให้เกิดพฤติกรรมอ่ืน ๆ ต่อไป โดยมี
วิธีคิดให้รู้คุณค่าแท้-คุณค่าเทียมดังน้ี  
                   (๑) คุณค่าแท้ หมายถึง คุณค่าและประโยชน์ของสิ่งทั้งหลายในแง่ที่สนองความ
ต้องการของชีวิตโดยตรง หรือนํามาใช้แก้ปัญหาเพ่ือความดีงามในการดํารงชีวิต เช่น อาหารมีคุณค่ามี
ประโยชน์สําหรับหล่อเลี้ยงร่างกายให้มีชีวิตอยู่ได้ ทําให้เกิดกําลังเกื้อกูลแก่การปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ 
                   (๒) คุณค่าเทียม หรือ คุณค่าพอกเสริม หมายถึงคุณค่า หรือประโยชน์ของสิ่งทั้งหลาย
ที่มนุษย์พอกเสริมเพ่ิมเติมเพ่ือปรนเปรอการเสพเสวยเวทนา หรือทําเพ่ือเสริมราคาความมั่นคงของ
ตัวตนท่ียึดถือไว้ให้มีความย่ิงใหญ่มากข้ึนสนองตัณหาให้กับตัวเอง เช่น อาหารที่มีคุณค่าจะต้องเพ่ิม
ความอร่อย เพ่ิมความสนุกสนาน เป็นเคร่ืองแสดงฐานะ ความเด่น ความโก้หรูหรา 
               ๘) วิธีคิดแบบเร้าคุณธรรม หรือวิธีคิดแบบอุบาย หรือวิธีคิดแบบเร้ากุศลภาวนา (คิดบวก) 
เป็นวิธีคิดในแนวสกัดก้ัน บรรเทา ขัดเกลาตัณหา เพ่ือส่งเสริมความเจริญงอกงามแห่งกุศลธรรม ช่วย
แก้ไขนิสัยความเคยชินแบบร้าย ๆ ของจิตใจที่สั่งสมไว้แต่เดิมเปลี่ยนมาเป็นนิสัยใหม่ที่ดีงาม 
               ๙) วิธีคิดแบบอยู่กับปัจจุบันเป็นวิธีคิดที่แทรกหรือคลุมเพ่ิมเติมกับทุกวิธีที่กล่าวมาแล้ว 
แต่เป็นแง่ที่มีการทําความเข้าใจเป็นพิเศษและมีความสําคัญโดยลําพังในตัวของมันเองและเป็นปัจจุบัน 
             ๑๐) วิธีคิดแบบวิภัชชวาท หรือวิธีคิดแบบโดยตรงแต่เป็นวิธีพูดหรือการแสดงหลักการ เช่น
วิธีการพูดเพ่ือตอบปัญหาตามหลักการ ๔ ประการดังน้ี 
                   (๑) เอกังสพยากรณ์ เป็นการตอบแง่เดียว ตอบอย่างเด็ดขาด 
                   (๒) วิภัชชพยากรณ์ เป็นการแยกแยะตอบคําถาม 
                   (๓) ปฏิปุจฉาพยากรณ์ เป็นการตอบโดยย้อนถาม 
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                   (๔) ฐปนะ คือการย้ังหรือหยุดไม่พูด หรือพับปัญหาไม่ตอบ๙๕ 
               ในเรื่องวิธีการพูด พุทธศาสนาได้กล่าวถึงการรู้จักการประมาณในการพูดว่า“นาติเวลํ 
ปภาเสยฺย น ตุณฺหี สพฺพทา สิยา อวิกิณฺณํ มิตํ วาจํ ปตฺเต กาเล อุทีริเย”๙๖ ซึ่งมีความหมายว่า“ไม่พึง
พูดมากเกินไป แต่ก็ไม่พึงน่ิงเงียบตลอดเวลา เมื่อถึงเวลาที่สมควรจะพูด ก็พึงพูดพอประมาณ อย่าพูด
มากเกินไป”หรือให้รู้จักตัวเองเวลาพูด“สภาวสทิสํ วากฺยํ สภาวสทิสํ ปิยํ สภาวสทิสํ โกธํ โย ชนาติ ส 
ปณฺฑิโต”ซึ่งหมายถึง“ผู้ใดรู้จักพูดให้พอเหมาะกับภาวะของตน รู้จักรักให้พอเหมาะแก่ภาวะของตน 
รู้จักโกรธให้พอเหมาะกับภาวะของตน ผู้ น้ันช่ือว่าเป็นบัณฑิต”๙๗ นอกจากน้ีพุทธศาสนายังให้
ความสําคัญเก่ียวกับการรู้จักคําพูดว่า“นามนุญฺญํ กุทาจนํ”๙๘ ซึ่งหมายถึง“ในกาลไหน ๆ ก็ไม่ควร
กล่าววาจาไม่น่าพอใจ” 
            จากผลของวิธีคิดเชิงพุทธศาสนานั้น ก็ยังมีหลักธรรมที่พุทธศาสนาได้ห้ามในสิ่งไม่ควรคิด
ดังน้ี“จตฺตารีมานิ ภิกฺขเว อจินฺเตยฺยานิ น จินฺเตตพฺพานิ ยานิ จินฺเตนฺโต อุมฺมาทสฺส วิฆาตสฺส ภาคี 
อสฺส : พุทฺธวิสโย ฌานวิสโย กมฺมวิปาโก โลกจินฺตา ภิกฺขเว อจินฺเตยฺยา น จินฺเตตพฺพา”๙๙ ซึ่งหมายถึง
เรื่องที่ไม่ควรคิด ๔ ประการ และหากผู้ใดท้าทายต้องการคิดอาจถูกคาดคะเนว่าเสียสติได้คือ 
            ๑) วิสัยของพระพุทธเจ้า 
            ๒) วิสัยของผู้ได้ฌาน 
            ๓) ผลของกรรม   
            ๔) ความคาดคะเนเก่ียวกับโลก 
            ผลลัพธ์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลให้รู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก สิ่งที่ได้ของวิธีคิด
ที่ถือว่าเป็นหัวใจสําคัญของวิธีคิดคือ ๑) คิดถูกวิธี ๒) คิดถูกทาง ๓) คิดตามเหตุ ๔) คิดให้เกิดผล  
            ๔. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลให้รู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง  
            ในแง่การปฏิบัติให้ถูกต้อง ทางโลกจะมีความแตกต่างไปจากการปฏิบัติทางพุทธศาสนา 
อาทิเช่น ในการทํางานทางโลกจะปฏิบัติงานเพ่ือต้องการให้ได้สิ่งที่ปรนเปรอผลท่ีได้จากการ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเง่ือนไข เช่น ค่าแรง สวัสดิการ ฯลฯ เป็นการปฏิบัติงานภายใต้ความจําใจ
มากกว่าสมัครใจ แต่ในวิธีปฏิบัติให้ถูกต้อง ทางพุทธศาสนาจะเป็นการปฏิบัติงานท่ีมุ่งการมีคุณภาพ
                                                            

              ๙๕พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), วิธีคิดตามหลักพุทธรรม, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๖), หน้า 
๓๑-๔๒. 
              ๙๖ขุ.ชา. (ไทย) ๒๘/๙๖๖/๓๓๘.  
              ๙๗พระเมธีธรรมาภรณ์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ, อนุทินธรรมะสําหรับ ๓๖๕ วัน (ธรรมนิติ), 
(กรุงเทพมหานคร : อมรินทร์พร้ินต้ิงแอนด์พับลิชชิ่ง, ๒๕๓๙), หน้า ๓๕. 
              ๙๘ขุ.ชา. (ไทย) ๒๗/๒๙/๑๐. 
              ๙๙องฺ.จตฺกฺก. (ไทย) ๒๑/๗๗/๑๐๔. 



๙๐ 
 

ชีวิตที่มีศักยภาพ มีการพัฒนาจิตใจตามหลักธรรมนําไปสู่ชีวิตที่พอเพียง พอใจเท่าที่เป็นและมี
ความสุขตามอัตภาพ   
            การปฏิบัติให้ถูกต้องใด ๆ จะเกิดขึ้นภายหลังจากการเรียนรู้ จากการฝึกอบรม จากการ
พัฒนาแล้วจึงนํามาปฏิบัติ ผลที่ได้จากการปฏิบัติให้ถูกต้อง ก่อให้เกิดให้เกิดสมรรถนะ เกิด
ความสามารถในบุคคล ซึ่งสมรรถนะเป็นผลลัพธ์ที่ได้จากการปฏิบัติให้ถูกต้อง สามารถนํามาวัดได้ 
สามารถประเมินสมรรถนะในตัวบุคคลได้เพราะสมรรถนะเป็นบ่อเกิดของความรู้ ความสามารถ ทําให้
การทํางานที่ต้องเก่ียวข้องกับผู้คนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งวิธีปฏิบัติให้ถูกต้องจะให้ได้ผลดี
ย่อมขึ้นอยู่กับตัวบุคคลที่มีความต้ังใจปฏิบัติทํางานด้วยตามหัวข้อที่สําคัญดังน้ี   
               ๔.๑ ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ เพราะมั่นใจว่ามีประโยชน์อย่างแท้จริง  
               ๔.๒ พยายามปฏิบัติตามคําอธิบายของการเรียนรู้ ของการฝึกอบรมให้ได้แม้จะลําบาก
เพราะยังไม่คุ้นเคย แต่สิ่งที่ได้ก็คือได้เพ่ิมสมรรถนะในตัวบุคคลเป็นอย่างดี  
               ๔.๓ ต้ังใจปฏิบัติตามให้ถูกต้องและครบถ้วนตามแบบที่กําหนดไว้  
               ๔.๔ เมื่อปฏิบัติได้ครบถ้วนแล้ว ก็ให้ปฏิบัติซ้ํา ทบทวนซํ้าเพ่ือพัฒนาสมรรถนะต่าง ๆ ให้
เกิดขึ้นและเพ่ิมขึ้นในตนเอง๑๐๐ 
    นอกจากน้ียังมีแนวคิดหลักธรรมอ่ืนที่สนับสนุนวิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักวุฑฒิธรรม ๔ บางประการด้วย อาทิเช่นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้วยความพยายามให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และความพยายามให้รู้จัก
ฝึกฝนการปฏิบัติให้ถูกต้อง เพ่ือนําไปสู่ความพอดี หรือการมีดุลยภาพของชีวิตที่มีความสัมพันธ์อัน
กลมกลืนระหว่างการดําเนินชีวิตของบุคคลกับสภาพแวดล้อม เพ่ือมุ่งการกระทําตนให้มีความสุขด้วย
ตนเอง รู้เท่าทันตนเอง เข้าใจตนเองมากกว่าการพ่ึงพาอาศัยวัตถุ และดําเนินชีวิตตามแนวทางพัฒนา
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ย่ังยืนและมั่นคงตามแนวพุทธกระบวนทัศน์ ส่วนหลักการพัฒนาปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมตนเองตามแนวพุทธกระบวนทัศน์จะประกอบด้วยสาระสําคัญ ๓ ประการคือ ทมะ สิกขา
และภาวนา        
           ทมะ ก็คือวิธีปฏิบัติให้ถูกต้องจากนิสัยด้ังเดิมที่ยังไม่ได้ขัดเกลานําไปสู่การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมปฏิบัตินิสัยใหม่ให้เหมาะสมซึ่งจะประกอบด้วยขั้นตอนที่สําคัญได้แก่  
           ๑) การรู้จักข่มใจ ข่มระงับความเคยชินที่ไม่ดีทั้งหลายได้ ไม่ยอมให้กิเลสรบเร้า หลอกล่อ ชัก
นําไปสู่ความเลวร้ายได้ 

                                                            

              ๑๐๐พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว), ศาสตร์และศิลป์แห่งความเป็นครู, (กรุงเทพมหานคร : โรง
พิมพ์ สกสค.ลาดพร้าว, ๒๕๕๓), หน้า ๑๗๖. 
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           ๒ )การปรับเปลี่ ยนพฤติกรรมตนเอง  โดยทํ าคุณความดีให้ เจ ริญก้าวหน้าต่อไป 
           สิกขา คือการเรียนรู้ การศึกษา เพ่ือให้รู้แจ้ง รู้จักประโยชน์ มองทุกอย่างเป็นการเรียนรู้เพ่ือ
ปรับเปลี่ยนปรับปรุงและพัฒนาตัวเอง เ ป็นกระบวนการฝึกฝนตนเองในการดําเนินชี วิต
เรียกว่า ไตรสิกขา มี ๓ ประการ คือ 
           ๑) ศีลสิกขา หมายถึงการปรับเปลี่ยนความประพฤติสุจริตทางกาย ทางวาจาและการ
ประกอบอาชีพ ดํารงตนในสังคมแบบสาธุชน เป็นคนดีของสังคม เป็นคนมีระเบียบ มีวินัย ปฏิบัติ 
หน้าที่ตามปทัสถานของสังคมสามารถดําเนินชีวิตได้อย่างดีงามโดยมีความรับผิดชอบเก้ือกูลต่อสังคม 
           ๒) จิตสิกขา หมายถึงการฝึกจิต สร้างคุณภาพและสมรรถภาพทางจิตให้เข้มแข็งมั่นคง แน่ว
แน่ ควบคุมตนเองได้ดี มีสมาธิ มีจิตที่สงบ บริสุทธ์ิ ปราศจากสิ่งที่ทําให้เศร้าหมอง อยู่ในสภาพพร้อมที่
จะใช้ปัญญาอย่างลึกซึ้งและตรงตามสัจจะธรรม 
           ๓) ปัญญาสิกขา หมายถึงการฝึกฝนปัญญาให้เกิดความรู้ความเข้าใจสรรพสิ่ง รู้แจ้งตามความ
เป็นจริง มีจิตใจเป็นอิสระและมีปัญญาบริสุทธ์ิ 
           ภาวนา คําน้ีจะมีความหมายตรงกับคําว่าพัฒนาหรือการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบด้วย กาย
ภาวนา ศีลภาวนา จิตตะภาวนาและปัญญาภาวนา เทียบได้กับการพัฒนาทางกาย พัฒนาทางสังคม 
พัฒนาอารมณ์และพัฒนาสติปัญญา โดยท่ีกายภาวนาจะหมายถึงการพัฒนาทางกายเพ่ือให้เกิดการ
เจริญงอกงามในอินทรีย์ ๕ หรือ ทวาร ๕ ซึ่งได้แก่ช่องทางการติดต่อสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพ คือ ตา หู จมูก ลิ้น และผิวกาย การพัฒนากายเป็นการส่งเสริมให้ความสัมพันธ์ทั้ง ๕ ทาง
เป็นไปอย่างปกติ ไม่เป็นโทษ ไม่มีพิษภัยอันตราย เช่น รู้จักสัมพันธ์ทางตา เลือกรับเอาสิ่งดีมีประโยชน์
จากการเห็นทางตามาใช้ รู้จักสัมพันธ์ทางหู เลือกรับฟังสิ่งดีมีประโยชน์ ไม่รับฟังสิ่งเลวร้ายเข้ามาเป็น
ต้น ส่วนศีลภาวนา จะหมายถึงการพัฒนาการกระทําซึ่งได้แก่การสร้างความสัมพันธ์ทางกายและวาจา
กับบุคคลอ่ืนโดยไม่เบียดเบียนกัน ไม่กล่าวร้ายทําลายผู้อ่ืน ไม่กระทําการใดๆ ที่จะก่อความเดือดร้อน
ให้แก่ผู้อ่ืน แต่จะใช้วาจาและการกระทําที่ดี ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลและเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 
ส่วนจิตตะภาวนาซึ่งจะหมายถึง การพัฒนาจิตใจ เพ่ือให้จิตมีคุณภาพดี สมรรถภาพทางจิตดี และ
สุขภาพจิตดี คุณภาพจิตดีก็คือจิตใจที่มีคุณธรรม ได้แก่ มีเมตตา กรุณา มุทิตา มีศรัทธา และมีความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เป็นต้น สมรรถภาพทางจิตดี คือการมีความพร้อมในการทํางาน ได้แก่ ขันติคือมีความ
อดทน สมาธิคือความมีใจต้ังมั่น อธิษฐานคือมีความเด็ดเด่ียว วิริยะคือมีความเพียร สติคือมีความ
ระลึกเท่าทัน เป็นต้น ส่วนสุขภาพจิตดีเป็นสภาพจิตที่มีความสบายใจ อ่ิมเอิบใจ แช่มช่ืน เบิกบาน เกิด
ความสบายใจได้เสมอเมื่อดํารงชีวิตหรือทํากิจกรรมร่วมกับผู้อ่ืน และภาวนาสุดท้ายก็คือปัญญาภาวนา
จะหมายถึงการพัฒนาปัญญา ได้แก่การรู้เข้าใจสิ่งต่าง ๆ ตามความเป็นจริง รู้เท่าทันสภาวะของโลก
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และชีวิต ทําให้จิตใจเป็นอิสระได้จนถึงขั้นสูงสุด ส่งผลให้อยู่ในโลกได้โดยไม่ติดโลก มีอิสระที่จะ
เจริญเติบโตงอกงามต่อไป๑๐๑ 
            นอกจากน้ีหลักเทศนาวิธี หรือ พุทธลีลาในการสอน ซึ่งหมายถึง การสอนของพระพุทธเจ้า
ในแต่ละคร้ัง และได้ถือนําเอามาปฏิบัติน้ันจะประกอบด้วยคุณลักษณะ ๔ ประการหรือหลัก ๔ ส. คือ 
                  ๑) สันทัสสนา คือ การช้ีแจงในเรื่องที่สอนได้อย่างชัดแจ้ง ให้เห็นชัดเสมือนเป็นการ
แยกแยะ อธิบาย และแสดงเหตุผลให้ชัดเจนจนผู้ฟังเข้าใจชัดแจ้ง เห็นจริงเห็นจังราวกับได้เห็นกับตา 
จะช่วยให้การปฏิบัติงานทําตามได้ง่าย 
            ๒) สมาทปนา คือ ชวนใจให้อยากรับเอาไปปฏิบัติ เป็นการสอนให้เห็นว่าสิ่งใดควรปฏิบัติก็
แนะนําหรือบรรยายให้ซาบซึ้งในคุณค่าและเห็นความสําคัญที่จะต้องฝึกฝน จนยอมรับและนําไป
ปฏิบัติ และมีความรู้สึกว่าต้องปฏิบัติให้ไกลไปให้ถึง ซึ่งก็คือเป้าหมายของงาน 
            ๓) สมุตเตธนา คือ การเร้าใจให้อาจหาญแกล้วกล้า เป็นการปลุกเร้าใจให้กระตือรือร้น เกิด
เกิดความเช่ือมั่น เกิดความอุตสาหะมีกําลังใจที่จะปฏิบัติให้สําเร็จลงได้ 
            ๔) สัมปหังสนา คือ การปลอบชโลมใจให้สดช่ืนร่าเริงเป็นการการบํารุงจิตให้แช่มช่ืนเบิก
บาน เห็นคุณประโยชน์ที่จะได้รับ และทางที่จะก้าวหน้าบรรลุผลสําเร็จย่ิงขึ้นไป ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความหวังและเบิกบานใจ เป็นการสร้างบรรยากาศการทํางานร่วมกันแบบกัลยาณมิตร ซึ่งจะส่งเสริม
คนทํางานมีความสุขในการปฏิบัติงาน๑๐๒ 
            ในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ดีสิ่งสําคัญของการทํางานย่อมหนีไม่พ้นกําลังในการปฏิบัติงานให้
บังเกิดผลสําเร็จ จากหลักธรรมเร่ือง พละ ๕ คือ กําลังต่าง ๆ ดังกล่าวที่จะนํามาช่วยทํางานให้สําเร็จ
ซึ่งมีองค์ประกอบดังน้ี 
            ๑) ศรัทธาพละ คือความเชื่อ เมื่อบุคคลมีความศรัทธาในสิ่งใด บุคคลน้ันจะมีความเพียร
พยายาม มีกําลังปฏิบัติตามอย่างง่ายดาย 
            ๒) วิริยะพละ คือความเพียร เมื่อมีความเพียรเกิดขึ้นการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ย่อมสําเร็จลงได้ 
            ๓) สติพละ คือความระลึกได้ ในการปฏิบัติงานด้วยสติก็จะนําพาให้งานเกิดผลดีทุกด้าน  
            ๔) สมาธิพละ คือความต้ังใจมั่น เมื่อมีจิตใจจดจ่ออยู่กับงานความผิดพลาดก็จะน้อยลง 
            ๕) ปัญญาพละ คือความรอบรู้ หากเข้าใจในงานที่ทําก็จะสามารถทํางานไปได้ด้วยความ
ราบรื่น๑๐๓ 

                                                            

              ๑๐๑อารีวรรณ สุวรรณมณี, ภาวนา, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : http://theirowndevelopment. blogs  
pot.com/ [๖ มิถุนายน ๒๕๕๙]. 
              ๑๐๒ขุ.อิติ. (ไทย) ๒๕/๑๐๔/๔๘๒. 
              ๑๐๓องฺ. ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๑๓/๑๗-๑๘. 
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            พละ ๕ และหลักธรรมที่กล่าวมาถือได้ว่าเป็นหลักธรรมที่เป็นกําลังคอยผลักดันให้จิตใจมี
ความหาญกล้าที่บุคคลหนึ่งจะสามารถรับมือกับภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในด้านต่าง ๆ ได้เป็น
อย่างดี เป็นการพัฒนา เป็นการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานของบุคคลให้มีประสิทธิภาพ เมื่อคนมี
ประสิทธิภาพ องค์กรก็สามารถดําเนินการไปได้ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้ังไว้ 
            นอกจากน้ีจากผลของวิธีปฏิบัติให้ถูกต้อง เชิงพุทธศาสนานั้น ก็ยังมีหลักธรรมที่พุทธศาสนา
ได้กล่าวถึงวิธีปฏิบัติที่ไม่ควรผัดวันประกันพรุ่งว่า“หิยฺโยติ หิยฺยติ โปโส ปเรติ ปริหายติ”๑๐๔ซึ่ง
หมายถึง“คนที่ผัดวันประกันพรุ่งในการปฏิบัติมีแต่ความเสื่อม” และกล่าวถึงอย่าหยุดความเพียร
ปฏิบัติว่า“วายเมเถว ปุริโส ยาว อตฺถสฺส นิปฺปทา”๑๐๕ ซึ่งหมายถึง“เกิดเป็นคนควรพยายามปฏิบัติร่ํา
ไปจนกว่าจะได้สิ่งปรารถนา” และกล่าวถึงความจริงใจปฏิบัติให้สําเร็จว่า“กยิรา เจ กยิราเถนํ ทฬฺห
เมนํ ปรกฺกเม”๑๐๖ หมายถึง“ถ้าจะทําอะไรก็ควรทําจริง ควรมุ่งมั่นสิ่งน้ันเสมอ”  
                  ผลลัพธ์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลให้รู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง  
                  สิ่งที่ได้คือ ๑) การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ๒) การปฏิบัติงานตามการเรียนรู้และ
การฝึกอบรม ๓) การปฏิบัติงานถูกต้องครบถ้วนตามกําหนด ๔) การปฏิบัติงานซ้ํา ทบทวนซ้ําทําให้
เกิดสมรรถนะเพ่ิมขึ้น 
                  สรุป ผลจากทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ จะพบว่าพระพุทธศาสนาทําให้มนุษย์เป็นศูนย์กลางใน
การพัฒนาปรับเปลี่ยน กล่าวคือ มนุษย์ต้องเป็นผู้กระทําการใด ๆ ก็ด้วยการฝึกฝนอบรมให้เกิด
คุณสมบัติภายในตน หลักวุฑฒิธรรม ๔ เป็นทางอันประเสริฐเป็นหนทางปฏิบัติ เป็นแนวทางเดียวกับ
ทางเดินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กฟผ. แต่เป็นการสนับสนุนเสริมเพ่ิมเติม มาประยุกต์และ
บูรณาการด้วยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักธรรม ให้รู้จักหลักวุฑฒิ
ธรรม ๔ ที่ได้นํามาสังเคราะห์แล้วจะพบว่ามีเน้ือหาคลอบคลุมเพ่ิมเติมในด้านต่าง ๆ ๔ ด้านคือ ๑) วิธี
คบหาผู้รู้ ๒) วิธีหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ ๓) วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก ๔) วิธีปฏิบัติให้ถูกต้อง 
            อน่ึงสมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช สกลมหาสังฆปรินายก ได้ทรงเทศน์ให้เห็น
ถึงการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางปัญญาของบุคคลว่าควรฝึกปัญญาด้วยการบริหารจิตให้มีสมาธิ ต้ัง
มั่นอยู่ในทางที่ชอบ เพราะจิตเก่ียวโยงไปทุกเรื่องใน ๓ ประการคือ 

                                                            

              ๑๐๔ขุ.ชา. (ไทย) ๒๗/๒๒๕๒/๔๖๖. 
              ๑๐๕สํ.ส. (ไทย) ๑๕/๘๙๑/๓๓๐. 
              ๑๐๖สํ.ส. (ไทย) ๑๕/๒๓๙/๖๗. 
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            ๑) ฝึกปัญญาด้วยการฟัง การอ่าน การเขียน การจดบันทึก เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ให้เกิด
ปัญญาโดยผ่านทางอายตนะท้ัง ๕ คือ ตา หู จมูก ลิ้น กาย ซึ่งโดยรวมเรียกว่า สุตมยะปัญญา คือ
ปัญญาที่เกิดจากการเรียนรู้ด้วยการฟัง 
            ๒) ฝึกปัญญาด้วยการคิด โดยอาศัยความคิดในการคิดค้นพิจารณาสามารถ จับเหตุ จับผลที่
ถูกต้องเรียกว่า จิตามยะปัญญา คือปัญญาที่เกิดจากการเรียนรู้ด้วยการคิดพิจารณา 
            ๓) ฝึกปัญญาด้วยการปฏิบัติ เมื่อลงมือปฏิบัติ ก็จะได้ความรู้ที่ถูกต้องเพ่ิมขึ้นอีกขั้นหน่ึง แต่
การลงมือปฏิบัติจะต้องกําหนดหัวข้อสําคัญไว้ก่อน ๒ อย่างคือ (๑) การละ หมายถึงการละในสิ่งที่ควร
ละ และสิ่งห้ามต่าง ๆ เช่น การละเสพสุรา ยาเสพติด (๒) ทําให้มีขึ้นเป็นขึ้นเรียกว่า ภาวนามยปัญญา 
คือปัญญาที่ได้จากการเรียนรู้โดยการปฏิบัติทําให้มีขึ้นเป็นขึ้น๑๐๗ ตารางท่ี ๒.๑๓ ได้สรุปพุทธกระบวน
ทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรของนักวิชาการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                            

                 
๑๐๗ลม เปลี่ยนทิศ, “การสร้างปัญญาบารมี”, ไทยรัฐ, (๑๙ กรกฎาคม ๒๕๕๙) : ๓ 
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ตารางที่ ๒.๑๓ สรุปพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร  
กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

หลักวุฑฒิธรรม ๔ พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๑๑/๒๘๖. 

๑. วิธีคบหาผู้รู้ 
๒.วิธีหาความรู้โดยเรียนรู้ผู้รู้     
๓. วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก   
๔. วิธีปฏิบัติให้ถูกต้อง 

วิธีคบหาผู้รู้ โดยการพิจารณา
พฤติกรรมผู้รู้ 
(ด้านบุคลิกภาพ) 

สิงห์ทน คําซาว ผ.ศ. ดร., 
(๒๕๓๖, หน้า ๑-๔)  

มงคล ๓๘ ประการนํามาใช้เพ่ือ 
๑. มีแต่เจริญแห่งสมบัติทั้งปวง 
๒. มีแต่ความก้าวหน้า 
๓. มีแต่ความสําเร็จงอกงาม 

 พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
อง.สตตก.(ไทย) ๒๓/๖๘/๑๔๓-
๑๔๔.  

ธรรมของสัตบุรุษ ๗ ประการให้ 
รู้เหตุ รู้ผล รู้ตน รู้ประมาณ รู้
กาล รู้บริษัท รู้บุคคล 

วิธีคบหาผู้รู้ โดยการพิจารณา
พฤติกรรมผู้รู้ 
(ด้านทัศนคติ) 

พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๗๒. 

หลักภาวนา ๓ มาปรับทัศนคติ 
ด้านกาย จิต ปัญญาเพ่ือให้เกิด
ความเห็น คิดอ่าน รู้สภาพความ
จริงความเป็นไปของโลกและ
ชีวิตที่สับสนอย่างมีสติ 

วิธีคบหาผู้รู้ โดยการพิจารณา
พฤติกรรมผู้รู้ 
(รวมด้านบุคลิกภาพและด้าน
ทัศนคติเข้าด้วยกัน) 

พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วินย.(ไทย)๔/๑๖/๒๑,สํ.ม.๑๙/
๑๖๗๐/๕๓๐, สํ.อ.๓/๔๐๙. 

ญาณทัศนะ ๓ เกิดภาพให้เห็น 
รู้ ว่าอะไรคืออะไร มีความคิด
ความเห็นอะไร กิริยาวาจาเป็น
อย่างไร ต้องทําอย่างไรและต้อง 
วางตัวในบทบาทอย่างไร

วิธีหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้  พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

ความไม่รู้ในอวิชชา ๘ ประการ
ความรู้ปัญญา ๓ ประการได้แก่
จิตตามยปัญญาการคิดพิจารณา
หาเหตุผล สุตมยปัญญาการเล่า 

 



๙๖ 
 

ตารางที่ ๒.๑๓ สรุปพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร (ต่อ) 
กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

 ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๑, 
อภิ.วิ. ๓๕/๘๐๔/๔๓๘. 

เรียนหรือถ่ายทอดกันมาและ
ภาวนามยปัญญาการได้ลงมือ
ปฏิบัติฝึกหัดอบรม 

 บรรจง อมรชีวิน 
(๒๕๕๙, หน้า ๕-๗) 

การเรียนรู้มีผลต่อการดําเนิน
ชีวิตคือ ๑) สัญญา:มีผลต่อการ
รับรู้เข้าใจสิ่งแวดล้อมรอบตัว 
๒) ทิฎฐิ:แสดงออกมาเป็นความ
คิดเห็นทฤษฎีลัทธิความเช่ือต่าง 
ๆ ที่ยึดถือผูกพันกับตัวตน ๓)
ญาณ:ความหย่ังรู้ ความรู้ตาม
สภาวะปัญญาที่มองเห็นเร่ืองใด
เรื่องหน่ึงอย่างชัดแจ้งตลอด 

 บรรจง อมรชีวิน 
(๒๕๕๙, หน้า ๒๓-๒๔) 

กาลามสูตร ๑๐ ประการให้
เรียนรู้ด้วยปัญญาพิจารณาให้ดี
ก่อนไม่ด่วนตัดสินใจใด ๆไม่ควร
ยึดถือจากสิ่งที่เป็นความเช่ือ  

 พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺต
ชีโว)  
(๒๕๕๓, หน้า ๑๗๑-๑๗๔) 

๑) ฟังแล้วจับประเด็นสําคัญได้ 
๒) เรียนรู้แล้วอธิบายได้ 
๓) จัดลําดับความสําคัญได้ 
๔) เช่ือมโยงสาระสําคัญได้         

 พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘-๔๙. 
 

สิกขา ๓ ประการ ๑) การศึกษา
เรียนรู้เรื่องศีล การฝึกฝนพัฒนา
๒) การศึกษาเรียนรู้ เรื่องจิต 
การฝึกพัฒนาด้านจิตใจ  ๓ )  
การศึกษาเรียนรู้ เรื่องปัญญา 
การพัฒนาปัญญา 

 



๙๗ 
 

ตารางที่ ๒.๑๓ สรุปพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร (ต่อ) 
กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

 พระพรหมคุณาภรณ์  (ป .อ . 
ปยุตฺโต)  
(๒๕๕๓, หน้า ๖๑) 

การศึกษาเรียนรู้ การฝึกพัฒนา
ด้านจิตใจจนบรรลุฌาน ๔ คือ 
มั่นคงเรียนรู้ พบแต่ความปลาบ
ปลื้มในอารมณ์ อ่ิมใจ ปิติ สุข 
สงบหายไม่มีความยินดียินร้าย

วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก พระพรหมคุณาภรณ์  (ป .อ . 
ปยุตฺโต)  
(๒๕๔๖, หน้า ๑๒) 

วิธีคิด แบบสัมมาสังกัปปะ (ดําริ
ชอบ) คือคิดในทางเสียสละหวัง
ดี มีไมตรี ช่วยเหลือเก้ือกูล คิด
ที่บริสุทธ์ิ อิงสัจจะ อิงธรรม ไม่
เห็นแก่ตัวหรือเคียดแค้นชิงชัง

 บรรจง อมรชีวิน 
(๒๕๕๙, หน้า ๔-๕) 

คิดด้วยตัณหา ๓ คือลดความ
ลุ่มหลงในรูป รส กลิ่น เสียง 
สัมผัส ลดการอยากจะเป็นอย่าง
น้ันอยากจะเป็นอย่างน้ี และคิด
จนถึงไม่อยากมีไม่อยากเป็น
และมีวิธีคิดด้วย สัมมาทิฏฐิ ๓ 
คือ วิธีคิดไม่ตกอยู่ภายใต้อํานาจ
มิจฉาทิฏฐิ การคิดเห็นแจ้งใน
อริยสัจ คิดเห็นถึงกฎธรรมชาติ
ตามความเป็นจริง 

 พระพรหมคุณาภรณ์  (ป .อ . 
ปยุตฺโต)  
(๒๕๔๖, หน้า ๓๑-๓๒) 

วิธีคิดด้วยโยนิโสมนสิการ คือ
คิดถูกวิธี คิดถูกทาง คิดถึงเหตุ
และผล คิดกุศลธรรม (คิดบวก) 

 พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
องฺ.จตฺกฺก. ๒๑/๗๗/๑๐๔. 

ไม่ควรคิดใน ๔ เรื่องคือวิสัยของ
พระพุทธเจ้า วิสัยของผู้ได้ฌาน 
ผลของกฎแห่งกรรม และ ความ
คาดคะเนเก่ียวกับโลก 



๙๘ 
 

ตารางที่ ๒.๑๓ สรุปพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร (ต่อ) 
กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการหรอืแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

วิธีปฏิบัติให้ถูกต้อง พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺต
ชีโว)  
(๒๕๕๓, หน้า ๑๗๖) 

๑) ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ
๒) ปฏิบัติตามการเรียนรู้  
๓) ปฏิบัติถูกต้องและครบถ้วน 
๔) ปฏิบัติซ้ํา ทบทวนซ้ํา 

 บทความ, [ออนไลน์], (๒๕๕๙) ทมะ :ปฏิบัติใหม่ให้เหมาะสม
สิกขา:ฝึกให้รู้ประโยชน์ชัดแจ้ง
ภาวนา:พัฒนาปฏิบัติให้เจริญ

 พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขุ.อิติ. (ไทย) ๒๕/๑๐๔/๔๘๒. 

สันทัสสนา:ปฏิบัติทําตามได้ง่าย 
สมาทปนา:มีใจให้อยากปฏิบัติ 
สมุตเตธนา:มีกําลังใจจะปฏิบัติ 
สัมปหังสนา:ปฏิบัติแล้วมีแต่สุข 

 พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
องฺ. ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๑๓/
๑๗-๑๘. 
 

พละ ๕ 
๑) มีความเช่ือว่าจะปฏิบัติได้ 
๒) มีความเพียรในการปฏิบัติ 
๓) ปฏิบัติงานด้วยสติ 
๔) มีความต้ังใจมั่นในการปฏิบัติ
๕) มีความรอบรู้ในการปฏิบัติ 

 
ปัจจัยที่มีผลต่อกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร             
            ปัจจัยดังกล่าวน้ีย่อมมีอยู่ทั่วไปของทุกองค์กรไม่ว่าจะเกิดขึ้นภายในประเทศหรือระดับโลก
ทั้งน้ีอันเน่ืองมาจากการแข่งขันรุนแรงทางธุรกิจหรือองค์กรภาครัฐที่ต้องเผชิญกับความท้าทาย        
๕ ประการคือ ๑) กระแสโลกาภิวัตน์ ๒) การเจริญเติบโตของรายได้หรืองบประมาณ ๓) เทคโนโลยี    
๔) ทุนทางปัญญา ๕) การเปลี่ยนแปลงที่ไม่หยุดย้ัง  ความท้าทายดังกล่าวส่งผลให้ทุกหน่วยงานต้อง
ปรับตัวในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะ “สมรรถนะของบุคลากร” ซึ่งเป็นหัวใจที่สําคัญขององค์กร๑๐๘ 

                                                            

              ๑๐๘เจษฎา นกน้อย, ดร., แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์
แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๒๕๙. 
  



๙๙ 
 

วัตถุประสงค์ของกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร             
            นอกจากหลักวุฑฒิธรรม ๔ จะเป็นพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีจุดประสงค์มุ่งเน้นให้บุคคลน้ัน ๆ ได้รับการส่งเสริมให้ได้ทํางานอย่างมี
ประสิทธิภาพเป็นผลประโยชน์สูงสุดให้กับงานขององค์กรแล้ว ในทางหลักวิชาการกระบวนทัศน์การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรก็มีวัตถุประสงค์ส่งเสริมให้บุคลากรได้ทํางานอย่างมี
ประสิทธิภาพเป็นผลประโยชน์สูงสุดให้กับงานขององค์กรเช่นกัน โดยมีเป้าประสงค์ที่จะช่วยขยาย
บทบาทบุคลากรให้มีขอบข่ายปฏิบัติงานท่ีกว้างขึ้นเพ่ือครอบคลุมการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ที่จะ
เก่ียวข้องกับบุคลากรและองค์กรดังน้ี 
            ๑) เพ่ือช่วยให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
            ๒) เพ่ือช่วยองค์กรดําเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
            ๓) เพ่ือช่วยคัดสรรบุคลากรทีมีคุณภาพ และมีแรงจูงในการทํางาน 
            ๔) เพ่ือยกระดับ สมรรถนะ ความสามารถ ของบุคลากรซึ่งเป็นหัวใจหลักของการพัฒนา
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร และสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากร 
                 ๕) เพ่ือให้บุคลากรได้รับการปรับปรุงตนเพ่ือสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางการ
ปฏิบัติงาน ทางสังคมและสภาวะแวดล้อมต่าง ๆ     
            ๖) เพ่ือพัฒนา และธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าในการปฏิบัติงานในระดับที่พึงปรารถนา
ขององค์กร๑๐๙ 
 
๒.๗ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน
สมรรถนะบุคคล          
                  มีนักวิชาการต่างประเทศหลายท่านที่มีแนวคิด และทฤษฎีทางโลกที่สอดคล้องกับแนวคิด
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ซึ่งบุคคลต่าง ๆ เหล่าน้ี
ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในด้านสมรรถนะเพ่ือให้มี
ประสิทธิภาพท่ีดีขึ้น ซึ่งจําเป็นต้องมีองค์ประกอบ ๖ ด้านคือ ๑) บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (ด้าน
พฤติกรรม) ๒) อุปนิสัยหรือคุณลักษณะ (ด้านบุคลิกภาพ) ๓) ภาพลักษณ์ภายใน (ด้านทัศนคติ)      
๔) ความรู้ (ด้านการเรียนรู้) ๕) แรงผลักดันเบ้ืองลึก (ด้านวิธีคิด) ๖) ทักษะ (ด้านวิธีปฏิบัติ)       

                                                            

              ๑๐๙เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฏ์, ศ.ดร. และคณะ, ภาวะผู้นํา, (กรุงเทพมหานคร : คอมแพคท์พร้ินท์, ๒๕๕๔), 
หน้า ๑๘๓. 



๑๐๐ 
 

            นักวิชาการต่างประเทศที่มีช่ือเสียงท่านแรก๑๑๐ได้พยายามอธิบายคําว่า“สมรรถนะ”
(Competency)๑๑๑ ซึ่งจะหมายถึง คุณลักษณะที่กําหนดคุณลักษณะของบุคคล ซึ่งมีความสัมพันธ์เชิง
เหตุผลกับผลการปฏิบัติงานและทําให้บุคคลน้ันทํางานได้อย่างมีประสิทธิผลหรือมีผลงานที่ดีกว่าคน
อ่ืน เปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) ตามแผนภาพที่ ๒.๓ โดยแบ่งองค์ประกอบตามความยาก
ง่ายของการพัฒนาคือ ๑) ส่วนที่เป็นความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งเป็นส่วนที่บุคคลแต่
ละบุคคลสามารถพัฒนาปรับเปลี่ยนได้ไม่ยาก โดยอาจใช้วิธีการศึกษาค้นคว้าและการฝึกปฏิบัติ ซึ่ง
เปรียบได้กับส่วนของภูเขาน้ําแข็งที่อยู่เหนือนํ้า นักวิชาการจึงมักเรียกส่วนน้ีว่า“Hared Skill”       
๒) ในขณะที่องค์ประกอบส่วนที่เหลือ ซึ่งได้แก่บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Role) 
ภาพลักษณ์ภายใน (Self – Image) อุปนิสัยหรือคุณลักษณะ (Traits) แรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motives) 
ซึ่งจัดว่าเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยากกว่าเพราะเป็นสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งเปรียบได้กับส่วนของภูเขา
นํ้าแข็ง ซึ่งอยู่ใต้นํ้ารวมทั้งถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบส่วนใหญ่ของสมรรถนะ โดยท่ีการพัฒนา
ปรับเปลี่ยนส่วนน้ีจะทําได้ยากกว่าส่วนที่อยู่เหนือนํ้าและอาจต้องใช้เวลานาน นักวิชาการจะเรียกส่วน
ที่อยู่ใต้นํ้าน้ีว่า“Soft Skills”จากแนวคิดของนักวิชาการท่านผู้น้ี อาจสรุปได้ว่าองค์ประกอบของ
สมรรถนะทั้งหมดน้ันมีทั้งส่วนที่มองเห็นได้ชัด อันได้แก่ทักษะปฏิบัติและความรู้กับส่วนที่ซ่อนเร้นอยู่
อันได้แก่ ค่านิยม อุปนิสัย บุคลิกภาพ ทัศนคติและแรงขับทางวิธีคิด และที่สําคัญสมรรถนะทั้งหมด
ต้องแสดงให้เห็นว่าสามารถส่งผลถึงผลลัพธ์ของงานตลอดจนมีแนวทางในการวัดและประเมินได้ด้วย            

                                                            

                  
๑๑๐นักวิชาการท่านแรกคือ Spencer and Spencer มีชื่อเต็มว่า Lyle M. Spencer, Jr., PhD และ 

Signe M. Spencer ท้ังสองได้เขียนหนังสือ “Competence at Work Model for Superior Performance” ใน
ปี พ.ศ.๒๕๓๖ ท่ีมีชื่อเสียงโดยได้อธิบายคําว่า“สมรรถนะ”(Competency) 
                  

๑๑๑การศึกษาเร่ืองสมรรถนะ เร่ิมข้ึนในปี พ.ศ.๒๕๑๖ โดย David C. McClelland ได้ตีพิมพ์ บทความ
เร่ือง “Testing for Competence Rather Than Intelligence” ท่ีพิสูจน์ถึงลักษณะนิสัยทางพฤติกรรมและ
คุณลักษณะท่ีมีประสิทธิผลมากกว่าการทดสอบความถนัดในการตัดสินใจถึงว่าใครประสบความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน คนท่ีปฏิบัติงานได้ดีกว่าจะทําสิ่งต่าง ๆ เช่นมีการตัดสินใจท่ีดี สังเกตเห็นปัญหา และตัดสินใจท่ีจะจัดการ
กับปัญหาน้ัน และมีการต้ังเป้าหมายที่ท้าทาย ซ่ึงพฤติกรรมดังกล่าวข้างต้นแตกต่างจากความถนัด ทักษะ ความ
เชี่ยวชาญทางทักษะและระดับประสบการณ์ McClelland ได้ศึกษาถึงความแตกต่างระหว่างผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงาน
สูงกับผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานปานกลาง และเม่ือรู้ถึงคุณลักษณะของความแตกต่างและสามารถวัดได้ก็จะสามารถ
นํามาใช้ในกระบวนการจ้างงานให้ดีข้ึน การประเมินคนในองค์กรและการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานจากคุณลักษณะ
ต่าง ๆ เหล่านี้เป็นท่ีมาของคําว่า สมรรถนะ (Competency) ซ่ึงเป็นลักษณะนิสัยท่ีทนทานหรือคุณลักษณะท่ีช่วย
กําหนดผลการปฏิบัติงาน ต่อมาได้มีแนวคิดดังกล่าวไปประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคลอย่างแพร่หลาย ต่อมาได้
มีการขยายความคิดสมรรถนะออกไปหลายรูปแบบ หนึ่งในนักคิดนั้นก็คือ Spencer and Spencer ท่ีมีผลงานโดด
เด่นคนหนึ่งเม่ือเขาได้เขียนหนังสือชื่อว่า “Competence at Work Model for Superior Performance” 
 



๑๐๑ 
 

                 ความรู้ 
  ทักษะ                                                         
  
                                                     บทบา                   บ    บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม                     
 
          
อุปนิสัยหรือคุณลักษณะ                                                                          ภาพลักษณ์ 
                                                                                                          ภายใน 
แรงผลักดันเบ้ืองลึก 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๓ ตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) 
 

            คําว่าสมรรถนะ (Competency) เป็นเรื่องที่คนส่วนใหญ่มักจะมีความเข้าใจไม่ตรงกัน อัน
เน่ืองมาจากมีนักวิชาการได้แปลความหมายไว้แตกต่างกันอาทิเช่น ขีดความสามารถ ความสามารถ 
สมรรถนะ และศักยภาพ เป็นต้น ในพจนานุกรม The American Heritage Dictionary ได้ให้
ความหมายของ Competency ไว้ว่าคือ“สภาพหรือคุณภาพของสิ่งที่มีอยู่ ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความสมบูรณ์
และมีคุณสมบัติครบถ้วน” (The state or quality of being property or well qualified)   
            นักวิชาการจึงได้ขยายคําอธิบายเพ่ิมเติมว่า สมรรถนะทรัพยากรบุคคลเป็นคําที่นํามาใช้กัน
มากในปัจจุบันโดยเฉพาะคําว่า สมรรถนะ (Competency) นอกจากนํามาใช้ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลแล้วยังมีความเช่ือว่า ถ้าบุคลากรในองค์กรหรือสหกรณ์มีสมรรถนะการทํางานที่ดีที่เรียกว่า การ
ทํางานมาตรฐานสูง (High Performance) ย่อมส่งผลทําให้การบริหารองค์กรหรือการบริหารงาน
สหกรณ์สู่ความเป็นเลิศ (Excellence) ได้ ซึ่งหากพิจารณาคํานิยามของนักวิชาการ จะพบว่า
สมรรถนะบุคคลมีคุณลักษณะที่สําคัญ ๓ ประการ คือ 
            ๑) เป็นสิ่งที่กําหนดคุณลักษณะของบุคคล (Underlying Characteristics) กล่าวคือเป็นสิ่ง
ที่ฝังลึก และมีความคงทนจนเป็นส่วนหน่ึงของบุคลิกภาพของบุคคลนั้น ๆ รวมทั้งสามารถที่จะใช้เป็น
ตัวพยากรณ์พฤติกรรมในสถานการณ์ต่าง ๆ และพฤติกรรมการทํางานได้ด้วย 
            ๒) มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลกับผลการปฏิบัติงาน (Causally Related) ซึ่งหมายความว่า 
สมรรถนะเป็นสาเหตุให้คนแสดงพฤติกรรมหรือเป็นตัวพยากรณ์ว่าบุคคลน้ันจะสามารถสร้างผลงานได้
มากน้อยเพียงใด 



๑๐๒ 
 

            ๓) สามารถจะใช้อ้างอิงหรือเทียบเกณฑ์ได้ (Criterion Referenced) หมายความว่า 
สมรรถนะ จะต้องพยากรณ์ได้ว่าใครเก่งด้านไหน หรือมีจุดอ่อนด้านไหน เมื่อเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน
ที่กําหนดไว้ 
            เมื่อพิจาณาความหมายของสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการท่านแรก แล้วยังมี
องค์ประกอบที่สําคัญสนับสนุนเสริมเรื่องสมรรถนะ ๖ ประการดังน้ี  
            ๑) บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ “พฤติกรรม” เป็นบทบาทที่บุคคล
แสดงออกต่อผู้อ่ืนซึ่งเป็นการแสดงพฤติกรรมให้เหมาะสมกับปัจจัยของสังคมและสิ่งแวดล้อม ซึ่ง
ในทางกลับกัน ก็เป็นตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลน้ันด้วย เช่น ผู้นําองค์กรจะต้องแสดงบทบาทใน
ฐานผู้กระตุ้น ผู้ประสาน ผู้ประกอบการ ผู้เจรจาต่อรอง ผู้ประชาสัมพันธ์ ผู้เป็นสัญลักษณ์ เป็นต้น 
            ๒) อุปนิสัยหรือคุณลักษณะ (Traits) คือ “บุคลิกภาพ” เป็นความเคยชินพฤติกรรมซ้ํา ๆ ใน
รูปแบบใดรูปแบบหน่ึง เป็นบุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้น้ันเป็นที่น่า
เคารพนับถือ ความน่าเช่ือถือไว้วางใจ การมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี เป็นต้น 
            ๓) ภาพลักษณ์ภายใน (Self – Image) คือ “ทัศนคติ” เป็นความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับ
เอกลักษณ์และคุณค่าของงาน ซึ่งแสดงออกในรูปของทัศนคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกับ
ภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น อาทิเช่น การเช่ือมั่นว่าจะแก้ไขปัญหาได้ การ
ยึดถือค่านิยมในความจริงใจ ความสมานฉันท์ ความใฝ่รู้ ความรับผิดชอบ และความเสียสละเพ่ือ
ส่วนรวม เป็นต้น 
            ๔) ความรู้ (Knowledge) ซึ่งได้มาจาก “การเรียนรู้” คือ ข้อมูลความรู้ที่มีในบุคคลในสาขา
ต่าง ๆ เช่นความรู้ภาษาอังกฤษ ความรู้การบริหารงาน ความรู้เก่ียวกับการผลิต เป็นต้น 
            ๕) แรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motives) คือ “วิธีคิด” เป็นจินตนาการ แนวโน้ม วิธีคิด วิธีปฏิบัติ
รายวันเป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Drive) ซึ่งทําให้บุคคลน้ัน
แสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ เช่น ปัจจัยใฝ่สัมฤทธ์ิ ระดับใฝ่สัมพันธ์และแรงจูงใจ เป็นต้น 
            ๖) ทักษะ (Skill) คือ “วิธีปฏิบัติ” เป็นความเช่ียวชาญหรือความชํานาญพิเศษในด้านต่าง ๆ 
เป็นสิ่งที่บุคคลกระทําได้ดี และฝึกวิธีปฏิบัติเป็นประจําจนเกิดความชํานาญ เช่น ทักษะปฏิบัติในการ
จัดเอกสาร ทักษะปฏิบัติการนําเสนอ ทักษะปฏิบัติในการคํานวณ เป็นต้น 
            นอกจากแนวคิดของนักวิชาการท่านผู้น้ีแล้วยังมีนักวิชาการหลายท่านที่ให้คํานิยามคําว่า 
สมรรถนะไว้ต่าง ๆ กัน อาทิเช่น นักวิชาการท่านที่สอง๑๑๒ได้อธิบายว่าสมรรถนะ คือ การผสมผสาน

                                                            

                ๑๑๒Ganesh Shermon, Competency Based HRM : A Strategic Resource for Competency 
Mapping, Assessment and Development Centres, (Tata : McGraw-Hill Education, 2004), p.75. 
  



๑๐๓ 
 

บูรณาการความรู้ ทักษะ ศักยภาพ และคุณสมบัติส่วนบุคคลท่ีได้มีส่วนช่วยให้การปฏิบัติงานของ
บุคคลประสบความสําเร็จและช่วยให้องค์กรสู่ความเป็นเลิศ (Competencies are the 
Combination of Knowledge Abilities Personal Attributes and Skills that contribute to 
individual and organizational performance) ซึ่งแนวคิดของนักวิชาการท่านที่สองน้ีได้ระบุ
องค์ประกอบสมรรถนะไว้ ๔ ประการตามแผนภาพที่ ๒.๔ โดยใช้ตัวแบบภูเขาน้ําแข็งเช่นกันคือ  
            ๑) ความรู้ (Knowledge) คือ สารสนเทศที่มีการจัดระบบการเรียนรู้และการประยุกต์การ
เรียนรู้ผ่านประสบการณ์ การศึกษา และการสังเคราะห์  
            ๒) ทักษะ (Skills) คือ ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบัติซ้ํา ๆ ของการประยุกต์ความรู้หรือศักยภาพ
ภายในนําสู่วิธีปฏิบัติ 
            ๓) ศักยภาพ (Ability) คือ ศักยภาพภายในที่กําหนดความคิดภายใน (mental) และ
ร่างกาย (Physical) ในการปฏิบัติงาน 
            ๔) คุณสมบัติส่วนบุคคล (Personal Attributes) คือ คุณลักษณะส่วนบุคคล ค่านิยมแรงขับ
ภายใน และทัศนคติที่เป็นตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของแต่ละบุคคล 
 
    
    
 
                                                               
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๒.๔ ตัวแบบภูเขาน้ําแข็งตามแนวคิดของ Shermon       

             
            จะเห็นได้ว่าสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการท่านที่สองน้ี ไม่มีความแตกต่างจากของ 
ท่านที่หน่ึงมากนัก ซึ่งมีการอธิบายองค์ประกอบโดยใช้ตัวแบบภูเขาน้ําแข็งเหมือนกันจะแตกต่างตรง
การนิยามศัพท์น้ันแตกต่างกัน 

พฤติกรรม 
ความรู้ ทักษะ ศักยภาพ 

คุณสมบัติภายใน 



๑๐๔ 
 

            นอกจากน้ีสมรรถนะในแนวคิดของนักวิชาการท่านที่สาม๑๑๓ ซึ่งเป็นนักวิชาการด้านการ
เรียนการสอนก็ได้อธิบายคําว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่เกิดจากการเรียนรู้ใน ๓ 
ด้านที่เรียกว่า CAP Model ซึ่ง ประกอบด้วย 
            ๑) ด้านพุทธิพิสัย (Cognitive Domain) หมายถึง ความรู้ความเข้าใจการประยุกต์ใช้การ
วิเคราะห์ การสังเคราะห์ การประเมินผล 
            ๒) ด้านเจตคติพิสัย (Affective Domain) หมายถึง ทัศนคติ ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม 
แรงจูงใจที่อยู่ภายในบุคคล 
            ๓) ด้านทักษะพิสัย (Psychomotor Domain) หมายถึง ความเช่ียวชาญหรือความชํานาญ
การที่เกิดจากการสังเกต การเลียนแบบ กระทําตามแบบบ่อย ๆ ทําอย่างต่อเน่ืองและทําโดยอัตโนมัติ 
            ดังน้ัน ในแนวคิดของ CAP Model จึงอธิบายได้ว่า สมรรถนะ คือ พฤติกรรมการทํางาน
ของบุคคลที่มีมาตรฐานสูงโดยมีการบูรณาการในสามส่วน ซึ่งประกอบด้วย พุทธิพิสัย (ความรู้) เจตคติ
พิสัย (ทัศนคติ) ทักษะพิสัย (ความชํานาญ) 
 
ตารางที่ ๒.๑๔ สรุปเปรียบเทียบองค์ประกอบด้านสมรรถนะระหว่างนักวิชาการสามท่าน Spencer 

and Spencer กับ Shermon และ Bloom      
Spencer and Spencer Shermon Bloom 

ความรู้ ความรู้ พุทธิพิสัย 
ทักษะ ทักษะ ทักษะพิสัย 
บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม 
อุปนิสัยหรือคุณลักษณะ 
แรงผลักดันเบ้ืองลึก 

ศักยภาพ 
คุณสมบัติส่วนบุคคล 

เจตคติพิสัย 

           
            สรุป ปัจจุบันความหมายที่อธิบายนิยามของคําว่าสมรรถนะให้มีความชัดเจนเพ่ือนําไปสู่
การปฏิบัติได้น้ันจะต้องประกอบด้วย 

                                                            

              ๑๑๓Benjamin Bloom, Dr., Bloom's Taxonomy of Learning Domains, (New York : 
David McKay Co Inc.,1956), p.110. 
 
  



๑๐๕ 
 

            ๑) ความรู้อย่างเดียวไม่อาจถือว่าเป็นสมรรถนะ แต่เมื่อมีการนําความรู้ไปสู่การปฏิบัติจึงจะ
ถือว่าเป็นสมรรถนะ ความรู้ด้านการทํางานเป็นทีมไม่ถือเป็นสมรรถนะ แต่เมื่อนําความรู้ไปปฏิบัติ
สร้างทีมสู่ความสําเร็จได้เรียกว่า มีสมรรถนะ 
            ๒) ทักษะอย่างเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ แต่เมื่อมีทักษะที่เกิดจากความรู้ย่อมทําให้เกิดการ
ทํางานมีมาตรฐานสูง ทักษะการนําเสนอผลงานทุกคนก็นําเสนอผลงานได้แต่ถ้านําเสนอผลงานแบบ
มืออาชีพ (Professional) ต้องมีความรู้เก่ียวกับทฤษฎีการนําเสนอ จึงจะทําให้การนําเสนอเป็น
สมรรถนะ 
            ๓) ทัศนคติอย่างเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ เมื่อมีแรงจูงใจที่จะทํางานอย่างเดียว ย่อมไม่เป็น
สมรรถนะ แต่เมื่อมีแรงจูงใจบวกกับความรู้และทักษะในการทํางานย่อมให้การทํางานสู่ความสําเร็จได้ 
 สมรรถนะจึงเป็นส่วนผสมของความรู้ (Knowledge) ความมีทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) อย่างเหมาะสมเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลในการทํางานไปสู่ผลสัมฤทธ์ิที่มุ่งหวังไว้๑๑๔            

            มีนักวิชาการหลายท่านทั้งในประเทศและต่างประเทศที่มีผลงาน ได้กล่าวถึงการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือการพัฒนา (Development) บุคลากรว่าเป็นการทําให้ดี
ขึ้นหรือเป็นการเปลี่ยนแปลงเพ่ือสิ่งที่ดีกว่า (Change for the better) และจากกระบวนทัศน์การ
พัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรตามแนวคิดของนักวิชาการสามท่าน ที่
กล่าวถึงเร่ืองสมรรถนะที่มีองค์ประกอบ ๖ ด้านคือ ๑) พฤติกรรม  ๒) บุคลิกภาพ ๓) ทัศนคติ         
๔) ความรู้ (การเรียนรู้) ๕) วิธีคิด ๖) ทักษะปฏิบัติ (วิธีปฏิบัติ) ซึ่งจะคล้ายคลึงและสอดคล้องกับ
ทฤษฎีพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ 
ซึ่งประกอบด้วย ๑) วิธีคบหาผู้รู้ (ประกอบด้วยวิธีพิจารณาบุคลิกภาพและทัศนคติของผู้รู้) ๒) วิธีหา
ความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ ๓) วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก ๔) วิธีปฏิบัติให้ถูกต้อง 
           
๒.๘ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าของ 
กฟผ. 
            ๒.๘.๑ ปัจจัยที่มีผลต่อกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
            จากผลกระทบด้านเศรษฐกิจระหว่างปี พ.ศ. ๒๕๔๒-๒๕๔๖ จนทําให้ กฟผ.เกิดปัญหาขาด
สภาพคล่องในการดําเนินงานและจําเป็นต้องหารายได้เพ่ิมจากการรับการทํางานให้กับบุคคลภายนอก 
รวมถึงการที่ประเทศไทยได้เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนเมื่อวันที่ ๓๑ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๘     
                                                            

              ๑๑๔เสน่ห์ จุ้ยโต, รศ.ดร., กระบวนทัศน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย์, (นนทบุรี : โรงพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๔), หน้า ๑๒๔ – ๑๒๘.   



๑๐๖ 
 

ก็เป็นปัจจัยหน่ึงที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและมีผลต่อกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งน้ีอันเน่ืองมาจากการดําเนินธุรกิจเก่ียวเน่ืองกับพลังงาน
ไฟฟ้าของ กฟผ.น่ันเอง ส่วนสาเหตุจากผลกระทบของอาเซียนมีรายละเอียดดังน้ี 
                         ๑) สืบเน่ืองจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๑ พ.ศ.๒๕๕๕-
๒๕๕๙. ซึ่งประสงค์ให้หน่วยงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน ให้
ความสําคัญกับการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียนทั้งในส่วนของประโยชน์ที่จะได้รับจาก
ประชาคมอาเซียน และผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากประชาคมอาเซียน ซึ่งถือเป็นหัวใจสําคัญที่จะทําให้
การเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียนให้บังเกิดผลในทางปฏิบัติ            
                     ๒) เพ่ือแสดงถึงความก้าวหน้าของ กฟผ.ในการพัฒนาภาคพลังงานไฟฟ้าของ
ประเทศและศักยภาพในการพัฒนาสู่การเป็นศูนย์กลางพลังงานไฟฟ้าในภูมิภาคอาเซียน นอกจากน้ัน
ยังถือเป็นโอกาสสําคัญที่จะเป็นเวทีเช่ือมความร่วมมือของประเทศในอาเซียน เพ่ือหาทางออกในการ
สร้างความมั่นคงด้านพลังงานไฟฟ้า อย่างย่ังยืนให้แก่กลุ่มประเทศในภูมิภาคอาเซียน รวมถึงการจับคู่
เพ่ือเจรจาทางธุรกิจที่จะเกิดขึ้นโดยเฉพาะการแข่งขันธุรกิจพลังงานไฟฟ้าระหว่างประเทศ 
                     ๓) การดําเนินงานร่วมกันในภูมิภาคอาเซียนให้เป็นเครือข่ายพลังงาน เช่น โครงการ
อาเซียนเพาเวอร์กริด (ASEAN Power Grid) และ Trans-ASEAN Gas Pipeline โดยที่แนวคิดของ
อาเซียนเพาเวอร์กริด คือการเชื่อมโยงระบบพลังงานไฟฟ้าในอาเซียน ซึ่งเป็นการรวมพลังงานไฟฟ้า
ของทุกชาติในภูมิภาคน้ีที่จะร่วมกันจัดสรร และใช้ทรัพยากรพลังงานไฟฟ้าของเราให้เกิดประโยชน์
คุ้มค่าทีสุด ส่งเสริมแนวคิดการใช้พลังงานไฟฟ้าอย่างย่ังยืนและมีประสิทธิภาพเพ่ือความม่ันคง
ทางด้านพลังงานไฟฟ้าและเศรษฐกิจ เป็นแรงผลักดันให้อาเซียนพัฒนาทัดเทียมภูมิภาคอ่ืนของโลก 
โดยที่ภูมิภาคอาเซียนจะสว่างไสวเติบโตทุก ๆ ด้านด้วย การท่ีอาเซียนมีแนวคิดเช่นน้ีก็เพราะมีสาเหตุ
เน่ืองมาจากในปัจจุบันพบว่าการพัฒนาประเทศของทุกประเทศในอาเซียนจําเป็นต้องใช้ไฟฟ้าเพ่ิมมาก
ขึ้นอย่างต่อเน่ือง และสูงขึ้นเร่ือย ๆ ในอนาคต ในขณะท่ีแหล่งทรัพยากรต้นพลังงานน้ัน ทั่วภูมิภาค
อาเซียนมีความหลากหลายของทรัพยากร อาทิเช่นทางเหนือของอาเซียนมีพลังนํ้าอันมหาศาล ส่วน
ทางใต้มีถ่านหิน นํ้ามัน และก๊าซธรรมชาติ บางประเทศมีแหล่งทรัพยากรพลังงานน้อยไม่เพียงพอต่อ
ความต้องการใช้ภายในประเทศ ต้องพ่ึงพาประเทศอ่ืน บางประเทศมีแหล่งทรัพยากรพลังงานมาก 
หากแต่ยังไม่ได้นํามาใช้ให้เกิดประโยชน์ ในขณะที่ทุกประเทศ จําเป็นต้องหาแหล่งพลังงานเพ่ือผลิต
ไฟฟ้าให้พอใช้กับความต้องการของประเทศตนเอง ไม่ว่าจะมาจากภายในประเทศและหรือการนําเข้า
ก็ตาม การแยกกันคิดแยกกันทําเช่นน้ีสร้างผลเสียต่อภูมิภาคอาเซียนเป็นอันมาก การกระจัดกระจาย
พลังงานอยู่ทั่วทั้งอาเซียน และยังขาดการจัดการที่จะใช้ทรัพยากรเหล่าน้ันให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ร่วมกันก็เกิดผลเสียเช่นกัน ดังน้ันทางออกที่เหมาะสมคือการพิจาณาภาพรวมของความต้องการใช้
ไฟฟ้า ความสามารถในการผลิตไฟฟ้า และทรัพยากรต้นพลังงานของแต่ละประเทศร่วมกัน ซึ่งจะ



๑๐๗ 
 

สามารถช่วยกันบริหารและจัดสรรการใช้ทรัพยากรภายในอาเซียนให้คุ้มค่า ช่วยกันลดความส้ินเปลือง
และลดความสูญเปล่าทางเศรษฐกิจของภูมิภาคอาเซียนได้          
            แผนภาพที่ ๒.๕ แสดงให้เห็นถึงการคาดการณ์ความต้องการพลังงานไฟฟ้าของแต่ละ
ประเทศของภูมิภาคอาเซียนซึ่งจะเห็นได้ว่าภายในระยะเวลา ๑๐ ปีนับต้ังแต่ พ.ศ. ๒๕๕๓ ถึง พ.ศ. 
๒๕๖๓ ประเทศในภูมิภาคอาเซียนมีการใช้พลังงานไฟฟ้าแบบก้าวกระโดด โดยเฉพาะประเทศไทยจะ
มีความต้องการใช้พลังงานไฟฟ้าเพ่ิมขึ้นถึง ๑๐,๐๐๐ เมกกะวัตต์ตามการขยายตัวของเศรษฐกิจและ
การเปลี่ยนแปลงภายในประเทศและกระแสโลก 
 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๕ แสดงการคาดการณ์ความต้องการพลังงานไฟฟ้าของแต่ละประเทศของอาเซียน 
           ดังน้ันก่อนที่มี โครงการอาเซียนเพาเวอร์กริด แต่ละประเทศของภูมิภาคอาเซียนมีความ
ต้องการพลังงานไฟฟ้าอย่างกระจัดกระจาย แต่ละประเทศจัดหาพลังงานกันเอง มีความร่วมมืออย่าง
หลวม ๆ ดังน้ันหากไม่มีความร่วมมือในโครงการอาเซียนเพาเวอร์กริด แล้วจะเกิดผลเสียหายดังน้ี 
           ๑. การใช้ทรัพยากรต้นพลังงานเป็นไปอย่างไม่มีประสิทธิภาพ 
           ๒. การสูญเสียเงินตราของแต่ละประเทศในการนําเข้าแหล่งพลังงานสูงขึ้น  
           ๓. ค่าไฟฟ้ามีราคาแพงกว่าที่ควรจะเป็น  
           ๔. ต้นทุนการผลิตสงูไม่มีโอกาสแขง่ขันทางเศรษฐกิจของภูมิภาคอาเซียนและของโลก 



๑๐๘ 
 

                แต่หลังจากมีความร่วมมือในโครงการอาเซียนเพาเวอร์กริด มีการเช่ือมโยงพลังงานไฟฟ้า
ตามแผนภาพที่ ๒.๖ และ ๒.๗ แล้วประเทศในอาเซียนจะได้ประโยชน์จาก โครงการอาเซียน
เพาเวอร์กริด ดังน้ี  
           ๑. เพ่ิมความแข็งแกร่งของเศรษฐกิจในภูมิภาคอาเซียนจากการจัดสรรและใช้ทรัพยากรต้น
พลังงานร่วมกันให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทําให้ประเทศที่มีศักยภาพด้านทรัพยากรต้นพลังงาน แต่มี
ความต้องการ ใช้ไฟฟ้าในประเทศน้อย จะสามารถสร้างรายได้จากการขายไฟฟ้าและนํามาพัฒนา
ประเทศได้ ส่วนประเทศที่มีความต้องการใช้ไฟฟ้ามาก ก็สามารถนําเข้าไฟฟ้าจากประเทศเพ่ือนบ้าน 
ช่วยลดต้นทุนการผลิต ลดการลงทุนและช่วยสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาเศรษฐกิจร่วมกันของอาเซียน  
           ๒. การถ่ายเทพลังงานระหว่างประเทศของการที่แต่ละประเทศที่มีความหลากหลายของ
ทรัพยากรต้นพลังงานในแต่ละพ้ืนที่ รวมถึงแต่ละประเทศในอาเซียนที่มีความต้องการใช้ไฟฟ้าสูงสุด
ต่างเวลากัน ทําให้สามารถจัดสรรการถ่ายเทพลังงานจากที่หน่ึงไปสู่อีกที่หน่ึงอย่างเอ้ือประโยชน์ต่อกัน
ทําให้ประเทศในอาเซียนต่างไม่ต้องลงทุนสร้างโรงไฟฟ้ามากเกินความจําเป็น 
           ๓. เกิดเครือข่ายเช่ือมโยงทางสายส่งพลังงานไฟฟ้า พร้อมเช่ือมโยงระบบสื่อสารของโครงการ
โครงข่ายระบบสายส่งไฟฟ้าอาเซียนเพาเวอร์กริด ทั้งน้ียังมีการวางท่อก๊าซเช่ือมโยง ของโครงการ
เช่ือมโยงท่อส่งก๊าซธรรมชาติอาเซียนร่วมด้วย ทําให้เกิดเครือข่ายอาเซียนต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์อย่าง
มาก โดยเฉพาะด้านการสื่อสารในภูมิภาคนี้ อาเซียนสามารถวางระบบโครงข่ายเส้นใยแก้วนําแสง 
(Optic Fiber) ควบคู่ไปกับระบบสายส่งไฟฟ้าแรงสูง ซึ่งจะเช่ือมโยงระบบต่าง ๆ ของประเทศในกลุ่ม
อาเซียนเข้าด้วยกัน โดยโครงข่ายเส้นใยแก้วนําแสงน้ีสามารถรับส่งผ่านข้อมูลข้ามพรมแดนระหว่าง
ประเทศด้วยความเร็วสูง และยังสามารถวางท่อก๊าซคู่ขนานไปกับแนวของสายส่งไฟฟ้าได้อีกด้วย 
ดังน้ันในเร่ืองโครงการโครงข่ายระบบสายส่งไฟฟ้าอาเซียนเพาเวอร์กริด จึงเป็นพลังสําคัญที่จะช่วย
สนับสนุนให้เกิด ๓ ปัจจัยหลักของการพัฒนาได้แก่ (๑) ความมั่นคงทางเศรษฐกิจและการเงิน (๒) 
ความมั่นคงทางพลังงาน (๓) เทคโนโลยีด้านการสื่อสาร ซึ่งปัจจัยเหล่าน้ีจะสร้างประโยชน์มหาศาลต่อ
ประชาคมอาเซียน และเป็นพลังขับเคลื่อนสําคัญที่จะผลักดันให้ภูมิภาคอาเซียนของเราก้าวไกล
ทัดเทียมภูมิภาคอ่ืนของโลก๑๑๕   

                                                            

              ๑๑๕World Energy Council,“2010 Survey of Energy Resources”, (World Energy Council, 
2010), p. 18. 



๑๐๙ 
 

 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๖ แสดงการเช่ือมโยงระบบพลังงานไฟฟ้าในอาเซียน 
 

 



๑๑๐ 
 

 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๗ แสดงปริมาณไฟฟ้าของการเช่ือมโยงระบบพลังงานไฟฟ้าในอนาคตของอาเซียน 
 
            อีกประการหน่ึงที่สืบเน่ืองมาจากแผนพัฒนากําลังผลิตไฟฟ้าของประเทศไทย พ.ศ.๒๕๕๘-
๒๕๗๙ ของสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน ที่ระบุว่ากําลังผลิตไฟฟ้า
ภายในประเทศ ณ สิ้นเดือน ธันวาคม ๒๕๕๗ มีกําลังผลิตไฟฟ้ารวมที่ ๓๗,๖๑๒ เมกะวัตต์และมีการ
พยากรณ์ความต้องการกําลังผลิตไฟฟ้าภายในประเทศรวมในปี พ.ศ.๒๕๗๙ จะอยู่ที่ ๕๗,๔๕๙ เมกะ
วัตต์ ซึ่งมีอัตราเพ่ิมขึ้นถึงร้อยละ ๕๒.๗๖๑๑๖ โดยเป็นโรงไฟฟ้าใช้เช้ือเพลิงก๊าซธรรมชาติสูงสุดที่ 
๑๗,๔๗๘ เมกะวัตต์ รองลงมาเป็นการใช้เช้ือเพลิงถ่านหินที่ ๗,๓๙๐ เมกะวัตต์ ทั้งน้ีประเทศไทยจะ
ยังคงพ่ึงพาเช้ือเพลิงก๊าซธรรมชาติที่ต้องนําเข้าจากประเทศเพ่ือนบ้านเป็นหลัก แต่ก็ต้องพยายาม
หาทางลดสัดส่วนลงเพ่ือสร้างความสมดุลในการใช้แหล่งพลังงาน โดยหาทางให้ใช้พลังงานหมุนเวียน
เพ่ิมขึ้นเป็นร้อยละ ๒๙ (ปัจจุบันใช้พลังงานหมุนเวียนอยู่ที่ร้อยละ ๒๒ และส่วนใหญ่เป็นพลังงานนํ้า) 

                                                            

                 
๑๑๖สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน, แผนพัฒนากําลังผลิตไฟฟ้าของประเทศ

ไทย พ.ศ.๒๕๕๘-๒๕๗๙ (PDP2015), ๓๐ มิถุนายน ๒๕๕๘. 



๑๑๑ 
 

ทั้งน้ีแผนพัฒนาพลังงานไฟฟ้ายังคงให้ความสําคัญใน ๓ ด้านคือ ๑) ด้านความมั่นคงทางพลังงานต้อง
มีไฟฟ้าใช้เพียงพอและพ่ึงพาการใช้เช้ือเพลิงให้หลากหลาย มีความสมดุล ๒) ด้านเศรษฐกิจ ค่าไฟฟ้ามี
ความเหมาะสมสะท้อนต้นทุนตามความเป็นจริง ๓) ด้านสิ่งแวดล้อมมีการลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม
และชุมชน  
 
             
         
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๘ แผนที่ยุทธศาสตร์ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยประจําปี ๒๕๕๘-๒๕๖๘. 
 

           ดังน้ัน กฟผ. จึงได้มีการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร์ กฟผ.ประจําปี พ.ศ.๒๕๕๘-๒๕๖๘ ใหม่ขึ้น 
ซึ่งตามแผนภาพที่ ๒.๘ กฟผ.ได้มีการกําหนดเป้าหมายทางยุทธศาสตร์ที่สําคัญใน ๔ ประเด็นดังน้ี 
           ๑. เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานทั้งด้านผลิตและส่งไฟฟ้า ทั้งน้ีธุรกิจผลิตไฟฟ้า
จะมุ่งสู่ระดับ Global Top Quartile – Top Decile 
           ๒. เพ่ือเร่งรัดการดําเนินงานตามแผนและสร้างการเติบโตจากธุรกิจอ่ืน ๆ โดยการร่วมมือกับ
บริษัทในเครือ กฟผ.เพ่ือขยายสู่ธุรกิจใหม่ ๆ 
           ๓. เสริมสร้างสมรรถนะของบุคลากรและสร้างผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ให้เข้าสู่ Talent Pool โดย
ปรับ Mindset และการฝึกอบรมทักษะด้านต่าง ๆ ที่จําเป็นทั้งด้านเทคนิคและการบริการ 
           ๔. นําประโยชน์กลับคืนสู่สังคม โดย กฟผ.จะถ่ายทอดความรู้ ความชํานาญ แบ่งปันความรู้
ด้านกิจการไฟฟ้าผ่านการจัดต้ังศูนย์การเรียนรู้ กฟผ. (Learning Center) 



๑๑๒ 
 

           จึงเห็นได้ว่า กฟผ.ได้ต้ังความคาดหวังให้พร้อมทุกด้านอย่างเป็นระบบและให้บุคลากรมี
สมรรถนะมีความพร้อมในทุกด้าน เพ่ือความเป็นผู้ นําภาคพลังงานไฟฟ้าในเชิงธุรกิจสําหรับ
ภายในประเทศและภูมิภาคอาเซียนด้วย๑๑๗  
            ๒.๘.๒ นโยบาย กลยุทธ์และแนวทางดําเนินการพัฒนาองค์กร กฟผ.                        
            ด้วยปัจจัยดังกล่าวได้ส่งผลให้ กฟผ. มีภารกิจที่ต้องปรับตัวและก้าวให้ทันกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป ต้องดําเนินงานโดยคํานึงถึงประโยชน์โดยรวมของประเทศชาติพร้อมกับการ
ดําเนินงานในเชิงธุรกิจแก่บุคคลภายนอก ภายใต้ความท้าทายของเทคโนโลยี ภายใต้การตอบสนอง
นโยบายรัฐและอุปสรรคต่าง ๆ รวมถึงสภาวะการแข่งขันที่มากขึ้นในอุตสาหกรรมการจัดหาพลังงาน
ไฟฟ้า การให้บริการธุรกิจพลังงานไฟฟ้าแก่บุคคลภายนอกในประเทศแล้ว ยังรวมถึงพลังงานไฟฟ้า
ระหว่างประเทศซึ่งเป็นความร่วมมือเพ่ือรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนด้วย และการที่ กฟผ.มี
นโยบายเร่งเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการทํางาน เพ่ือให้ได้ราคาค่าไฟฟ้าที่เหมาะสมและสร้าง
ความมั่นคงให้ระบบไฟฟ้าของประเทศน้ัน จึงเป็นสิ่งสําคัญอย่างย่ิง อีกทั้ง กฟผ.ได้เล็งเห็นในภาระ
ดังกล่าวน้ี จึงได้วางแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรและองค์กรล่วงหน้าก่อนหน้าน้ีเป็นเวลาหลายปี 
โดยที่ผู้ว่าการ กฟผ. ในขณะนั้นได้เล็งเห็นความสําคัญในการพัฒนาองค์กร กฟผ. จึงได้ลงนามในคําสั่ง 
กฟผ.ที่ ค.๒๓/๒๕๕๑ ลงวันที่ ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๑ แต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณานโยบายและแนว
ทางการพัฒนาองค์กร กฟผ. (คนพ.) เพ่ือกําหนดนโยบายและแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของ กฟผ.และการพัฒนาองค์กรในด้านต่าง ๆ ร่วมกัน ทั้งน้ีเพ่ือให้ กฟผ.ได้บรรลุพันธกิจ วิสัยทัศน์ 
และจุดมุ่งหมายสูงสุดของ กฟผ.โดยมุ่งเน้นการพัฒนาองค์กรในภาพรวมอย่างมีทิศทางที่ชัดเจน
โดยเฉพาะกรอบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กฟผ.ที่มุ่งเน้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดที่จะต้องพัฒนาปรับเปลี่ยนให้เป็น
ทั้งคนดีและคนเก่ง แล้วให้คนดีและคนเก่งเหล่าน้ีมาพัฒนาองค์กรต่อไป เป็นกลไกทําให้เกิดงานที่มี
คุณภาพ มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลในภารกิจหน้าที่ที่รับผิดชอบต้ังแต่ผู้นําสูงสุดขององค์กร 
ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานทั่วไปทุกคนจะต้องได้รับการพัฒนาด้านความรู้ ทักษะและเทคโนโลยีที่

                                                            

                 
๑๑๗การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, แผนท่ียุทธศาสตร์ กฟผ.ประจําปี ๒๕๕๘-๒๕๖๘, ๑๕ ตุลาคม 

๒๕๕๗. 
 
 



๑๑๓ 
 

เก่ียวข้องเพ่ิมเติมเพ่ือนําไปปฏิบัติงานต่อไป จึงเป็นที่มาของกรอบนโยบายของการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดังน้ี 
              กรอบนโยบาย กลยุทธ์และแนวทางดําเนินการการพัฒนาองค์กรของ กฟผ.จึงได้ถูกกําหนด
ขึ้นโดยประกอบด้วยการพัฒนาองค์กรที่มีวัตถุประสงค์ ๔ ด้านดังน้ี 
            ๑) ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
            ๒) ด้านการพัฒนางาน 
            ๓) ด้านการพัฒนาการบริหารจัดการด้านการเงิน 
            ๔) ด้านการพัฒนาวัฒนธรรม 
            โดยที่นโยบายและกลยุทธ์แต่ละด้านจะประกอบด้วย 

            ๑. นโยบาย “ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล” เพ่ือให้เป็นทั้งคนดีและคนเก่ง ด้วยการ
เสริมสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนเป็นคนดีและคนเก่ง ที่มีคุณธรรม จริยธรรม ยึดมั่นในจรรยาบรรณ 
กฟผ. ที่มีภาพลักษณ์ที่ดีในสังคม ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาปรับเปล่ียนอย่างต่อเน่ือง และได้รับ
การปฏิบัติอย่างยุติธรรม มีความก้าวหน้า มีความสุขในการทํางาน โดยคํานึงถึงสิ่งแวดล้อมและ
สุขอนามัย เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ศักยภาพที่มีอยู่สร้างความสําเร็จ บรรลุเป้าหมายในหน้าที่
ความรับผิดชอบทั้งของตนเองและองค์กร 
               ๑.๑ กลยุทธ์ภายใต้นโยบาย “ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล” 
            ๑.๑.๑ กําหนดต้นแบบคุณลักษณะที่เป็นคนดีและคนเก่งของ กฟผ. 
            ๑.๑.๒ พัฒนาปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการอัตรากําลังให้สอดคล้องกับพันธ
กิจและยุทธศาสตร์องค์กร 
            ๑.๑.๓ พัฒนาปรับเปลี่ยนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีโปร่งใส เป็นธรรม 
ตามหลักผลงาน สมรรถนะความสามารถและจูงใจผู้ปฏิบัติงาน 
            ๑.๑.๔ มุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะความสามารถให้กับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน
อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง 
            ๑.๑.๕ พัฒนาปรับเปลี่ยนระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอในการ
ตัดสินใจของผู้บริหาร 
            ๑.๑.๖ เสริมสร้างความสัมพันธ์ ขวัญ และกําลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

              ๒. นโยบาย “ด้านการพัฒนางาน” เพ่ือให้ได้ผลงานดี มีคุณภาพ ได้มาตรฐาน คุ้มค่าทั้ง
ราคา และค่าใช้จ่าย ลูกค้าพึงพอใจและมุ่งเน้นให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอย่างทุ่มเท
เต็มกําลังความสามารถ มีการเรียนรู้และปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง โดยทุกหน่วยงานมีกระบวนการ



๑๑๔ 
 

และระบบงานที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ ใช้ทรัพยากรและทรัพยากรบุคคลอย่างคุ้มค่า ประหยัด 
เพ่ือให้ได้ผลงานที่ดีและสร้างความพึงพอใจต่อลูกค้า           
               ๒.๑ กลยุทธ์ภายใต้นโยบาย “ด้านการพัฒนางาน” 
                     ๒.๑.๑ ผลักดันให้ กฟผ.เป็นองค์กรแห่งคุณภาพ เป็นที่ยอมรับในระดับชาติและ
ระดับนานาชาติ 
                     ๒.๑.๒ วิเคราะห์และกําหนดระบบการบริหารคุณภาพงานที่เหมาะสมกับการ
ดําเนินงานของแต่ละสายงานหรือหน่วยงาน ในการให้บริการผู้ใช้บริการหรือลูกค้า 
                     ๒.๑.๓ ส่งเสริมและกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงาน กฟผ. ทุกระดับเข้าใจและให้ความสําคัญ
ในการพัฒนาคุณภาพงานอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งปรับตัว ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้เข้ากับระบบการ
จัดการคุณภาพใหม่ ๆ เพ่ือให้ทันกับสภาพการดําเนินงานในอนาคต และใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า 
                     ๒.๑.๔ พัฒนากลไกให้ กฟผ. ติดตามและปรับเปลี่ยนระบบงานให้มีคุณภาพทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและทางวิชาการและมีความคุ้มค่าในการลงทุน 
                     ๒.๑.๕ พัฒนาระบบฐานข้อมูล จัดการข้อมูล ให้หน่วยงานและสายงานใช้ประโยชน์
ในการวิเคราะห์และปรับปรุงระบบงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเน่ือง 
                     ๒.๑.๖ สนับสนุนและส่งเสริมให้มีการวิจัยและพัฒนาและการฝึกอบรมทรัพยากร
บุคคลโดยมุ่งหวังปรับเปลี่ยนยกระดับการพัฒนาคุณภาพงานอย่างต่อเน่ือง 
                     ๒.๑.๗ ผลักดัน ส่งเสริมและสนับสนุนให้ กฟผ.ดําเนินการจัดการองค์ความรู้ 
(Knowledge Management) และเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) พร้อมทั้ง
ปรับปรุงให้ดีขึ้นอย่างต่อเน่ือง (Continuous Improvement) เพ่ือยกระดับขีดความสามารถของ
บุคลากรให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันเชิงธุรกิจ 

           ๓. นโยบาย “ด้านการพัฒนาการบริหารจัดการด้านการเงิน” เพ่ือให้มีความแข็งแกร่งด้าน
การเงิน โปร่งใสและใช้จ่ายคุ้มค่า มุ่งเน้นให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนและทุกหน่วยงานดําเนินการด้าน
งบประมาณและการเงินที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ตรวจสอบได้โดยดําเนินการตามหลักการกํากับดูแล
กิจการที่ดี (Good Governance) มีการควบคุมภายในที่รัดกุม มีการป้องกันความเสี่ยง มีความ
รับผิดชอบในการบริหารค่าใช้จ่ายและเพ่ือร่วมกันสร้างความแข็งแกร่งด้านการเงิน 
               ๓.๑ กลยุทธ์ภายใต้นโยบาย “ด้านการพัฒนาการบริหารจัดการด้านการเงิน” 
                     ๓.๑.๑ สร้างความแข็งแกร่งด้านการเงิน 
                     ๓.๑.๒ บริหารการเงินด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
                     ๓.๑.๓ กํากับดูแลการใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างคุ้มค่า 

           ๔. นโยบาย “ด้านการพัฒนาวัฒนธรรม” เพ่ือความสามัคคี มีวินัย ใฝ่คุณธรรม ค้ําจุนสังคม
เสริมสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนยึดมั่นในวัฒนธรรม กฟผ.ดังคําที่ว่า”รักองค์การ มุ่งงานเลิศ เทิด



๑๑๕ 
 

คุณธรรม” มีความสามัคคี ทํางานร่วมกันอย่างเป็นทีมเดียวกัน มีความเอ้ืออาทรต่อกัน เพ่ือสร้างพลัง
ร่วม (Synergy) ขององค์กรให้เกิดขึ้นและเป็นผู้ที่มีระเบียบวินัย มีจิตสํานึกในเรื่องคุณธรรม อ่อนน้อม
ถ่อมตน มีการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยยึดหลักปฏิบัติตามแนวทางความ
รับผิดชอบต่อสังคม ชุมชนและสิ่งแวดล้อม 
               ๔.๑ กลยุทธ์ภายใต้นโยบาย “ด้านการพัฒนาวัฒนธรรม” 
                     ๔.๑.๑ พัฒนาระบบบริหารงาน เสริมสร้างจริยธรรม จรรยาบรรณและวัฒนธรรม
องค์กร 
                     ๔.๑.๒ สร้างผู้นําต้นแบบด้านวัฒนธรรมการทํางาน 
                     ๔.๑.๓ ปรับปรุงระบบการฝึกอบรมเก่ียวกับจริยธรรม จรรยาบรรณและวัฒนธรรม
องค์กร 
                     ๔.๑.๔ ประมวลจรรยาบรรณและจัดทําการปฏิญาณตนของผู้ปฏิบัติงาน                              
                     ๔.๑.๕ ตรวจติดตามด้านการพัฒนาจริยธรรม จรรยาบรรณและวัฒนธรรมของ
ผู้ปฏิบัติงาน 
                     ๔.๑.๖ ใช้จริยธรรม จรรยาบรรณและวัฒนธรรมองค์กรในการบริหารบุคคล 
                     ๔.๑.๗ สร้างระบบและมาตรการให้ผู้ปฏิบัติงานประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบ
วินัย 
                     ๔.๑.๘ สร้างความสามัคคีให้เกิดขึ้นในหมู่ผู้ปฏิบัติงาน กฟผ. 
                     ๔.๑.๙ ให้ความสําคัญในการรับผิดชอบต่อสังคม ชุมชนและสิ่งแวดล้อม๑๑๘ 
            นอกจากน้ีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคลากรโดยสร้างคนดีและคนเก่งแล้ว ผู้ว่าการ กฟผ.
นายสุทัศน์ ปัทมสิริวัฒน์ ได้มีสารถึงข่าวสารมวลชนสัมพันธ์ เมื่อวันที่ ๙ พฤษภาคม ๒๕๕๔ ว่า กฟผ.
ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานตามภารกิจที่ได้รับมอบ กิจการบรรลุเป้าหมาย มีความ
เจริญก้าวหน้า มีผลงานเป็นที่ยอมรับของประชาชนท่ัวไป ตลอดจนหน่วยงานและองค์กรทั้งใน
ประเทศ และต่างประเทศ ความสําเร็จดังกล่าวเกิดจากแนวทางประพฤติปฏิบัติอันดีงาม ความมี
จริยธรรม และคุณธรรมท่ีผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานของ กฟผ. ยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมาจนเป็น
วัฒนธรรมขององค์กรดังที่ประมวลไว้เป็นลายลักษณ์อักษรครั้งแรกใน จรรยาบรรณ กฟผ. ตาม
ประกาศ กฟผ.ที่ ๑๖/๒๕๔๕ ซึ่งประกาศ ณ วันที่ ๑๑ กันยายน ๒๕๔๕ และเมื่อมีบทบัญญัติใน
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๕๐ มาตรา ๒๗๙ หมวดจริยธรรมของผู้ดํารง
ตําแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าที่รัฐ โดยมีข้อบังคับ กฟผ.ว่าด้วยการกํากับดูแลกิจการ หมวด
จริยธรรม และจรรยาบรรณ ที่มีเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ตามแผนวิสาหกิจ กฟผ.เรื่องจริยธรรม 

                                                            

              ๑๑๘ประกาศ นโยบาย กลยุทธ์และแนวทางดําเนินการการพัฒนาองค์กร กฟผ. พ.ศ. ๒๕๕๒.  



๑๑๖ 
 

จรรยาบรรณและวัฒนธรรมองค์กรประจําปี ซึ่งได้กล่าวถึงการพัฒนาวัฒนธรรม กฟผ. ด้วยการ
เสริมสร้างจริยธรรม จรรยาบรรณและวัฒนธรรมองค์กรประจําปีของ กฟผ. ว่าในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 
๒๕๕๒ – ๒๕๕๖ กฟผ. มีวัตถุประสงค์เสริมสร้างพฤติกรรมบุคลากรระดับผู้บริหารให้เป็นแบบอย่างที่
ดี และเป็นสิ่งที่ดีสมควรให้การสนับสนุนอย่างย่ิง มีประโยชน์ต่อองค์กร ดังน้ันให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน
นําไปใช้ประโยชน์ให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์สูงสุดต่อไป๑๑๙ ทั้งน้ีการเสริมสร้างจริยธรรม 
จรรยาบรรณและวัฒนธรรมองค์กรเป็นการดําเนินการอย่างต่อเน่ืองและขยายผลจากหลักการของ
พฤติกรรม คนดีและคนเก่ง และใช้กลยุทธ์จากการแปลหลักการสู่พฤติกรรมแบบ กฟผ.โดยได้บูรณา
การกับหลักการ ๔ ด้านที่มุ่งเน้นให้พฤติกรรมบุคลากรพึงนําไปปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย ๑) ความ
โปร่งใสผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ๒) การหาความรู้โดยการเรียนรู้จากองค์กร ๓) การคิดหาเหตุผลของ
ผลลัพธ์ที่ได้ให้ถูกหลักโดยใส่ใจสังคมและสิ่งแวดล้อม ๔) การปฏิบัติงานให้ถูกต้องด้วยความซื่อตรง๑๒๐ 
โดยจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมแต่ละองค์ประกอบจะคล้ายคลึงและสอดคล้องกับหลักวุฑฒิธรรม ๔ ด้วย 
ทั้งน้ีการเสริมสร้างพฤติกรรมบุคลากรจะมุ่งสู่ความรอบรู้ครบถ้วนสมบูรณ์เป็นแก่นความรู้จากการบูร
ณาการ ที่บุคลากรองค์กรจําเป็นต้องปรับพฤติกรรมให้ครบทุกมิติดังน้ี 
            ๑) ความรู้ในกฎต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง เช่นเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญเรื่องจริยธรรม เรื่องการ
บริหารกิจการที่ดี 

  ๒) ความรู้ในกฎการบริหาร เช่น พฤติกรรมที่มีจริยธรรม 
  ๓) ความรู้ในกฎทางวิชาชีพ เช่น วิชาชีพเฉพาะทาง 
  ๔) ความรู้ในกฎธรรมชาติ เช่น กฎแห่งการกระทําและการรับผล 

                  ๕) ความรู้ในการสร้างความตระหนัก เรื่องความถูกต้องความดีงามแก่ตนเอง รวมถึงการ
พัฒนาจิตใจตนเอง 
            ๖) ความรู้ในการปรับใช้พฤติกรรมตนเองเป็นคนดีและคนเก่ง 
            ๗) ความรู้ในการคิดวางแผนเสริมสร้างพฤติกรรมให้สอดคล้องกับความต้องการและจําเป็น
ขององค์กร 
            ๘) ความรู้ในการควบคุมตนเองให้มีบุคลิกภาพและทัศนคติตามแบบแผน 
            ๙) ความรู้จากการถ่ายทอดร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

                                                            

              ๑๑๙ฝ่ายสื่อสารองค์กร, ข่าวสารมวลชนสัมพันธ์ กฟผ., ฉบับท่ี ๒๘ ตอนท่ี ๑, (๒๔ สิงหาคม ๒๕๕๕), 
หน้า ๗. 
                 

๑๒๐ฝ่ายสื่อสารองค์กร, ข่าวสารมวลชนสัมพันธ์ กฟผ., ฉบับท่ี ๒๙ ตอนท่ี ๒, (๒๘ สิงหาคม ๒๕๕๕), 
หน้า ๗. 



๑๑๗ 
 

            ๑๐) ความรู้จากการบูรณาการพฤติกรรมอย่างมีศักยภาพ๑๒๑ 
            สรุป จากกรอบแนวคิดนโยบาย กลยุทธ์และแนวทางดําเนินการพัฒนาองค์กร กฟผ.ในด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กฟผ. มีนโยบายเสริมสร้างพฤติกรรมบุคลากรโดยใช้กลยุทธ์จากการแปลง
หลักการสู่พฤติกรรมปฏิบัติแบบ กฟผ.โดยวิธีบูรณาการกับหลักการ ๔ ด้านที่มุ่งเน้นให้พฤติกรรม
บุคลากรพึงนําไปปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย ๑) บุคลากรต้องมีความโปร่งใสกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ 
กฟผ. ๒) การหาความรู้โดยการเรียนรู้จากองค์กร ๓) การคิดหาเหตุผลของผลลัพธ์ที่ได้ให้ถูกหลักโดย
ใส่ใจสังคมและสิ่งแวดล้อม ๔) ปฏิบัติงานให้ถูกต้องด้วยความซื่อตรง เพ่ือให้บุคลากรของ กฟผ. เป็น
คนดีและคนเก่ง  
 
๒.๙ งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง         
            ๒.๙.๑ งานวิจัยที่เก่ียวกับกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี 
            งานวิจัยน้ีได้กล่าวถึงมนุษย์ว่าเป็นสัตว์สังคมท่ีต้องการความเจริญก้าวหน้า ต้องการช่ือเสียง 
เกียรติยศ เงินทอง การยอมรับจากวงสังคม และต้องการประสบความสําเร็จในหน้าที่การงาน ซึ่งไม่มี
ใครเลยที่จะปฏิเสธได้ว่าในแต่ละวันน้ัน มนุษย์ต้องทําอะไร ต้องด้ินรนขวนขวายอะไร พยายาม
ไขว่คว้าหาสิ่งที่ตนพึงปรารถนาเพ่ือให้ได้มาซึ่งคุณภาพชีวิตที่ดี มีความเป็นอยู่ที่ดีย่ิงขึ้น ๆ ไป 
            องค์การยูเนสโก ได้สรุปความหมายคุณภาพชีวิตที่ดีไว้ว่า เป็นความรู้สึกของการอยู่อย่าง
พอใจ มีความสุขความพอใจต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของชีวิตที่มีส่วนสําคัญต่อบุคคลน้ัน ๆ โดยได้
ช้ีให้เห็นว่ามีปัจจัยหลายประการที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต อันได้แก่ อาหาร สุขภาพอนามัย 
โภชนา การศึกษา สิ่งแวดล้อมและทรัพยากร ที่อยู่อาศัย รายได้ ความก้าวหน้า ความมั่นคงในการ
ประกอบอาชีพ เป็นต้น 
              พันเอกดิเรก ดีประเสริฐ ได้วิจัยเรื่อง“การปลูกฝังกระบวนทัศน์ใหม่ในกลุ่มทรัพยากร
บุคคลที่ทํางานด้านการรักษาความมั่นคงภายในเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะขององค์กรภาครัฐ : กรณีศึกษากอง
อํานวยการรักษาความมั่นคงภายใน”ผลการวิจัยพบว่า กระบวนทัศน์ในสภาพปัจจุบันในกลุ่ม
ทรัพยากรบุคคลของกองอํานวยการรักษาความม่ันคงภายใน อยู่ภายใต้อิทธิพลของทัศนคติที่มีความ
เช่ือแบบมีกลไก มีแยกย่อย มีลดส่วน เป็นเหตุเป็นผลเชิงเส้นตรง มีความแน่นอน ที่เกิดขึ้นมานาน
ต้ังแต่ศตวรรษที่ ๑๗ ตามแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์ของเดส์คาตส์ และนิวตัน ทั้งกระบวนทัศน์ด้าน
วิสัยทัศน์ ทัศนคติ ความเช่ือ ความนิยม และอุดมการณ์ ซึ่งจะยังส่งผลให้กองอํานวยการรักษาความ

                                                            

              ๑๒๑ฝ่ายสื่อสารองค์กร, ข่าวสารมวลชนสัมพันธ์ กฟผ. ฉบับท่ี ๓๓ ตอนท่ี ๔, (๒๙ สิงหาคม ๒๕๕๕), 
หน้า ๖.  



๑๑๘ 
 

มั่นคงภายใน ไม่สามารถใช้จุดแข็งที่มีอยู่ทําให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานได้อย่างสูงสุด กลับเปิด
โอกาสให้จุดอ่อนทั้งหลายมาฉุดรั้งสมรรถนะขององค์กรให้ลดลง ดังน้ันกระบวนทัศน์ใหม่ในกลุ่ม
ทรัพยากรบุคคลที่ทํางานด้านการรักษาความมั่นคงภายในน้ันจะต้องเพ่ิมสมรรถนะขององค์กรภาครัฐ 
โดยต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ให้มีโลกทัศน์ใหม่ ทัศนคติแบบใหม่จะนําไปสู่ทัศนคติแบบ
องค์รวม เป็นกระบวนทัศน์ที่เน้นประสานความร่วมมือ และจะต้องมีความเป็นวัฏจักร เป็นพลวัต ใน
รูปแบบที่สัมพันธ์ซึ่งกันและกันทั้งทางวัตถุและจิตใจ ทั้งนามธรรม และรูปธรรม เช่ือมโยงกันทั้ง
สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอก เป็นทัศนคติเชิงระบบ ทั้งในกระบวนทัศน์ด้านวิสัยทัศน์ ทัศนคติ 
ความเช่ือ ความนิยม และอุดมการณ์ เพ่ือให้สามารถทําความเข้าใจต่อโลกในมิติที่กว้างขวางมากข้ึน 
การเสนอแนวทางการปลูกฝังกระบวนทัศน์ใหม่ในองค์กรกลุ่มทรัพยากรบุคคลที่ทํางานด้านการรักษา
ความมั่นคงภายในเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะขององค์กรภาครัฐโดยการอธิบายการวิเคราะห์เชิงพรรณนา เป็น
การอธิบายองค์ประกอบการปลูกฝังกระบวนทัศน์ให้การพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทรัพยากรบุคคล 
โดยบุคคลพึงจะต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ในการทํางาน มีทัศนคติแบบใหม่เพ่ือให้บุคคล
สามารถทําความเข้าใจต่อโลกมากขึ้น และไม่ยึดติด หรืออ้างยึดติดกับจุดแข็งที่มีอยู่แต่เดิม ๆ๑๒๒ 
            เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ ได้วิจัยเร่ือง“การบริหารและการจัดการศึกษาไทย”ผลการวิจัย 
พบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีมาจากการมีส่วนร่วมของบุคคลต่าง ๆ เช่นผู้รู้ ผู้แสวงหาความรู้ก็ดี
จะมีส่วนเกี่ยวข้องกัน (Involvement) ก่อให้เกิดความผูกพัน (Commitment) กับภาระต่างฝ่ายที่มี
ส่วนร่วมกัน ผลที่ตามมาก่อให้เกิดประโยชน์ในการทํางานอย่างมีคุณภาพ๑๒๓ 
            เลิศชัย สุธรรมานนท์ ได้วิจัยเรื่อง“สมรรถนะสําหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร
ภาคธุรกิจในประเทศไทย”ผลการวิจัยพบว่านักบริหารที่เป็นผู้รู้จะต้องพึงมีบทบาทท่ีสําคัญดังน้ี 
            ๑. บทบาทการวางระบบงานและนําการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมด้านบริหารงานทรัพยากร
มนุษย์ 
            ๒. บทบาทการบริหารการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
            ๓. บทบาทการให้คําปรึกษา แนะนําการบริหาร การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย์ 
            ๔. บทบาทการอํานวยความสะดวก และให้บริการการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้านทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งแต่ละบทบาทต้องมีสมรรถนะ ๑๖ ด้าน ซึ่งด้านที่สําคัญมากสามลําดับแรกคือได้แก่ ด้าน

                                                            

              ๑๒๒พันเอกดิเรก ดีประเสริฐ,“การปลูกฝังกระบวนทัศน์ใหม่ในกลุ่มทรัพยากรมนุษย์ท่ีทํางานด้านการ
รักษาความมั่นคงภายในเพื่อเพ่ิมสมรรถนะขององค์กรภาครัฐ : กรณีศึกษากองอํานวยการรักษาความมั่นคงภายใน”, 
วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๙).  
              ๑๒๓เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์,“การบริหารและการจัดการศึกษาไทย”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร 
: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๑), หน้า ๓๒. 



๑๑๙ 
 

คุณภาพชีวิตและความผูกพันในองค์กรของบุคคล ด้านการบริหารความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและ
ความเสี่ยงด้านทรัพยากรมนุษย์ และด้านการจัดการความรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้๑๒๔ 
              บุษบา สินสมบูรณ์ ได้วิจัยเรื่อง“ผู้นําการเมืองไทยยุคโลกาภิวัตน์กับยุทธศาสตร์การบริหาร
เพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดที่ส่งผลกระทบต่อหลักธรรมาภิบาล :kศึกษาเฉพาะกรณี พ.ต.ท.ดร. ทักษิณ 
ชินวัตร พ. ศ. ๒๕๔๔ – ๒๕๔๙”ผลของการวิจัยพบว่าkพ.ต.ท.ดร. ทักษิณ ชินวัตรkเป็นนายกรัฐมนตรี
คนที่ ๒๓ ที่มีคุณลักษณะผู้นํา เป็นผู้รู้ทางการเมืองยุคใหม่ มีคุณลักษณะเด่นในด้าน ความเป็นผู้รู้สูง  
มีบุคลิกภาพความเป็นผู้นําสูง อาทิเช่น มีการศึกษาสูงในระดับปริญญาเอก รูปร่างบุคลิกภาพดี         
มีวิสัยทัศน์กว้างไกล เป็นนักยุทธศาสตร์ที่มีความสามารถในการกําหนดแผนการทํางานชัดเจน        
มีคุณลักษณะทัศนคติที่สําคัญคือ ชอบคิดใหม่ ชอบทําใหม่ ชอบการเปลี่ยนแปลง และการบริหารงาน
ของรัฐบาล พ.ต.ท.ดร. ทักษิณ ชินวัตร ก็มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมากมายในระบบการเมืองไทย 
พรรคไทยรักไทยได้นําระบบการตลาดมาใช้ในการเมืองเป็นครั้งแรกซึ่งเราเรียกว่า การใช้การตลาดใน
การหาเสียง การใช้นโยบายประชานิยมเป็นจุดขายในการหาเสียงเลือกต้ัง ในการบริหารการเมืองได้
นําไปสู่ความเปลี่ยนแปลงทางการเมือง และมีความสามารถที่จะทําตนให้อยู่ในข่าวได้ตลอดเวลา      
มีการปฏิรูประบบราชการ ได้นําการบริหารธุรกิจเอกชนมาเป็นตัวแบบที่ใช้ในการบริหารบ้านเมือง  
ใช้นโยบายคิดใหม่ ทําใหม่ การดําเนินงานจะวางกรอบยุทธศาสตร์เชิงรุก มีการนําเทคโนโลยีสมัยใหม่
มาใช้ในการบริหาร มีการสื่อสารพูดคุยรายงานผลงานกับประชาชนทุกวันเสาร์ตลอดเวลาที่
บริหารงานได้จัดให้มีการประชุมคณะรัฐมนตรีสัญจร มีการประชุมในลักษณะประชุมทางไกล (Video 
Conference) และจัดทําทัวร์นกขมิ้นสัญจร มีการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการไทยคือ การปฏิรูป
ระบบราชการหลังจากที่ว่างเว้นมายาวนาน การปฏิรูประบบราชการเน้นการบริหารแบบบูรณาการ 
โดยนําระบบผู้ว่าราชการจังหวัดแบบซีอีโอมาใช้ในกรมการปกครอง ทําให้เกิดการบริหารงานที่มีการ
เปลี่ยนแปลงจากเดิมเป็นการบริหารงานแบบจุดเดียวจบ (one stop service)๑๒๕ 
           ว่าที่ร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม ได้วิจัยเรื่อง“การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา”ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน
พฤตินิสัย (Attributes) จะต้องเริ่มจากการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในด้านความรู้
(Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) ซึ่งจะก่อให้เกิดการพัฒนาด้าน
                                                            

              ๑๒๔เลิศชัย สุธรรมานนท์, “สมรรถนะสําหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคธุรกิจในประเทศ
ไทย”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๑). 
              ๑๒๕บุษบา สินสมบูรณ, “ผู้นําการเมืองไทยยุคโลกาภิวัตนกับยุทธศาสตร์การบริหารเพ่ือประสิทธิภาพ
สูงสุดท่ีส่งผลกระทบต่อหลักธรรมาภิบาล:ศึกษาเฉพาะกรณี พ. ต. ท. ดร. ทักษิณ ชินวัตร พ. ศ. ๒๕๔๔ – ๒๕๔๙”, 
วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาภาวะผู้นําเชิงยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราช
ภัฎสวนดุสิต, ๒๕๕๓). 



๑๒๐ 
 

บุคลิกภาพ โดยจะก่อประโยชน์ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนาในตัวบุคคลเอง นอกจากน้ีกระบวนการ
ฝึกอบรมเป็นสิ่งที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคล ซึ่งบุคคลจะต้องมีความเต็มใจ 
มุ่งมั่น ต้ังใจมีจิตจดจ่อกับการฝึกอบรม ซึ่งจะเป็นตัวช่วยสนับสนุนให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่าง
ถูกต้อง๑๒๖             
            นฤนันท์ สุรยมณี และคณะ ได้วิจัยเร่ือง“คุณธรรมและจริยธรรมท่ีมีผลต่อการบริหาร
จัดการองค์การบริหารส่วนตําบล”ผลการวิจัยพบว่าผู้รู้หรือบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบลพึง
ควรมีการปฏิบัติงานด้วยหลักคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือความโปร่งใสและความรับผิดชอบในภาพรวม แต่
ในความเป็นจริงกลับพบว่าในองค์การบริหารส่วนตําบลเกือบทุกแห่งไม่มีการจัดอบรมสัมมนาด้าน
คุณธรรมจริยธรรมแก่บุคลากรของตนเอง ซึ่งคุณธรรมจริยธรรมเป็นสิ่งสําคัญประจําตัวกับผู้รู้และ
บุคคลทั่วไป๑๒๗ 
            นาวาอากาศโทหญิงคนึงนิจ อนุโรจน์ ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กองทัพอากาศ”ผลการวิจัยพบว่า ๑) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กรของการ
เรียนรู้ในกองทัพอากาศ ปัจจัยด้านความพร้อมในการเรียนรู้ด้วยตนเองในกองทัพอากาศ และ
สมรรถนะของการเรียนรู้ในกองทัพอากาศ ซึ่งทั้งสามปัจจัยมีความสําคัญต่อการเรียนรู้และมีค่าเฉล่ีย
อยู่ในเกณฑ์ดี ๒) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับสมรรถนะของการเรียนรู้ในกองทัพอากาศ
มีความสัมพันธ์กันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์กรซึ่ง 
ประกอบด้วยความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย ความยืดหยุ่น รวมทั้งความมุ่งมั่นและผูกพันของ
ทีมงาน รวมทั้งจะต้องมีความรับผิดชอบในงานมาตรฐานการปฏิบัติงาน การสนับสนุนการเรียนรู้ การ
ยกย่องชมเชยและการให้รางวัลพบว่า มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของการเรียนรู้ของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์กองทัพอากาศอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ๓) ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง 
กับสมรรถนะของการเรียนรู้ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง๑๒๘         
            เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย ได้วิจัยเรื่อง“อิทธิพลของพฤติกรรมผู้นําวัฒนธรรมการทํางานใน
องค์กรและกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ” 

                                                            

                 
๑๒๖ว่าท่ีร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

ตามแนวพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗).  
                 

๑๒๗นฤนันท์ สุรยมณี และคณะ,“คุณธรรมและจริยธรรมท่ีมีผลต่อการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วน
ตําบล”, รายงานวิจัย, (คณะสังคมศาสตร์และมนุษย์ศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๙), หน้า ๒๗-๓๕.  
                 

๑๒๘นาวาอากาศโทหญิงคะนึงนิจ อนุโรจน์, “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กองทัพอากาศ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : มหาวิทยาลัย
รามคําแหง, ๒๕๕๑). 



๑๒๑ 
 

ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมผู้นําจะสร้างความเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรโดยมี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด และผู้นําที่มี
พฤติกรรมขาดความเป็นผู้นําจะสร้างผลการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในทาง
ลบ ดังน้ันผู้นําที่ขาดองค์ประกอบพฤติกรรมของผู้รู้ จะเป็นบุคคลที่ไม่ควรคบหา หรือมีส่วนร่วม
สมาคมในการทํางานด้วย นอกจากน้ีกิจกรรมการฝึกอบรม และกิจกรรมการพัฒนางานต่าง ๆ จะมีต่อ
ผลการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วย๑๒๙                  
            สรุป จากผลการวิจัยของนักวิจัยทั้งหมดสามารถสรุปได้ดังตารางที่ ๒.๑๕ 
             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                            

              ๑๒๙เกรียงไกรยศ พันธ์ุไทย, “อิทธิพลของพฤติกรรมผู้นําวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรและกิจกรรมการ
พัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตร์ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒). 



๑๒๒ 
 

ตารางที่ ๒.๑๕ สรุปผลการวิจัยของนักวิจัย 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

พันเอกดิเรก ดีประเสริฐ, 
(๒๕๔๙) 

บุคคลพึงจะต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ในการ
ทํางาน มีทัศนคติแบบใหม่เพ่ือทําความเข้าใจต่อโลกมากขึ้น

เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์, 
(๒๕๔๑) 

คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีมาจากการมีส่วนร่วมของบุคคล
ต่าง ๆ เช่นผู้รู้ ผู้แสวงหาความรู้โดยจะมีส่วนเก่ียวข้องกัน 
ก่อให้เกิดความผูกพันกับภาระต่างฝ่ายที่มีส่วนร่วมกัน 

เลิศชัย สุธรรมานนท์, 
(๒๕๕๑) 

นักบริหารที่เป็นผู้รู้จะต้องพึงมีบทบาทการวางระบบงาน
และเป็นผู้นํานําการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร  

บุษบา สินสมบูรณ์, 
(๒๕๕๓) 

คุณลักษณะผู้ นําที่ เ ป็นผู้ รู้ พึ งมีคือ ความเป็นผู้ รู้สู ง มี
บุคลิกภาพความเป็นผู้นําสูง และมีคุณลักษณะทัศนคติที่
สําคัญคือชอบคิดใหม่ ชอบทําใหม่ ชอบการเปลี่ยนแปลง 

ว่าที่ร้อยตรีหญิงสุทธญาณ ์โอบอ้อม,
(๒๕๕๗) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านพฤตินิสัย(attributes) 
จะต้องเร่ิมจากการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในด้าน
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติหรือเจต
คติ (attitude) ซึ่งจะก่อให้เกิดการพัฒนาด้านบุคลิกภาพ 
โดยจะก่อประโยชน์ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนาในตัว
บุคคล อีกทั้งกระบวนการฝึกอบรมจะเป็นสิ่งที่สําคัญที่สุด
ในการพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคล ซึ่งบุคคลจะต้อง
มีความเต็มใจ มุ่งมั่น ต้ังใจมีจิตจดจ่อกับการฝึกอบรมซึ่งจะ
ทําให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างถูกต้อง 

ศันสนีย์ ชุมพลบัญชร, 
(๒๕๕๕) 

ผู้บริหารที่เป็นผู้รู้ ต้องเป็นผู้มีจริยธรรมท่ีดีงาม มีความ
ประพฤติถูกต้อง เป็นที่ยอมรับของสังคม มีการคิดวางแผน
งานที่ถูกต้องชอบธรรม และปฏิบัติในหน้าที่ได้ครบถ้วน 

นฤนันท์ สรุยมณี และคณะ, 
(๒๕๔๙, หน้า ๒๗-๓๕) 

ผู้ รู้หรือบุคลากรในองค์กรต้องเป็นผู้มีหลักคุณธรรม
จริยธรรม และปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส มีความ
รับผิดชอบในภาพรวม 

นาวาอากาศโทหญิงคนึงนิจ อนุโรจน์,
(๒๕๕๑) 

ปัจจั ยที่ มี อิท ธิพล ต่อสมรรถนะของการ เ รียนรู้  คือ  
๑) บรรยากาศองค์กร ๒) ความพร้อมในการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง ๓) สมรรถนะของการเรียนรู้ 



๑๒๓ 
 

ตารางที่ ๒.๑๕ สรุปผลการวิจัยของนักวิจัย (ต่อ) 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

เกรียงไกรยศ พันธ์ุไทย, 
(๒๕๕๒) 

พฤติกรรมผู้นําจะสร้างความเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการ
ทํ า ง านในองค์ กร โดยมี อิท ธิพลทางตรง ต่อผลการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด 

 
            ๒.๙.๒ งานวิจัยที่เก่ียวกับกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเชิงพุทธเพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  
            จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงพุทธ
พบว่ามีผู้ทําการศึกษาวิจัยตามผลงานวิจัยไว้ดังน้ี 
            ศันสนีย์ ชุมพลบัญชร ได้วิจัยเรื่อง“จริยธรรมทางธุรกิจของผู้บริหารที่มีต่อพนักงานใน
มุมมองทางพระพุทธศาสนา”ผลการวิจัยพบว่า การดําเนินงานอย่างมีจริยธรรมของผู้บริหารที่เป็นผู้รู้
เป็นอย่างดีในองค์กรจะต้องเป็นผู้มีความประพฤติถูกต้อง ดีงามเป็นที่ยอมรับของสังคม จริยธรรมท่ีดี
โดยจะรวมถึงระดับความคิดและการปฏิบัติตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีขององค์กร 
การดําเนินงานจะเร่ิมต้นที่การคิดวางแผนงานที่ถูกต้องชอบธรรม และปฏิบัติต่อพนักงานที่ต้องการที่
จะเรียนรู้ ด้วยการพูดและการกระทําที่ดี ซึ่งผู้บริหารจะรู้ถึงการปฏิบัติในหน้าที่ครบถ้วนตามหลักทิศ 
๖ และสังคหวัตถุ ๔ เพ่ือเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และความสามัคคีให้เกิดขึ้นในองค์กร เกิด
ประโยชน์สุขแก่ส่วนรวม๑๓๐           
           บุษกร วัฒนบุตร ได้วิจัยเรื่อง“การนําพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เพ่ือ
สร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน”ผลการวิจัยพบว่าการรู้จักบุคลิกภาพตัวตนเอง และ
บุคลิกภาพตัวตนของผู้รู้ที่จะไปคบหา ก็คือการส่งเสริมสร้างความรู้ เสริมสร้างความสามารถของตนใน
การพิจารณาให้รู้จักอิทธิพลของความดีและความไม่ดีของผู้รู้ให้เห็นได้ชัดเจน พร้อมรู้จักตัวตนเองด้วย 
การพิจารณาเก่ียวกับความรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรมการแสดงออกของความรู้จักตัวตนทั้งสอง
ลักษณะน้ีเอง จะช่วยให้บุคคลหลังเรียนรู้แล้วได้ตะหนักรู้ถึงคุณลักษณะ รู้จุดดีจุดด้อย รู้ว่าสิ่งใดควร
คงลักษณะไว้ จะทําให้บุคคลมีความมั่นใจ มีพลังและความพร้อมที่จะขจัดความไม่ดีของตนเอง และ

                                                            

              ๑๓๐ศันสนี ย์ ชุมพลบัญชร ,  “จริยธรรมทางธุรกิจของผู้บ ริหารที่ มี ต่อพนักงานในมุมมองทาง
พระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕).  



๑๒๔ 
 

พร้อมพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเองให้ถูกต้องดีขึ้น๑๓๑ อย่างไรก็ตามประสบการณ์ในชีวิตจาก
การอบรมเลี้ยงดู และเจริญเติบโตในสภาพแวดล้อมที่ได้รับการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมก็เป็น
ปัจจัยหน่ึงที่ให้บุคคลพร้อมที่จะพัฒนาพิจารณาตนเองให้มีจริยธรรมสูงกว่า คุณธรรมจริยธรรมเป็น
เสมือนปัจจัยแห่งความสําเร็จที่มีส่วนประกอบมาจาก (๑) ความศรัทธาในคุณความดี (๒) การได้รับ
แบบอย่างและการสนับสนุนในการทําความดี และ (๓) การประพฤติปฏิบัติด้วยจิตสํานึกดี 
            คติยา อายุยืน ได้วิจัยเรื่อง“รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม” 
ซึ่งผลการวิจัยพบว่า การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากร บุคลากรควรดําเนินตัวเองให้ครบ ๓ 
ขั้นตอนคือ ๑) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางกายและวาจาให้มีความเป็นปกติ มีความเหมาะสม และ
มีความงดงามซึ่งจะช่วยส่งเสริม สร้างพฤติกรรมของตัวบุคคลให้บุคลิกภาพมีความน่าเช่ือถือ เป็นที่
ยอมรับได้ในสังคม ๒) การปรับเปล่ียนด้านจิตใจให้มีความมั่นคง ต้ังมั่นจริงจัง ซึ่งจะช่วยส่งเสริมสร้าง
พ้ืนฐานให้เกิดคุณธรรมและจริยธรรมอันดีงามให้กับบุคลากรเอง ๓) การปรับเปลี่ยนวิถีการเรียนรู้หรือ
คบหาผู้รู้อย่างต่อเน่ืองจะเป็นประโยชน์ก่อให้เกิดประสบการณ์ที่ดี เกิดทัศนคติที่ดี นํามาแก้ไข
ปรับปรุงเพ่ือเสริมสร้างและป้องกันความผิดพลาดที่อาจจะมีเกิดขึ้นในอนาคตได้๑๓๒ 
            วันชัย สุขตาม ได้วิจัยเรื่อง“การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์”ผลการวิจัย
พบว่า การมีนํ้าใจ มีความเป็นกัลยาณมิตร มีชีวิตอันประเสริฐ มีปัญญารู้ความจริงตามความเป็นจริง
ของการปรับเปลี่ยนพัฒนาตนเองให้มีภพภูมิที่ดีกว่าเดิม พุทธธรรมจะมีหลักการที่ครอบคลุมทั้ง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม การมีเพ่ือนเป็นเพ่ือนนํ้ามิตร (เสมือนหน่ึงการพัฒนาศีล) การ
พัฒนาจิตใจให้มีสุขภาพจิตดี มีสมรรถภาพจิตสูงขึ้น เมื่อจิตมีคุณภาพมากขึ้น (เสมือนหน่ึงการพัฒนา
สมาธิ) และสุดท้ายก็เข้าสู่การพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรม จนกระทั่งจิตเข้าสู่ระดับการเข้าถึงสัจธรรม 
(เสมือนหน่ึงการพัฒนาปัญญา) นอกจากน้ีหลักพุทธธรรมยังให้วิธีคิดที่สามารถผลักดันให้ทุนมนุษย์
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล หลักพุทธธรรมที่สําคัญและสอดคล้องกับการให้
วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก ได้แก่ ภาวนา ๔ ไตรสิกขา สัปปุริสธรรม ๗ จริต ๖ รวมทั้งมีการคิด
พิจารณากลุ่มอ่ืน ๆ ที่ประสงค์จะเข้ามาร่วมการพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยกัน วิธีคิดพิจารณาตามหลักพุทธ
ก็ได้แก่การมองหลักการต่าง ๆ เช่นมองจากวิธีการคิดเร่ืองบัว ๔ เหล่าอันเป็นการพิจารณาคุณสมบัติ
ในการเรียนรู้ของบุคคลตามทางพระพุทธศาสนาเป็นต้น พุทธวิธีคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลัก
พระพุทธศาสนาจะมีจุดมุ่งหมายที่จะจัดการคนให้เป็นทั้งคนเก่งและคนดี (วิชชาจรณสัมปันโน) และมี
                                                            

              ๑๓๑บุษกร วัฒนบุตร, “การนําพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เพ่ือสร้างและพัฒนาทุน
มนุษย์ในองค์กรมหาชน”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๔).  
                  

๑๓๒คติยา อายุยืน “รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๑๒๕ 
 

ชีวิตอันประเสริฐ มีปัญญาเรียนรู้ รู้ความจริงตามความเป็นจริงจากการพัฒนาตนเองให้มีพบภูมิที่ดี
กว่าเดิม๑๓๓ 
            จิรัฐกาล  พงศ์ภคเธียร  ไ ด้ วิจัยเรื่อง“การวิจัยและพัฒนาจิตตะปัญญาศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษาไทย”ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในด้าน จิตตะปัญญา
ศึกษา ซึ่งหมายถึงการศึกษาจะมุ่งพัฒนาจากภายในทําให้เข้าใจด้านในของตัวเอง รู้ตัว เข้าถึงความ
จริง เป็นกระบวนการเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญ โดยความรู้เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากประสบการณ์ การ
ฝึกปฏิบัติผ่านการเรียนรู้ศาสตร์ต่าง ๆ ที่ผู้เรียนสนใจจน สามารถเข้าถึงความจริงของธรรมชาติ เข้าใจ
ตนเอง เข้าใจผู้อ่ืน เกิดความรักความเมตตาทําให้เปลี่ยนมุมมองเก่ียวกับโลกและผู้อ่ืน เกิดความเป็น
อิสระ ความสุข ปัญญา และความรักอันไพศาลต่อเพ่ือนมนุษย์และสรรพสิ่ง หรือเกิดความเป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์โดยเน้นการศึกษาที่มาจากการปฏิบัติ เช่น จากการทํางานศิลปะ โยคะ ความเป็นชุมชน การ
เป็นอาสาสมัครเพ่ือสังคม สุนทรียสนทนา การเรียนรู้จากธรรมชาติและจิตตะภาวนาที่ศึกษา การสอน
จิตตะปัญญาศึกษา ผู้วิจัยได้บูรณาการ ด้านการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมของ
มหาวิทยาลัยมหิดลพบว่าผู้เรียนได้สะท้อนให้เห็นความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองในแง่มุมต่าง 
ๆ ที่เก่ียวกับโลกทัศน์ การนิยามความสุข การนึกถึงคนรอบข้าง การนึกถึงสังคมและสิ่งแวดล้อม การมี
ความรักความเมตตา นอกจากน้ันยังได้ศึกษาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับผู้เรียนในรายวิชาศาสนา
เปรียบเทียบพบว่าผู้เรียนส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่า การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเกิดจากการมีกระบวนการ
สุนทรียภาพสนทนาในช้ันเรียนอย่างสมํ่าเสมอ ทําให้ผู้เรียนมีพฤติกรรมตัดสินผู้อ่ืนน้อยลง ฟังอย่าง
ลึกซึ้งมากขึ้นเอาใจเขามาใส่ใจเรา ใจเย็น อดทนและเคารพในความหลากหลายมากขึ้น๑๓๔

    

           พัฒนา พลอยประไพ ได้วิจัยเรื่อง“การพัฒนารูปแบบ การเรียน การสอนคิดแบบแยกแยะ
ส่วนประกอบตามหลักพุทธธรรม ทฤษฏีปัญญาสังคมและแนวคิดการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์สําหรับ
การอบรมพฤติกรรมครูอนุบาล”ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมการเรียนรู้ การสอน
จะได้จาก รูปแบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะในการคิด
แบบแยกแยะ ส่วนประกอบของพฤติกรรมครูอนุบาล เน้ือหาคือวิธีคิดและการใช้วิธีคิดแบบแยกแยะ
ส่วนประกอบ ช้ันตอนการเรียนการสอนแบ่งเป็น ๓ ระยะดังน้ี ๑) การเสริมสร้างทักษะในการคิดขั้น
พ้ืนฐาน ๒) การฝีกใช้ความสามารถคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบในสถานการณ์ที่จัดให้ ๓) การ
ติดตามการใช้ความสามารถคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบเผชิญสถานการณ์ใหม่  ผลจากการทดลอง
                                                            

              ๑๓๓วันชัย สุขตาม, “การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ , ๒๕๕๕).  
              ๑๓๔จิรัฐกาล พงศ์ภคเธียร , “การวิจัยและพัฒนาจิตตะปัญญาศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาไทย”, 
วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพัฒนศึกษา คณะครุศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐).  



๑๒๖ 
 

ใช้รูปแบบการเรียนรู้ การสอนการคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบตามหลักพุทธธรรม ทฤษฎีปัญญา
สังคม และแนวคิดการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ของครู พบว่าหลังการอบรมพฤติกรรมครูอนุบาลมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม มีสมรรถนะในการคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบสูงกว่าก่อนการอบรมอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ นอกจากน้ียังพบว่าครูอนุบาลมีพฤติกรรมความอดทนต่อผลการเรียนรู้
เก่ียวกับการคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบและผลการประเมินรูปแบบการเรียนรู้การสอนที่พัฒนาขึ้น 
สามารถเสริมสร้างสมรรถนะในการคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบของพฤติกรรมเรียนรู้ครูอนุบาล๑๓๕   
            ฌาน ตรรกวิจารณ์ ได้วิจัยเร่ือง“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”ผลการวิจัยพบว่า
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดในการพัฒนา โดยมีพุทธเศรษฐศาสตร์ 
ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยา การเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวคิด๑๓๖ ทฤษฎีที่ใช้ในการ
พัฒนาจะมีเป้าหมายการพัฒนา ๒ ระดับ คือ ระดับโลกียธรรม และระดับโลกุตรธรรม ส่วนปรัชญาใน
การพัฒนาน้ันต้ังอยู่บนความเช่ือที่ว่ามนุษย์สามารถพัฒนาปรับเปล่ียนพฤติกรรมตนเองได้ พุทธธรรม
มีเป้าหมายที่จะใช้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลโดยการปรับปรุงบุคคลด้วยการใช้ปัญหาของบุคคล
คือ “ทุกข์” เป็นตัวต้ัง ใช้หลักธรรมอริยสัจ ๔ เป็นหลักคิดในการพัฒนาปรับเปลี่ยน และมีการคิดเซิง
ระบบ สําหรับเป้าหมายในการพัฒนาปรับเปลี่ยนน้ันจะมีสามประการ คือ (๑) ทําให้บุคคลมีความรู้
ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ (๒) มีจริยธรรมคุณธรรมในการดํารงชีวิตและ         
(๓) พัฒนาไปสู่ระดับสูงสุด คือ การพ้นทุกข์อย่างสิ้นเซิง สู่ภาวะนิพพานหรือนิโรธ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ มี ๓ องค์ประกอบการพัฒนา คือ การพัฒนาปรับเปลี่ยนระดับบุคคล ระดับ
กลุ่ม และการพัฒนาปรับเปลี่ยนในระดับองค์กร เพ่ือให้การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวทางพุทธมี
ปฏิสัมพันธ์กับบริบทจึงทําให้องค์กรที่เป็นระบบใหญ่ต้องมีเป้าหมายขององค์กรที่เป็นเศรษฐกิจแบบ
พอเพียง มีพุทธเศรษฐศาสตร์เป็นแนวทางของระบบเศรษฐกิจ มีกระบวนทัศน์การพัฒนาปรับเปลี่ยน
ที่ประกอบด้วยกระบวนทัศน์การพัฒนาปรับเปลี่ยนเพื่อผลงาน กระบวนทัศน์การพัฒนาปรับเปลี่ยน
เพ่ือการเรียนรู้ กระบวนทัศน์การพัฒนาปรับเปลี่ยนโลกียธรรมและกระบวนทัศน์การพัฒนา
ปรับเปลี่ยนระดับโลกุตรธรรม การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในระดับบุคคล และระดับองค์กรจะมีตัว
แบบในการพัฒนา ซึ่งสามารถใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนาปรับเปลี่ยนทรัพยากรบุคคลเชิงพุทธได้ 

                                                            

              ๑๓๕พัฒนา พลอยประไพ, “การพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบตามหลัก
พุทธธรรม ทฤษฏีปัญญาสังคมและแนวคิดการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์สําหรับการอบรมครูอนุบาล”, วิทยานิพนธ์
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔).  
              ๑๓๖ฌาน ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เซิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
(สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐). 
 



๑๒๗ 
 

            อาธาดา สุดเส้นผม ได้วิจัยเรื่อง“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของกรม
ธุรกิจพลังงาน”ผลการวิจัยพบว่าธรรมชาติของการแสวงหาความรู้น้ัน หลักพุทธธรรมสามารถขัดเกลา
เฉพาะผู้ที่เปิดใจให้กว้าง รับฟังความรู้อย่างมีเหตุผล มีคุณธรรม จริยธรรมและความยุติธรรม เท่าน้ัน 
ถ้าภายในหน่วยงานมีบุคลากรดังกล่าวน้อย ก็ไม่สามารถนําหลักพุทธธรรมมาใช้ให้ก่อประโยชน์ได้ดี 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมธุรกิจพลังงาน กระทรวงพลังงาน มีการดําเนินการตามนโยบาย
ขององค์กรจึงต้องทําอย่างมีแบบแผนและเป็นระบบตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ซี่งได้แก่ ด้านทาน ด้านปิย
วาจา ด้านอัตถจริยา และด้านสมานัตตตา รวมถึงองค์ประกอบอ่ืน ๆ ซึ่งองค์กรจะต้องเป็นผู้หยิบย่ืน
บางสิ่งให้แก่บุคลากรด้วย เช่นด้านบรรยากาศการทํางาน ด้านปฏิสัมพันธ์ ด้านการอบรมและการ
เรียนรู้ ด้านการปฏิบัติ ด้านกายภาพ ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านการบริหาร ด้านการจัดการ ให้แก่บุคลากร
จึงจะทําให้องค์กรมีความเจริญอย่างย่ังยืน ซึ่งบุคลากรเองจะต้องรู้จักพัฒนาเรียนรู้ตาม และหาความรู้
จากองค์กรหรือจากผู้รู้อย่างจริงจัง พร้อมเปิดใจให้กว้างอย่างมีเหตุผล มีคุณธรรมด้วย๑๓๗                               
            ชาญชัย ฮวดศรี และ สุวิน ทองป้ัน ได้วิจัยเร่ือง“การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธ
ศาสนาสู่การเป็นประชาคมอาเซียนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดขอนแก่น”ผลการวิจัย
พบว่า นโยบายพัฒนาคุณภาพชีวิต ในระดับปัจเจกบุคคล หลักไตรสิกขาซึ่งได้แก่ ศีล สมาธิ ปัญญา 
บุคคลใด ๆ จําเป็นต้องนําไปปรับใช้ โดยการแสวงหาความรู้จากผู้เก่ียวข้องเพ่ือบังเกิดผลกับการ
พัฒนาของตัวเอง และบุคลากรเองก็ควรหมั่นเพ่ิมพูนความรู้โดยเรียนรู้อย่างสม่ําเสมอ รู้จักหาความรู้
โดยเรียนรู้จากผู้รู้ รู้การจัดการความรู้เป็นระบบ ซึ่งจะส่งผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ๑๓๘  
            สุทธิพร สายทอง ได้วิจัยเรื่อง“การจัดการความรู้เชิงพุทธสู่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในภาคเหนือตอนบน”ผลการวิจัยพบว่าการสร้างกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ระหว่าง
กัน ก็ต้องมีการสร้างคลังความรู้ ซึ่งเป็นการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ อย่างเป็นหมวดหมู่เพ่ือให้
สามารถเข้าใจ เข้าถึงองค์ความรู้ได้ง่ายอย่างเป็นรูปธรรม การเป็นเจ้าขององค์ความรู้ที่ถูกต้อง คือการ
ใช้ทรัพยากรที่ทําให้เกิดคุณค่า และรู้ว่าจะใช้กลยุทธ์การเรียนรู้แบบใดจึงจะเหมาะสม นอกจากน้ีหาก
ได้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการจัดการความรู้ด้วยแล้ว ผลได้ที่ตามมาก็คือความสําเร็จ
บรรลุเป้าหมาย ๓ ประการได้แก่ (๑) การพัฒนางาน (๒) การพัฒนาคน และ (๓) การพัฒนาองค์กร
ซึ่งจะนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การเรียนรู้ด้วยการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบใน
ลักษณะน้ีทําได้โดยการนําเอาหลักสัปปุริสธรรม ๗ และหลักอปริหานิยธรรม ๗ มาบูรณาการการ
                                                            

              ๑๓๗อาธาดา สุดเส้นผม, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของกรมธุรกิจพลังงาน”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
                  

๑๓๘ชาญชัย ฮวดศรี, ผศ.ดร., และ สุวิน ทองป้ัน,ผศ.ดร.,“การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธศาสนาสู่
การเป็นประชาคมอาเซียนขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวัดขอนแก่น”, รายงานวิจัย, (คณะสังคมศาสตร์และ
มนุษย์ศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๙), หน้า ๑๐๖. 



๑๒๘ 
 

จัดการความรู้ ผลที่ได้นําไปสู่การพัฒนาปรับเปลี่ยนคน พัฒนาปรับเปลี่ยนงานและพัฒนาองค์กรโดยมี
เป้าหมายเพ่ือเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว ทั้งน้ีจุดเร่ิมต้นของการเรียนรู้ทั้งปวงก็มีที่มาจากการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้รู้กับผู้แสวงหาความรู้๑๓๙ 
            จักรวาล สุขไมตรี ได้วิจัยเรื่อง“รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรม
ระดับอุดมศึกษา”ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
กระบวนการคิด และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติของมนุษย์ให้มีความเจริญขึ้นในเรื่องของ
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลให้กับตนเอง การสนับสนุนให้มี
การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้ถูกต้องและดีงามจะมาจากหลักการที่ถูกต้อง ๕ ประการ
คือ ๑) การศึกษาเรียนรู้ ๒) ครอบครัว ๓) การให้รางวัล ๔) ค่านิยม ๕) ความเช่ือทางศาสนา 
หลักธรรมทางพุทธศาสนาเป็นหลักให้มนุษย์มีวิถีทางการดําเนินชีวิต ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้ปฏิบัติ
ในสิ่งที่ถูกต้อง มีจริยธรรมที่ดีงาม หลักธรรมท่ีเป็นพ้ืนฐานของชีวิตคือ หลักกุศลกรรมบท ๑๐ ซึ่งถ้า
ประพฤติตามในสิ่งที่ดีก็จะส่งผลให้เกิด ๑) กายสุจริต ๓ (ไม่ฆ่าสัตว์ ไม่ลักทรัพย์ ไม่ประพฤติผิดใน
กาม) ๒) วจีสุจริต ๔ (ไม่พูดเท็จ ไม่พูดคําหยาบ ไม่พูดส่อเสียด ไม่พูดเพ้อเจ้อ) ๓) มโนสุจริต ๓ (ไม่
โลภอยากได้ของคนอ่ืน ไม่คิดอาฆาตพยาบาทปองร้าย มีปัญญาเห็นชอบ) ซึ่งทั้งหมดทําให้การกระทํา
ใด ๆ ถูกต้อง๑๔๐ 
              สรุป จากผลการวิจัยของนักวิจัยเชิงพุทธทั้งหมดสามารถสรุปได้ดังตารางที่ ๒.๑๖ 
 

             
 
 
 
 
 
 
 
                                                            

              ๑๓๙สุทธิพร สายทอง, “การจัดการความรู้เชิงพุทธสู่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคเหนือ
ตอนบน”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗).   
                 

๑๔๐จักรวาล สุขไมตรี,“รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๒๙ 
 

ตารางที่ ๒.๑๖ สรุปผลการวิจัยของนักวิจัยเชิงพุทธ  
นักวิจัย ผลการวิจัย 

บุษกร วัฒนบุตร, 
 (๒๕๕๔) 

การรู้จักบุคลิกภาพตัวตนเอง และบุคลิกภาพตัวตนของผู้รู้ที่
จะไปคบหา ก็คือการส่งเสริมสร้างความรู้ เสริมสร้าง
ความสามารถของตนในการพิจารณาให้รู้จักอิทธิพลของ
ความดีและความไม่ดีของผู้รู้ให้เห็นได้ชัดเจน 

คติยา อายุยืน, 
(๒๕๕๘) 

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากร ๓ ขั้นตอนคือ 
๑) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางกายและวาจาให้มีความ
เป็นปกติ มีความน่าเช่ือถือ ยอมรับได้ในสังคม ๒) การ
ปรับเปลี่ยนด้านจิตใจให้มีความมั่นคง ต้ังมั่นจริงจัง จะช่วย
ส่งเสริมสร้างพ้ืนฐานให้เกิดคุณธรรมและจริยธรรม ๓) การ
ปรับเปลี่ยนวิถีการเรียนรู้หรือคบหาผู้รู้อย่างต่อเน่ืองจะเป็น
ประโยชน์ก่อให้เกิดประสบการณ์ที่ดี เกิดทัศนคติที่ดี นํามา
แก้ไขปรับปรุงเพ่ือเสริมสร้างและป้องกันความผิดพลาดที่
อาจจะมีเกิดขึ้นในอนาคตได้ 

วันชัย สุขตาม, 
(๒๕๕๕) 

การมีนํ้าใจ มีความเป็นกัลยาณมิตร มีปัญญารู้ว่าความจริง
ตามความเป็นจริง จะเกื้อกูลศีล สมาธิ ปัญญาในตัวตนมา
สนับสนุนการปรับเปลี่ยนพัฒนาตนเองได้เป็นอย่างดี 

จิรัฐกาล พงศภ์คเธียร,  
(๒๕๕๐) 

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลเชิงพุทธโดยมุ่งพัฒนาการ
เรียนรู้ การฟังให้เข้าใจด้านในของบุคคล โดยให้รู้ตัวตน
ภายในตน เข้าถึงความจริง เข้าใจตนเอง เข้าใจผู้อ่ืน จะเกิด
ความเมตตาเรียนรู้ต่อมนุษย์และสรรพสิ่งมากขึ้น 

พัฒนา พลอยประไพ, 
 (๒๕๔๒) 

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลเชิงพุทธสอนให้รู้จักวิธีคิด แยกแยะความคิดอย่างมี
สติ คิดอย่างเป็นระบบ นํามาเรียนรู้พัฒนาปรับเปลี่ยน
ตนเองได้อย่างมีศักยภาพ 

ชาญชัย ฮวดศรี และ สุวิน ทองป้ัน, 
(๒๕๔๙) 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธศาสนาโดยเพ่ิมพูน
ความรู้ เรียนรู้อย่างสม่ําเสมอ รู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จาก
ผู้รู้ รู้การจัดการความรู้เป็นระบบ จะส่งผลการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 



๑๓๐ 
 

ตารางที่ ๒.๑๖ สรุปผลการวิจัยของนักวิจัยเชิงพุทธ (ต่อ) 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

ฌาน ตรรกวิจารณ์, 
(๒๕๕๐) 

การเรียนรู้อริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวคิด ทฤษฎี ที่ใช้ใน
การพัฒนาปรับเปลี่ยนทรัพยากรบุคคลโดยมีเป้าหมายการ
พัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใน ๒ ระดับ คือ ระดับโลกีย
ธรรม และระดับโลกุตรธรรม ถูกนํามาใช้พัฒนาปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมคนทํางานอย่างมีศักยภาพและมีประสิทธิภาพ 

อาธาดา สุดเส้นผม,  
(๒๕๕๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมจะขัดเกลา
ให้บุคคลเปิดใจให้กว้าง ยอมรับฟังความรู้อย่างมีเหตุผล 
มีคุณธรรม มีจริยธรรม และมีความยุติธรรมในตนเอง  

สุทธิพร สายทอง,  
(๒๕๕๗) 

การจัดการความรู้ เ ชิ ง พุทธอย่างเ ป็นระบบจะสร้าง
ความสําเร็จบรรลุเป้าหมายให้กับองค์กร ๓ ประการได้แก่ 
(๑) การพัฒนางาน (๒) การพัฒนาคน และ (๓) การพัฒนา
องค์กร 

วันชัย สุขตาม, 
(๒๕๕๕) 

วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก โดยใช้แนวคิดเก่ียวกับหลักพุทธ
ธรรมเป็นแนวคิดที่สามารถผลักดันให้ทุนมนุษย์ปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

จักรวาล สุขไมตรี,  
(๒๕๕๗) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมได้แก่
กระบวนการคิด และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติ
ของมนุษย์จะสร้างความเจริญขึ้นในเรื่องของความรู้ ทักษะ 
และความสามารถ 

 
            สรุป จากงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากร และกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรเชิงพุทธเพ่ือให้
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี สามารถสรุปได้ว่ากระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรน้ัน บุคคลพึงจะต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการทํางานใหม่ โดยมี
ทัศนคติแบบใหม่เพ่ือทําความเข้าใจต่อโลกมากข้ึน คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีจะมาจากการมีส่วนร่วม
ของบุคคลต่าง ๆ และการแสวงหาความรู้จากผู้รู้ โดยผู้รู้ที่ดีควรมีความรู้ มีบุคลิกภาพความเป็นผู้นําสูง 
และมีคุณลักษณะทัศนคติที่ดี  มีจริยธรรมท่ีดีงาม มีความประพฤติถูกต้องเป็นที่ยอมรับของสังคม มี
การคิดวางแผนงานที่ถูกต้องชอบธรรม ปฏิบัติในหน้าที่ได้ครบถ้วนโปร่งใส และมีความรับผิดชอบใน



๑๓๑ 
 

ภาพรวม ส่วนกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรเชิงพุทธจะมุ่ง
พัฒนาการฟังเข้าใจด้านในของตัวเอง รู้ตัว เข้าถึงความจริงเข้าใจตนเอง เข้าใจผู้อ่ืน เกิดการเรียนรู้เกิด
ความรักความเมตตาทําให้เปลี่ยนมุมมองเก่ียวกับโลกและผู้อ่ืน มีความรักต่อเพ่ือนมนุษย์และสรรพสิ่ง 
รู้จักวิธีคิด แยกแยะความคิดอย่างมีสติ คิดอย่างเป็นระบบสามารถนํามาพัฒนาปรับเปลี่ยนตนเองได้
อย่างมีสมรรถนะ และงานวิจัยทั้งหมดนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปล่ียน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ จากตารางที่ ๒.๑๓ และ ๒.๑๔ 
ผลงานวิจัยของนักวิจัยทั้งทั่วไปและเชิงพุทธ องค์ความรู้ที่ได้จากการสังเคราะห์ที่สรุปลงในตาราง 
พบว่าการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรจะมีความสําคัญในการพัฒนาปรับเปลี่ยน
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องใน ๔ ด้านคือ ๑) วิธีคบหาผู้รู้ ๒) วิธีหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ ๓) วิธีคิด
หาเหตุผลให้ถูกหลัก ๔) วิธีปฏิบัติให้ถูกต้อง ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางหลักทฤษฎีและแนวคิด พุทธ
กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภท
พลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ซึ่งสามารถนํามา
ปรับใช้กับการพัฒนาปรับเปลี่ยนทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันได้อย่างเหมาะสมและเป็นผลดีต่อองค์กร 
 
๒.๑๐ กรอบแนวคิดในการวิจัย  
            จากปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงจัดกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) ในการวิจัยตาม
แผนภาพที่ ๒.๙ ไว้ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



๑๓๒ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย                                                                                                     
    

                       ตัวแปรต้น                                            ตัวแปรตาม 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                    
                 

แผนภาพท่ี ๒.๙ กรอบแนวคิดพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร         
                    ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 
 

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลงังาน

ไฟฟ้า 

หลักธรรมในพุทธศาสนาท่ีเก่ียวข้องกับพุทธกระบวน
ทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามหลัก วุฑฒิธรรม ๔ ประกอบด้วย 
๑. สัปปุริสสังเสวะ (รู้จักคบหาผู้รู้) 
๒. สัทธัมมัสสวนะ (รู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้) 
๓. โยนิโสมณสิการ (รู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก) 
๔. ธัมมานุธัมมปฏิปัตติ (รู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง)  

 
 
พุทธกระบวนทัศน์
ก า รป รั บ เปลี่ ย น
พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภท
พลังงานไฟฟ้า 
 

การพัฒนาทรพัยากรบคุคลขององค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าของการ

ไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 



บทที่ ๓ 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
            การวิจัยเรื่อง “พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า” เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี ((Mixed Research 
Method) ผู้วิจัยได้ดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนต่อไปน้ี 
            ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
            ๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 
            ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
            ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
            ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
            การวิจัยเรื่อง “พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า” ผู้วิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed 
Research Method) โดยดําเนินการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นหลักก่อน แล้วจึงดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณ 
            ๓.๑.๑ กรณีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  
            เริ่มต้นด้วยวิธีการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) แล้วนําข้อมูลที่ได้มาสร้าง
แบบสัมภาษณ์โดยการใช้สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) เพ่ือเก็บข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) เพ่ือให้ทราบถึง
ประเด็นของการศึกษาในรายละเอียดที่สําคัญ และมีความครอบคลุมในเน้ือหาสาระสําคัญที่
ทําการศึกษาอย่างครบถ้วน ซึ่งแบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัยมี ๒ ส่วนคือส่วนที่ ๑ แบบสัมภาษณ์
เก่ียวกับข้อมูลทั่วไป และส่วนที่ ๒ เป็นแบบสัมภาษณ์ที่มีคําถามเกี่ยวกับพุทธกระบวนทัศน์การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า แบบ
สัมภาษณ์จะเป็นแบบที่มีโครงสร้างแบบปลายเปิดเชิงลึกที่ผู้วิจัยได้กําหนดโครงสร้างและคําถามที่จะ
ใช้ในการสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้าก่อนการไปเก็บข้อมูลและไปสัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลตามโครงสร้าง
คําถามที่กําหนดไว้ จากน้ันจึงนํามาวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) เพ่ือตอบโจทย์งานวิจัย
และวัตถุประสงค์ของการวิจัย ร่วมกับข้อมูลเชิงปริมาณที่ได้จากแบบสอบถามแล้วนํามาปรับปรุงแก้ไข
นําเสนอต่อเวทีการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) เพ่ือเสนอพุทธกระบวนทัศน์การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าให้
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สมบูรณ์ ก่อนนําเข้าสู่การทําดุษฎีพิจารณ์ (Dissertation Hearing) หาข้อสรุปและข้อเสนอแนะพุทธ
กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภท
พลังงานไฟฟ้าให้เป็นมาตรฐาน ก่อนที่จะเสนอผลงานวิจัยต่อสาธารณะในลําดับต่อไป             
            ๓.๑.๒ กรณีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
            ใช้วิธีการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซึ่งประกอบด้วยข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบ
เลือกตอบ (Check List) จํานวน ๔ ข้อ และแบบสอบถามที่สร้างจากข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ของการวิจัยเชิงคุณภาพ แบบสอบถามมีจํานวน ๕๐ ข้อเป็นแบบ Scale ให้เลือกตอบ ๕ ระดับคือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ซึ่งเก่ียวข้องกับพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าและจะเกี่ยวข้องกับการใช้หลัก
วุฑฒิธรรม ๔ เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี นอกจากน้ียังมีคําถามปลายเปิด (Open-
ended Questionnaire) เพ่ือให้ผู้ตอบคําถามแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับพุทธกระบวนทัศน์
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า ซึ่ง
หลังจากจัดทําแบบสอบถามครบถ้วนแล้วจึงนํามาวิเคราะห์ก่อนที่จะขอคําปรึกษาจากอาจารย์ที่
ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์เห็นชอบ และจัดพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์ เพ่ือใช้ในการวิจัยต่อไป 
             
๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 
            ๓.๒.๑ กรณีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
            ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) จากการสัมภาษณ์เชิงลึก คือ ผู้ที่เป็นแกนหลักในการ
ขับเคล่ือนองค์กรที่มีส่วนผลักดันให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และอีกส่วนหนึ่งคือนักวิชาการจากคณาจารย์รัฐประศาสนศาสตร์ 
โดยผู้วิจัยได้แบ่งพ้ืนที่การสัมภาษณ์เชิงลึก และทําการสัมภาษณ์เชิงลึกระหว่างวันที่ ๘-๓๐ ธันวาคม 
๒๕๕๙ ดังน้ี 
                     (๑) กลุ่มที่ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) มาจากบุคลากร กฟผ. และของบริษัทฯ จํานวน ๑๓ คน โดยผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง ณ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่ ส่วนกลาง จังหวัดนนทบุรี และ
กรุงเทพมหานครฯ 
                     (๒) กลุ่มนักวิชาการจากคณาจารย์รัฐประศาสนศาสตร์ของสถาบันที่เปิดสอนวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์ในกรุงเทพมหานครฯ จํานวน ๕ รูป/คน ซึ่งเป็นผู้มีประสบการณ์พร้อมมีผลงานด้าน
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การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจโดยผู้วิจัยเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง           
            ๓.๒.๒ กรณีการวิจัยเชิงปริมาณ  
                     (๑) ประชากรและผู้ให้ข้อมูลสําคัญในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ีได้แก่ บุคลากรกลุ่ม
ตัวอย่างทั่วไปของ กฟผ. จากประชากรทั้งหมด ๑๑,๒๘๖ คน๑  
                     (๒) ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) จํานวน ๓๘๖ คน คํานวณหามาได้จากสูตร
ของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane)๒ ซึ่งใช้ระดับความคลาดเคลื่อนที่ ๐.๐๕ ดังน้ี 
สูตร n =                                        N 

                                                    1 + N (e)2 
เมื่อ n = จํานวนของกลุ่มตัวอย่าง 
          N = จํานวนประชากรท้ังหมด 
          e = ความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง (Sampling Error) 
กําหนดค่าความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได้เท่ากับ ± ๐.๐๕ ภายใต้ความเช่ือมั่น ๙๕ % 
 
แทนค่า    =                               ๑๑,๒๘๖ 
                                                       ๑+ ๑๑,๒๘๖(๐.๐๕)๒ 
                     
                    =                               ๑๑,๒๘๖ 
                                                            ๒๙.๒๑๕ 
          n =                                       ๓๘๖      คน 
 
เพราะฉะน้ันจํานวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ ๓๘๖ คน 
                     (๓) วิธีการสุ่มตัวอย่าง (Sampling) 
                     การสุ่มกลุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งช้ันประกอบด้วยขั้นตอนดังน้ี คือ 
กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจากจํานวนประชากรเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มี
ลักษณะการกระจายและให้สัมพันธ์กับสัดส่วนของประชากรโดยได้แบ่งระดับหน้าที่ด้วยดังน้ี  

                                                            

              ๑การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ข้อมูลจํานวนผู้ปฏิบัติงานวันท่ี ๔ มกราคม ๒๕๕๙ ณ สํานักงาน
ใหญ่ ส่วนกลาง นนทบุรี. 
              ๒ธานินทร์ ศิลป์จารุ, การวิเคราะห์และวิจัยข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS, พิมพ์คร้ังท่ี ๙, (กรุงเทพมหานคร 
: บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๑), หน้า ๔๕.  
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                     ๑) ประชากรที่เป็นผู้บริหาร จํานวน ๑๒๐ คน 
                     ๒) ประชากรที่เป็นผู้ปฏิบัติงานระดับ ๙ – ๑๐ / หัวหน้ากอง จํานวน ๕๖๔ คน 
                     ๓) ประชากรที่เป็นผู้ปฏิบัติงานระดับ ๗ – ๘ / หัวหน้าแผนก จํานวน ๑,๑๒๙ คน 
                     ๔) ประชากรที่เป็นผู้ปฏิบัติงานระดับ ๔ – ๖ จํานวน ๙,๔๗๓ คน 
             
ในการสุ่มตัวอย่างจะใช้สูตรดังน้ี 
  
                     จํานวนตัวอย่างทั้งหมด * จํานวนประชากรแต่ละระดับ     
                                     จํานวนประชากรท้ังหมด 
 
จากสูตรจะได้ประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละช้ันของประชากรแต่ละระดับของผู้ปฏิบัติงาน
จํานวน ๓๘๖ คนตามตารางที่ ๓.๑  
 
ตารางที่ ๓.๑ จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มประชากรที่ศึกษา จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

๑. ผู้บริหาร ๑๒๐ ๕ 
๒. ผู้ปฏิบัติงานระดับ ๙ – ๑๐ ๕๖๔ ๒๐ 
๓. ผู้ปฏิบัติงานระดับ ๗ – ๘ ๑,๑๒๙ ๓๙ 
๔. ผู้ปฏิบัติงานระดับ ๔ – ๖  ๙,๔๗๓ ๓๒๒ 

รวม ๑๑,๒๘๖ ๓๘๖ 
                       
            ๓.๒.๓ ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) จากการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
                     (๑) สถานที่สนทนากลุ่มเฉพาะ ณ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สํานักงาน
ใหญ่ จ.นนทบุรี วันที่ ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
                     (๒) ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) จากการสนทนากลุ่มเฉพาะ มาจากผู้วิจัย
กําหนดไว้เป็นผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์ด้านทรัพยากรบุคคล โดยแบ่งออกเป็น ๒ ส่วนดังน้ี 
                          (๒.๑) บุคลากรที่ปฏิบัติงานในภาคธุรกิจพลังงานไฟฟ้าที่หน้างานโดยตรง โดย
ผู้วิจัยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงจํานวน ๑๐ คน และผู้บริหารระดับสูงจากภาคเอกชนจํานวน 
๑ คน 
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                          (๒.๒) อาจารย์ สาขารัฐประศาสนศาสตร์ จากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยซึ่งเป็นผู้ดําเนินรายการสนทนากลุ่มเฉพาะจํานวน ๑ คน 
 
๓.๓ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
            ๓.๓.๑ กรณีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
            เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสัมภาษณ์ (Interview Form) เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกที่มี
โครงสร้างชนิดปลายเปิด (Structure In depth Interview) จํานวน ๑ ฉบับซึ่งประกอบด้วย  
                     (๑) ข้อมูลส่วนตัวของผู้ให้สัมภาษณ์  
                     (๒) ข้อมูลเพ่ือศึกษาวิเคราะห์สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
                     (๓) การนําเสนอแนวทางการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามแนวทางพุทธกระบวนทัศน์ โดยดําเนินการวิจัย
ตามลําดับขั้นตอนดังน้ี 
                          (๓.๑) กําหนดประเด็นหลักในการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย ระบุ
รายการข้อมูลที่ต้องการของแต่ละประเด็น 
                          (๓.๒) จัดทําร่างแบบสัมภาษณ์และรายการข้อคําถามแต่ละประเด็น 
                          (๓.๓) ตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์โดยอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ 
พิจารณาตรวจสอบข้อความตรงตามเน้ือหา และการใช้ภาษา จากน้ันปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ
ของอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์  
                     (๔) แก้ไขและปรับปรุงให้เป็นแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ แล้วจึงนําไปเก็บรวบรวม
เป็นข้อมูลจริงพร้อมสัมภาษณ์             
            ๓.๓.๒ กรณีการวิจัยเชิงปริมาณ 
                     (๑) ลักษณะเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
                     เครื่องมือที่ ใ ช้ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้ วิจัย
พัฒนาข้ึนตามกรอบของพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าเพ่ือใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย โดยแบ่ง
ออกเป็น ๓ ตอนดังน้ี 
                     ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็น
แบบสอบถามเลือกตอบ (Check List). 
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                     ตอนท่ี ๒ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปล่ียน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าซึ่งเป็นมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating Scale) โดยมีค่าความคิดเห็นดังน้ี    
    
        คะแนน                         ระดับความคิดเห็นของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
           ๕          หมายถึง                                   ระดับมากที่สุด 
           ๔          หมายถึง                                   ระดับมาก  
  ๓          หมายถึง                                   ระดับปานกลาง 
           ๒       หมายถึง                    ระดับน้อย 
  ๑      หมายถึง                    ระดับน้อยที่สุด                              
                     ตอนที่ ๓ แบบสอบถามเก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ ซึ่งจะเป็นคําถามปลายเปิด
ที่เปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ 
                     (๒) การสร้างเครื่องมือ 
                          ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ศึกษาการสร้างเครื่องมือตามลําดับด้งน้ี 
ศึกษาหลักการและทฤษฎี ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เ ก่ียวข้องกับ พุทธกระบวนทัศน์การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า จาก
แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และผลงานการวิจัยที่เคยมีผู้ดําเนินการวิจัยเอาไว้ การกําหนดกรอบแนวคิด 
ในการสร้างเครื่องมือการวิจัย กําหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอคําปรึกษาจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ และผู้เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข นําเคร่ืองมือการวิจัย
ไปทดลองใช้กับประชากรท่ีมีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่างประชากรท่ีจะดําเนินการวิจัยเพ่ือหา
สัมประสิทธ์ิความเที่ยงตรงของเครื่องมือ ปรับปรุงแก้ไข จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และ
นําไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง                      
                     (๓) การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
                          (๓.๑) การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จ 
เสนอประธานและกรรมการท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและนําเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ
ตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัยจํานวน ๕ ท่าน (รายช่ือตามตารางที่ ๓.๒) แล้วนํามาปรับปรุงแก้ไขให้
เหมาะสม เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเน้ือหา สาระและโครงสร้างของคําถาม รูปแบบของแบบสอบถาม 
ตลอดจนภาษาที่ใช้ และตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องตาม
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วัตถุประสงค์รายข้อ (Index of Item-Objective Congruce : IOC)๓ ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง
ต้ังแต่ ๐.๘ ถึง ๑.๐ สําหรับการคํานวณใช้สูตรในดังน้ี  
 

                   สูตร๔                   
N

R
IOC   

                    
                   เมื่อ   IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างคําถามกับวัตถุประสงค์ 
                             R  แทน คะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
           N  แทน จํานวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด                  
                   โดยใช้เกณฑ์การประเมินผลดังน้ี  
                   +๑  หมายถึง แน่ใจว่าแบบประเมินตรงตามประเด็นการถามข้อน้ัน 
                     ๐  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าแบบประเมินตรงตามประเด็นการถามข้อน้ันหรือไม่ 
                    -๑       หมายถึง แน่ใจว่าแบบประเมินไม่ตรงตามประเด็นการถามข้อน้ัน 
 
                   ทั้งน้ีดัชนีความสอดคล้องมีค่าต้ังแต่ ๐.๕ ขึ้นไปทุกข้อจึงจะบ่งช้ีได้ว่า แบบสอบถามแต่
ละข้อในเรื่อง “พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า” มีความตรงเชิงเน้ือหา และสามารถนําแบบทดสอบไปหาความ
เช่ือมั่นได้ 
                         (๓.๒) การหาค่าความเช่ือมั่น ผู้วิจัยนําแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง
กับกลุ่มประชาชนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จํานวน ๓๐ คนหลังจากนั้นทําการทดสอบหา
ความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการคํานวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธี
ของครอนบัค๕ (Cronbach, 1971) ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๗๐ โดยมี
ที่มาของสูตรการหาค่าความเช่ือมั่นดังน้ี 
 
 

                                                            

              ๓สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิตพัฒ
นบริหารศาสตร์, ๒๕๓๘), หน้า ๓๒. 
                  

๔สุวรีย์ ศิริโภคารภิรมย์, การวิจัยทางการศึกษา, (ลพบุรี : ฝ่ายเอกสารการพิมพ์ สถาบันราชภัฎเทพ
สตรี, ๒๕๔๖), หน้า ๑๒๙-๑๓๐.   
              ๕สิน พันธ์ุพินิจ, เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทจูนพับลิซซ่ิง จํากัด, 
๒๕๔๗), หน้า ๑๙๑.  
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  เมื่อ        แทน สัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 
             K แทน จํานวนข้อคําถามของเคร่ืองมือวัด 
         2

iS  แทน ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนคําถามแต่ละข้อ 
            2

iS    แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผู้ตอบทั้งหมด 
            ในการวิจัยทางสังคมศาสตร์ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นเกณฑ์ยอมรับจะอยู่ที่ ๐.๗ ขึ้นไป 
(๐.๗-๑.๐๐)๖ 
 
ตารางที่ ๓.๒ รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
ลําดับ ชื่อ/นามสกุล ตําแหน่ง 
๑. รศ.ดร.สุรินทร์ นิยมางกูร อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มจร. 
๒. รศ.ดร.อภินันท์ จันตะนี อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มจร. 
๓. ผศ.ดร.ธิติวุฒิ หมั่นมี อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มจร. 
๔. ดร.ประเสริฐ ธิลาว อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มจร. 
๕. ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข์ อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มจร. 
         
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
            ๓.๔.๑ กรณีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
                     (๑) ขั้นตอนเตรียมการเก็บรวบรวมข้อมูล ก่อนลงสนามสัมภาษณ์เพ่ือรวบรวมข้อมูล 
โดยมีการดําเนินการดังน้ี  
                          (๑.๑) ผู้วิจัยได้สร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึกฉบับสมบูรณ์ และทําหนังสือขอ
อนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย และเพ่ือขอความร่วมมือไปยังผู้มีส่วนเก่ียวข้องซึ่งได้แก่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) ของ กฟผ. และของบริษัทฯ จํานวน ๑๓ คน และนักวิชาการท่ีมี
ประสบการณ์ด้านทรัพยากรบุคคลจํานวน ๕ รูป/คน เพ่ือเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก โดย
ผู้วิจัยทําหนังสือส่งถึงผู้เก่ียวข้องด้วยตนเอง  
                                                            

                  
๖สุจินต์ ธรรมชาติ, การวิจัยภาคปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, 

๒๕๔๔), หน้า ๑๗๒.  
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                          (๑.๒) เริ่มต้นด้วยการนัดหมาย วัน เวลา และสถานที่จะสัมภาษณ์กับกลุ่ม
ตัวอย่าง 
                          (๑.๓) เตรียมเอกสารต่าง ๆ ที่เก่ียวกับแบบสัมภาษณ์ พุทธกระบวนทัศน์การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าเพ่ือแจก
ให้แก่ผู้ให้สัมภาษณ์  
                          (๑.๔) ผู้วิจัยจะต้องศึกษาและเตรียมความพร้อมในประเด็นคําถามที่ใช้ในการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล 
                          (๑.๕) เตรียมและศึกษาวิธีใช้เครื่องบันทึกเสียง 
                          (๑.๖) เตรียมสมุดจดบันทึกและอุปกรณ์ต่าง ๆ 
                          ซึ่งทั้งหมดน้ีจะต้องให้พร้อมก่อนการดําเนินการสัมภาษณ์                         
                     (๒) ขั้นตอนการไปดําเนินการสัมภาษณ์ดังน้ี  
                          (๒.๑) ไปดําเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลา และสถานที่ที่กําหนดนัดไว้ 
                          (๒.๒) ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะสนทนาสร้างความคุ้นเคยกับผู้ให้สัมภาษณ์ 
                          (๒.๓) แจ้งวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ อธิบายเหตุและผล 
                          (๒.๔) ขออนุญาตใช้กล้องถ่ายรูปเพ่ือใช้อ้างอิงในการสัมภาษณ์ 
                          (๒.๕) แจ้งให้ทราบว่าข้อมูลต่าง ๆ ที่บันทึกเสียงไว้ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับ  
                          (๒.๖) หากผู้ให้สัมภาษณ์ไม่ประสงค์ที่จะบันทึกเสียงในช่วงใด ผู้วิจัยจะไม่
บันทึกเสียงเลย       
                          (๒.๗) แบบสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลสําคัญจํานวน ๑๘ รูป/คน จะใช้เวลา
สัมภาษณ์ท่านละ ๓๐ นาที 
                               สําหรับรายช่ือผู้ให้สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ได้แสดงไว้ใน ตาราง
ที่ ๓.๓            
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ตารางที่ ๓.๓ รายช่ือผู้ให้สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
ลําดับ ชื่อ/ฉายา/นามสกุล ตําแหน่ง 
๑. นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์ อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง กฟผ. 
๒. นายพัฒนา แสงศรีโรจน์ ผู้ช่วยผู้ว่าการบํารุงรักษาระบบส่ง กฟผ. 
๓. นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน กฟผ. 
๔. นางประไพศรี นาคะประทีป อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล กฟผ. 
๕. นางสมถวิล เกตุพุด ที่ปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคลและประธาน บริษัท 

ดาต้าโปร์บิซิเนท จํากัด. 
๖. นายพิพัฒน์ วรคุณพิเศษ ผู้อํานวยการฝ่ายปฏิบัติการภาคกลาง กฟผ. 
๗. นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย วิทยากรระดับ ๑๐ กฟผ. 
๘. นายหนูจันทร์ นามอ่อนตา วิศวกรระดับ ๑๑   
๙. นางอัญชลี โคละทัต อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง 

กฟผ. 
๑๐. นายทองหล่อ สิทธิประเสริฐผล หัวหน้ากองการตลาดงานระบบส่ง กฟผ. 
๑๑. นายสมชาย เขมะรังสี อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล กฟผ. 
๑๒. นายศุภชัย อิทธิประเสริฐ อดีตหัวหน้าหน่วยควบคุมคุณภาพ โครงการศูนย์

ผู้เช่ียวชาญ กฟผ. 
๑๓. นายวัฒนา อิสระไพจิตร์ หัวหน้ากองควบคุมระบบ กฟผ. 
๑๔. พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺ

โญ, ดร. 
ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบันฑิต (รปศ.
วังน้อย) มจร. 

๑๕. ดร.กาญจนา ดําจุติ อาจารย์พิเศษ และกรรมการ บริษัท เพาเวอร์รีชเอ็น
จิเนียริ่ง จํากัด. 

๑๖. ดร.ประเสริฐ ธิลาว อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มจร.  
๑๗. ดร.ยุทธนา ปราณีต ผู้ อํ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ มจร. 
๑๘. ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มจร. 
               
            ๓.๔.๒ กรณีการวิจัยเชิงปริมาณ 
            ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีขั้นตอนดังน้ี  
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                     (๑) ผู้วิจัยทําหนังสือถึงหน่วยงาน เพ่ือขอความร่วมมือประสานงานในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลก่อนที่ผู้วิจัยจะเดินทางไปเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง  
                     (๒) ผู้วิจัยได้ประสานงานกับหน่วยงานอยู่เป็นระยะ เพ่ือให้เกิดความแน่ใจในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล  
                     (๓) จากน้ันจึงนําแบบสอบถามในการวิจัยมีทั้งหมดจํานวน ๓๘๖ ชุดไปฝากไว้กับ
หน่วยงาน พร้อมกับช้ีแจงรายละเอียดเบ้ืองต้นในแบบสอบถามกับหน่วยงาน เพ่ือให้เกิดความสมบูรณ์
แบบมากที่สุด เมื่อผู้วิจัยได้ช้ีแจงและนําแบบสอบถามไปฝากไว้กับหน่วยงานแล้ว จึงนัดวันที่จะไปเก็บ
แบบสอบถามอีกครั้งหน่ึง โดยระยะเวลาที่นัดวันเก็บแบบสอบถามกับหน่วยงานใช้ระยะเวลา ๒ 
สัปดาห์  
                     (๔) ก่อนจะถึงกําหนดเวลานัดเก็บแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ประสานงานกันอีกครั้ง
หน่ึง เมื่อมีการยืนยันเป็นที่แน่นอนในการกรอกแบบสอบถามเสร็จสมบูรณ์ทั้งหมดแล้ว  
                     (๕) ผู้วิจัยจึงเดินทางไปเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตัวเอง          
            ๓.๔.๓ การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
            ผู้วิจัยดําเนินการแจกเอกสารผลการวิจัย พร้อมนําเสนอรูปแบบ Power point งานวิจัย
เรื่อง พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้า พร้อมดําเนินการสนทนากลุ่มเฉพาะกับผู้ให้ข้อมูลสําคัญประกอบด้วยบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในภาคธุรกิจพลังงานไฟฟ้าที่หน้างานโดยตรง โดยผู้วิจัยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง
จํานวน ๑๐ คน และผู้บริหารระดับสูงจากภาคเอกชนจํานวน ๑ คน เมื่อวันที่ ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐ ณ 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่ ส่วนกลาง จังหวัดนนทบุรีทั้งน้ีอยู่ภายใต้การดําเนิน
รายการและการกํากับของอาจารย์รัฐประศาสนศาสตร์บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย และใช้เวลาสนทนากลุ่มเฉพาะ ๓ ช่ัวโมง ๓๐ นาที และมีรายช่ือผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ
แสดงไว้ใน ตารางที่ ๓.๔ 
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ตารางที่ ๓.๔ รายช่ือผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) 
ลําดับ ชื่อ/นามสกุล ตําแหน่ง 
๑. นายวิรัตน์ เกตุพุต ผู้ช่วยประธานเจ้าหน้าที่บริหารบริษัทบัตรกรุงไทย

จํากัด (มหาชน) 
๒. น.ส.นันทวรรณ อุณเอกลาภ หัวหน้าแผนกกลยุทธ์การตลาดโทรคมนาคม กฟผ. 
๓. น.ส.ภรนัฏ อุ่นกระมล นักคอมพิวเตอร์ระดับ ๙ กฟผ. 
๔. น.ส.ลักษณ์ชลิตา พรรคอนันท์ หัวหน้าแผนกส่งเสริมการตลาด กฟผ. 
๕. น.ส.อรพรรณ วัชรวิภา หัวหน้าแผนกบริหารสัญญาระบบส่ง กฟผ. 
๖. นายกมล รัตนกุลวัฒนา หัวหน้าแผนกกลยุทธ์การตลาดระบบส่ง กฟผ. 
๗. นายเทพมงคล สิงห์เสถียร วิศวกรระดับ ๙ กฟผ. 
๘. นายธงชัย โรจนบัณฑิต วิศวกรระดับ ๙ ทําหน้าที่หัวหน้าแผนกบริหารสัญญา

โทรคมนาคม กฟผ. 
๙. นายวิศนุ สัมฤทธ์ิ นักคอมพิวเตอร์ระดับ ๙ ทําหน้าที่หัวหน้าแผนกศูนย์

ข้อมูลธุรกิจ กฟผ. 
๑๐. นายสราวุธ จันทรคาธ หัวหน้าแผนกการตลาดโทรคมนาคมในประเทศ กฟผ.
๑๑. นายสุรพัฒน์ ฉัตรเจริญพัฒน์ วิศวกรระดับ ๙ กฟผ. 
              โดยมี ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย เป็นผู้ดําเนินรายการ          
 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
            ๓.๕.๑ กรณีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
            ในการวิจัยเชิงคุณภาพดําเนินการดังน้ี 
                     (๑) ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสารใช้วิธีการวิเคราะห์เอกสารเนื้อหาประกอบ
บริบท (Contents Analysis Techniques) และทําการนําเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา 
ส่วนข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ (Interview) ใช้วิธีวิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic Induction) โดย
นําข้อมูลมาเรียบเรียงและจําแนกอย่างเป็นระบบ จากนั้นนํามาตีความหมาย หาความเช่ือมโยง
ความสัมพันธ์ และสร้างข้อสรุปจากข้อมูลต่าง ๆ ที่รวบรวมได้ โดยทําไปพร้อม ๆ กับการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ทั้งน้ีเพ่ือจะได้ศึกษาประเด็นหัวข้อต่าง ๆ ได้ลึกซึ้ง เมื่อประเด็นหัวข้อใดวิเคราะห์แล้วไม่มีความ
ชัดเจนก็จะตามไปเก็บข้อมูลเพ่ิมเติมในประเด็นต่าง ๆ เหล่าน้ัน เพ่ือตอบคําถามหลักตามวัตถุประสงค์
ของการวิจัยข้อมูลเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ครบถ้วนในการหาความเช่ือมโยง ความสัมพันธ์เชิงทฤษฎี 
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                     (๒) การตรวจสอบและการวิเคราะห์ข้อมูล ในขั้นแรกผู้วิจัยจะตรวจสอบว่าข้อมูลที่ได้
เพียงพอหรือยัง ข้อมูลเหล่าน้ันได้ตอบปัญหาของการวิจัยแล้วหรือไม่ หากผู้วิจัยพบว่าได้ข้อมูลที่ไม่
ตรงกัน ผู้วิจัยจะตรวจสอบว่าข้อมูลที่แท้จริงเป็นอย่างไร ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกวิธีการตรวจสอบข้อมูลที่
นิยมใช้กันมากในการวิจัยเชิงคุณภาพคือการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) ดังต่อไปน้ี  
                          (๒.๑) การตรวจสอบแบบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) คือการ
พิสูจน์ว่าข้อมูลที่ผู้วิจัยได้มาน้ันถูกต้องหรือไม่ วิธีการตรวจสอบ คือ การตรวจสอบแหล่งของข้อมูล 
แหล่งที่มาที่จะพิจารณาในการตรวจสอบซึ่งได้แก่  
                                 ๑. แหล่งเวลา ถ้าเวลาต่างกันข้อมูลที่ได้รับจะเหมือนกันหรือไม่          
                                 ๒. แหล่งสถานที่ ถ้าสถานที่ต่างกันข้อมูลที่ได้รับจะเหมือนกันหรือไม่          
                                 ๓. แหล่งบุคคล ถ้าบุคคลผู้ให้ข้อมูลเปลี่ยนไปข้อมูลที่ได้รับจะเหมือนเดิม
อยู่อีกหรือไม่ 
                          (๒.๒) การตรวจสอบแบบสามเส้าด้านผู้วิจัย (Investigator Triangulation) คือ
การตรวจสอบว่า ข้อมูลที่ผู้วิจัยลงไปเก็บแต่ละคร้ังจะแตกต่างกันอย่างไร ในกรณีที่ไม่แน่ใจในคุณภาพ
ของผู้รวบรวมข้อมูลสนาม ผู้วิจัยจะได้ปรับเปลี่ยนตัวผู้รวบรวมข้อมูลสนามให้มีหลายคนขึ้น 
                          (๒.๓) การตรวจสอบแบบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) คือการ
ตรวจสอบว่า ถ้าใช้แนวคิดทฤษฎีที่แตกต่างไปจากเดิม จะทําให้การตีความข้อมูลแตกต่างกันมากน้อย
เพียงใด 
                          (๒.๔) การตรวจสอบแบบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (Methodology 
Triangulation) คือ การใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ กัน เพ่ือรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกัน เช่น การ
ใช้วิธีการสังเกตควบคู่กับการซักถามพร้อมกัน ซึ่งก็คือการศึกษาข้อมูลจากแหล่งเอกสารประกอบเพ่ิม 
                          (๒.๕) การสร้างบทสรุปและการพิสูจน์บทสรุป เป็นการนําแนวคิด ทฤษฎี 
งานวิจัยต่าง ๆ ทางวิชาการมาสร้างเป็นบทสรุปร่วมกับข้อมูลที่เช่ือถือได้อีกครั้งหน่ึงโดยเน้นความ
เช่ือมโยง เพ่ือนําไปสู่การพิสูจน์ที่เป็นรูปธรรมและตรงต่อข้อเท็จจริงที่ปรากฏ 
                          (๒.๖) การนําเสนอแนวทางพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า ให้อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์
พิจารณาความเหมาะสม แล้วนําข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ย่ิงขึ้น เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน
ในการกําหนดแนวทางพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าต่อไป 
                          (๒.๗) การสร้างบทสรุป และการพิสูจน์บทสรุป เป็นการนําแนวคิด ทฤษฎี 
งานวิจัยต่าง ๆ ทางวิชาการมาสร้างเป็นบทสรุปร่วมกับข้อมูลที่เช่ือถือได้อีกครั้งหน่ึง โดยเน้นความ
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เช่ือมโยง เพ่ือนําไปสู่การพิสูจน์ที่เป็นรูปธรรม และตรงต่อข้อเท็จจริง เพ่ือนําไปใช้การวิเคราะห์ข้อมูล
และเพ่ือนําเสนอในการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) 
            ทั้งน้ีในการวิจัยเชิงคุณภาพจะทําให้ได้ทราบถึงข้อมูลเชิงลึก (In-dept) ที่มีรายละเอียด
ชัดเจนสามารถนํามาวิเคราะห์ในเชิงตรรกะได้ (Analytic Induction) 
            ๓.๕.๒ กรณีการวิจัยเชิงปริมาณ 
                     (๑) ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
                               (๑.๑) ตัวแปรต้นหรือตัวแปรอิสระด้านเชิงปริมาณ ได้แก่ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา ตําแหน่งงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานที่
ดี และหลักวุฑฒิธรรม ๔ ที่เก่ียวข้องกับพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 
                          (๑ .๒) ตัวแปรตามได้แก่ พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม                     
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔   
                     (๒) การวิเคราะห์ข้อมูล 
                     เมื่อได้ข้อมูลจากแบบสอบถามเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์
ของแบบสอบถาม จากน้ันจึงนําไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โปรแกรมสําเร็จรูป โดย
ดําเนินการตามข้ันตอนดังน้ี  
                          (๒.๑) ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืน  
                          (๒.๒) คัดแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก เหลือเพียงแต่แบบสอบถามท่ี
สมบูรณ์ถูกต้องพร้อมทั้งการลงรหัส (Coding Form) โดยแยกเป็นประเด็นสําคัญแล้วให้คะแนนแต่ละ
ข้อ โดยกําหนดระดับไว้ ๕ ระดับ โดยแปลความหมายเพื่อจัดระดับค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง๗ ตามวิธีของ 
เบสท์ ๕ ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยมีเกณฑ์การให้นํ้าหนักของ
คะแนน ดังน้ี 
            เกณฑ์การแปลความหมายเพ่ือจัดระดับค่าเฉล่ียของระดับคุณภาพการทํางานจะกําหนดช่วง
ค่าเฉลี่ย ๕ ระดับ โดยมีวิธีการคํานวณช่วงความกว้างของแต่ละช้ัน ดังน้ี 
      
              คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด  =                 ๕-๑    = ๐.๘๐ 
      จํานวนช้ัน                      ๕  

                                                            

              ๗ธานินทร์  ศิลป์จา รุ ,  การวิ เคราะห์และวิจัยข้อ มูลทางสถิ ติ ด้วย  SPSS,  พิมพ์ค ร้ั ง ท่ี  ๑๐ , 
(กรุงเทพมหานคร : บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๒), หน้า ๗๕. 
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จากเกณฑ์ในการคํานวณช่วงความกว้างของแต่ละช้ันดังกล่าว ผู้วิจัยได้กําหนดระดับการแปลความหมาย
ระดับความสําเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังน้ี 
          ค่าเฉล่ีย                ระดับความสําเร็จของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
    
             ๔.๒๑ – ๕.๐๐  หมายถึง   ระดับมากที่สุด 
    ๓.๔๑ – ๔.๒๐  หมายถึง   ระดับมาก 
    ๒.๖๑ – ๓.๔๐  หมายถึง   ระดับปานกลาง 
    ๑.๘๑ – ๒.๖๐  หมายถึง   ระดับน้อย 
    ๑.๐๐ – ๑.๘๐  หมายถึง   ระดับน้อยที่สุด 
 
                          (๒.๓) เมื่อได้ทราบถึงเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละระดับ พร้อมทั้งความหมายของ
ค่าเฉล่ียในแต่ละประเด็นเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี  
                          การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการใช้สถิติเชิงพรรณนาซึ่งใช้บรรยายลักษณะความเป็น
จริงทั่วไปของข้อมูลที่ เ ก่ียวข้องกับตัวแปรต่าง ๆ ที่รวบรวมมาซึ่งประกอบด้วยสถิติพ้ืนฐาน 

ประกอบด้วยสูตรหาค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย x̄  (Mean) ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.)             
                           สูตร         ค่าร้อยละ๘  (Percentage) 

    100
f

P
N

   

              เมื่อ P   แทน  ร้อยละ 
                      f    แทน   ความถี่หรือจํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
                      N   แทน   จํานวนประชากรท้ังหมด 
                          สูตร         ค่าเฉล่ีย๙ (Arithmetic Mean) 
 
                                        
                          เมื่อ          X       แทน  ค่าเฉล่ีย 
                               X    แทน  ผลรวมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
                                        N        แทน  จํานวนประชากรท้ังหมด 
                                                            

              ๘นิภา เมธาวิชัย, วิทยาการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฎธนบุรี, ๒๕๓๕), หน้า ๒๓๘.  
              ๙ส่งศรี ชมภูวงศ์, การวิจัย, พิมพ์คร้ังท่ี ๗, (นครศรีธรรมราช : มหาวิทยาลัยราชภัฎนครศรีธรรมราช, 
๒๕๔๗), หน้า ๕๕.  
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                                   สูตร         ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)๑๐   
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                                       เมื่อ       ..DS   แทน   ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
                                        X          แทน   คะแนนแต่ละคน 
                                        2X    แทน  ผลรวมคะแนนแต่ละคนยกกําลังสอง 
                                       2X )(  แทน   ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

                    N      แทน   จํานวนประชากรทั้งหมด         

                          (๒.๔) สําหรับคําตอบที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกับปัญหา อุปสรรค
และข้อเสนอแนะ จะถูกนํามาจัดกลุ่มคําตอบวิเคราะห์รายข้อ วิเคราะห์โดยเทคนิคการวิเคราะห์
เน้ือหาประกอบบริบท (Content Analysis Techniques) และนําเสนอข้อมูลโดยเขียนเป็นความ
เรียงประกอบตาราง        
             
 
         
             
            
            

 
 

                                                            

              ๑๐ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, 
๒๕๔๐), หน้า ๕๓. 
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บทที่ ๔ 
ผลการวิจัย 

 
            การศึกษาเร่ือง พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าเป็นระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) เป็นการวิจัยรวมกันระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ร่วมกับการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเป็นรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ  (Exploratory 
Sequential Design)  คือการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นหลัก และนําผลการวิจัยเชิงปริมาณมาช่วยยืนยัน
อธิบายผลให้ชัดเจนขึ้น  
            โดยที่ส่วนหน่ึงของการอธิบายผลให้ชัดเจนขึ้นจะมาจากหัวข้อ เอกสารและงานวิจัยในบทท่ี 
๒ ซึ่งมีข้อมูลและทฤษฎีที่ประกอบด้วย ๑) กระบวนทัศน์ ๒) พุทธกระบวนทัศน์ ๓) กระบวนทัศน์
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ๔) กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ๕) กระบวนทัศน์คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ๖) ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านสมรรถนะ ฯลฯ ซึ่งหัวข้อทั้งหมดจะมีรายละเอียดเป็น
แนวทางช่วยเสริมงานวิจัยพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ให้มีความเช่ือมั่นมากย่ิงขึ้น รายละเอียดทั้งหมดจะประกอบด้วยด้านต่าง ๆ 
ต้ังแต่ด้านพฤติกรรม บุคลิกภาพ ทัศนคติ เจตคติ คุณธรรม จริยธรรม การเรียนรู้ การพัฒนาวิธีคิด 
และรวมไปถึงแนวทางการนําหลักต่าง ๆ ไปปฏิบัติ เช่น การพัฒนาทักษะ สมรรถนะ ในการทํางาน 
เป็นต้น ทําให้การนําหลักวุฑฒิธรรม ๔ มาใช้กับพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้ามีความน่าเช่ือถือด้วย  
            สําหรับในบทน้ีผู้วิจัยได้นําข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูลมาวิเคราะห์เพ่ือสนับสนุนงานวิจัยให้
ชัดเจนย่ิงขึ้นตรงตามวัตถุประสงค์ และได้แบ่งผลการวิจัยออกเป็น ๔ ส่วนดังน้ี   
            ๑) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภท
พลังงานไฟฟ้า  
            ๒) องค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้า  
            ๓) การนําเสนอพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
            ๔) องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 



๑๕๐ 
 

 ๔.๑ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้า 
            จากการศึกษาการพัฒนาบุคลากรเพ่ือนําไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรขององค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าของ กฟผ. ได้ข้อสรุปว่า  
            บุคลากรของ กฟผ.ต้องมีบุคลิกภาพที่เป็นมืออาชีพ เป็นผู้มีนํ้าใจและพร้อมทํางานร่วมกัน
เป็นทีม อีกทั้งยังต้องได้รับการพัฒนาด้านความรู้ ทักษะและเทคโนโลยีที่เก่ียวข้อง และพึงปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมวิธีปฏิบัติงานในหัวข้อต่าง ๆ เพ่ิมเติมด้วยดังน้ี  
            (๑) บุคลากรขององค์กรต้องมีความโปร่งใส เป็นธรรม มีคุณธรรม จริยธรรม ยึดมั่นใน
จรรยาบรรณในการทํางานร่วมกับผู้อ่ืนหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร   
            (๒) บุคลากรขององค์กรพึงหาความรู้โดยการเรียนรู้จากองค์กร พร้อมนําไปปรับปรุงงาน
อย่างต่อเน่ือง  
            (๓) บุคลากรขององค์กรมีวิธีคิดหาเหตุผลและผลลัพธ์ที่ได้ให้ถูกหลัก โดยใส่ใจสังคมและ
สิ่งแวดล้อม  
            (๔) บุคลากรขององค์กรพึงพัฒนาด้านสมรรถนะ พัฒนาความสามารถอย่างเป็นระบบและ
ต่อเน่ืองเพ่ือนําไปปฏิบัติงานในงานที่เก่ียวข้องให้ถูกต้องด้วยความซื่อตรง  
            ซึ่งทั้งหมดน้ีเพ่ือให้บุคลากรขององค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าได้เป็นคนดีและคน
เก่งในองค์กร  
            สรุป บุคลากรขององค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าพึงปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานโดย (๑) ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ ทํางานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นทีม (๒) ร่วมมือ
เรียนรู้ร่วมกันและปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง (๓) คิดและยอมรับเหตุและผลท่ีได้โดยใส่ใจสังคมและ
สิ่งแวดล้อม (๔) พัฒนาความสามารถเป็นระบบและต่อเน่ืองเพ่ือนําไปปฏิบัติงานให้ถูกต้องด้วยความ
ซื่อตรง                   
             
๔.๒ องค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 
            ๒.๑) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล (การวิจัยเชิงคุณภาพ)             
                   ๒.๑.๑) การวิเคราะห์ข้อมูลตามองค์ประกอบของหลักวุฑฒิธรรม ๔  
                   การสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้สัมภาษณ์ได้เริ่มต้นโดยการสรุปความเป็นมาให้เข้าใจไป
ในทิศทางเดียวกันเป็นลําดับแรกก่อนว่า การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีหน้าที่ผลิต จัดให้ได้มา 
จัดส่ง หรือจําหน่ายซึ่งพลังงานไฟฟ้า รวมถึงการทําธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เกี่ยวเนื่องกับการรับ



๑๕๑ 
 

ทํางานให้บุคคลภายนอก และยังรวมถึงความร่วมมือด้านพลังงานระหว่างประเทศ อาทิเช่น 
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซึ่งความร่วมมือมีอยู่ด้วยกันหลายโครงการโดยหนึ่งในโครงการที่สําคัญ
น้ันได้แก่ โครงการโครงข่ายระบบสายส่งไฟฟ้าอาเซียนเพาเวอร์กริด ที่มีจุดประสงค์เช่ือมระบบสายส่ง
พลังงานไฟฟ้าระหว่างประเทศเข้าด้วยกันเพ่ือความมั่นคงของพลังงานไฟฟ้าในภูมิภาคอาเซียน 
โครงการน้ีเป็นทั้งความร่วมมือ การแลกเปลี่ยนเทคโนโลยี การถ่ายทอดประสบการณ์ การ
ประสานงาน รวมถึงเชิงการค้าด้านพลังงานระหว่างประเทศ ความสําคัญของปัจจัยน้ีจึงขึ้นอยู่กับการ
เตรียมความพร้อมของบุคลากรของ กฟผ. เป็นสิ่งสําคัญโดยเฉพาะการกําหนดกลุ่มอาชีพวิศวกรระดับ
ต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องเป็นกลุ่มอาชีพหลักหรือผู้มีอาชีพอ่ืน ๆ ที่เคยมีประสบการณ์ปฏิบัติงานในโครงการ
ระหว่างประเทศ ซึ่งบุคลากรกลุ่มเหล่าน้ีจําเป็นต้องสร้างสมความเช่ียวชาญ ความสามารถของ
บุคลากร ที่มีความรู้ด้านวิศวกรรมเทคโนโลยี และความสามารถในการเจรจาต่อรองเชิงธุรกิจด้วย 
และเพ่ือใช้ความสามารถดังกล่าวไปประสานความร่วมมือกับผู้รู้ทั้งหลายในเวทีระดับชาติ พร้อมก้าว
ให้ทันกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป อีกทั้งต้องดําเนินงานโดยคํานึงถึงประโยชน์โดยรวมของ
ประเทศชาติ และภายใต้การตอบสนองนโยบายของรัฐด้วย  
                   จึงเป็นที่มาของนโยบาย กลยุทธ์และแนวทางดําเนินการพัฒนาองค์กร กฟผ. โดยมี
นโยบายเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กฟผ. เพ่ือจัดคน เสริมสร้างคน ให้คนเป็นทั้งคนดีและคน
เก่ง ที่มีคุณธรรม มีจริยธรรม และยึดมั่นในจรรยาบรรณ ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานประสบความสุขใน
การทํางาน และใช้ศักยภาพที่มีอยู่สร้างสรรค์ความสําเร็จให้บรรลุเป้าหมายในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
สามารถตอบสนองในเวทีในประเทศ และในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน๑       
                   ส่วนองค์ประกอบตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ที่บุคลากรของ กฟผ. ควรปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานประกอบด้วย 
            (๑) การรู้จักคบหาผู้รู้ 
                       ในการสัมภาษณ์ผู้อ่ืน ผู้ให้สัมภาษณ์จะกล่าวถึงว่า ในกรณีที่บุคลากรใด ๆ ของ กฟผ.ที่จะ
เข้าไปติดต่อปฏิบัติงาน หรือไปประสานงานในธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เกี่ยวเนื่องกับการรับทํางาน
ให้กับบุคคลภายนอก สิ่งแรกคือการเข้าไปติดต่อกับลูกค้า ผู้เก่ียวข้องหรือผู้รู้ โดยที่ผู้รู้ที่ต้องการน้ัน
จะต้องสามารถสนองตอบต่อนโยบายของ กฟผ. ให้ได้ประโยชน์มากที่สุดได้๒ผู้ที่มีความรู้ทางด้าน

                                                            

                 
๑สัมภาษณ์ นายพัฒนา แสงศรีโรจน์, ผู้ช่วยผู้ว่าการบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ

ไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๒สัมภาษณ์ นายทองหล่อ สิทธิประเสริฐผล, หัวหน้ากองการตลาดงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙.  



๑๕๒ 
 

บริหารธุรกิจเพ่ิมเติมจะให้ประโยชน์สูงสุดให้กับองค์กรมากในการติดต่อกับผู้รู้๓การประสานงานที่ดี
เป็นสิ่งสําคัญสําหรับการรับทํางานให้กับผู้รู้ที่เป็นบุคคลภายนอก๔การประสานงานที่ดีควรเริ่มจาก
การเข้าไปแนะนําตนเองกับผู้รู้อย่างอ่อนน้อมถ่อมตน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานด้วยความ
สุภาพจะช่วยให้มีมิตรภาพท่ีย่ังยืน๕ในการพิจารณาว่าผู้รู้รายใดที่สมควรคบหาได้น้ันจะสังเกตได้จาก
ความมีนํ้าใจที่ดีงามของผู้รู้ซึ่งจะช่วยผูกมิตรได้ดีกว่าสิ่งอ่ืน๖ผู้รู้ที่ดีต้องมีความเข้าใจวัฒนธรรม 
ประเพณีของแต่ละประเทศโดยเฉพาะหากต้องเข้าร่วมทําธุรกิจด้วยกัน๗บุคลิกภาพ ท่าทางของผู้รู้จะ
บ่งบอกถึงนิสัย๘ทัศนคติที่ไม่สร้างสรรค์ของผู้รู้ไม่ควรแสดงออกแต่ควรเก็บอารมณ์ไว้๙การพูดส่อเสียด 
พูดเสียดทานผู้อ่ืนและการพูดจาเพ้อเจ้อจะแสดงถึงบุคลิกภาพท่ีไม่ใช่มืออาชีพของผู้รู้๑๐บุคลากร 
กฟผ. ก็ควรท่ีรู้จักคบหาผู้รู้ ทําได้โดยวิธีการเข้าไปทําความรู้จัก เข้าไปหา ไปสนทนา และควรปรึกษา
ผู้รู้ที่มีความน่าเช่ือถือได้จริง๑๑ ผู้รู้ที่ดีจะบ่งบอกถึงทัศนคติตัวเองโดยบ่งช้ีว่า ผู้รู้น้ันคิดและรู้สึกอย่างไร
กับคนรอบข้าง๑๒สภาวะความพร้อมของผู้รู้เองที่จะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมาในทางสนับสนุนหรือ

                                                            

              ๓สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๔สัมภาษณ์ นายหนูจันทร์ นามอ่อนตา, วิศวกรระดับ ๑๑ ฝ่ายระบบควบคุมและป้องกัน การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๕สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙.   
              ๖สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๗สัมภาษณ์ นางประไพศรี นาคะประทีป, อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๘สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๙สัมภาษณ์ นายศุภชัย อิทธิประเสริฐ, หัวหน้าหน่วยควบคุมคุณภาพ โครงการศูนย์ผู้เชี่ยวชาญ การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๐สัมภาษณ์ ดร.กาญจนา ดําจุติ, อาจารย์พิเศษ และกรรมการบริษัท เพาเวอร์รีชเอ็นจิเนียร่ิง จํากัด, ๑๖ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๑สัมภาษณ์ นางประไพศรี นาคะประทีป, อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๒สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๕๓ 
 

ต่อต้านจะเป็นความรู้สึกและความคิดเห็นที่ผู้รู้แสดงต่อบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ๑๓การรู้จักคบหาผู้รู้
เปรียบเทียบได้กับความพยายามคบหาบัณฑิต๑๔บัณฑิตสามารถบอกถึงทัศนคติ ให้คําสอนให้
ความเห็นต่าง ๆ ได้๑๕คบคนพาลพาไปหาผิดคบบัณฑิตพาไปหาผล๑๖ผู้รู้ที่ดีจะมีบุคลิกที่มีความรู้น่า
เลื่อมใส น่าเช่ือถือโดยจะเห็นได้จากกาย วาจา และใจที่ดีงาม๑๗การมุ่งหวังคบหาผู้รู้ก็เพ่ือยังประโยชน์
ให้เกิดขึ้นกับตนเองหรือกับผู้อ่ืนด้วย๑๘บุคลิกของผู้รู้ควรประกอบด้วย กายสุจริต วาจาสุจริต มโน
สุจริต๑๙ผู้รู้ที่ ดีควรเป็นผู้ที่มีนิสัย มีนํ้าใจไมตรีเก้ือกูล ถ้อยทีถ้อยอาศัยกันและมีกัลยาณมิตร๒๐

กัลยาณมิตรมีความหมายถึงมิตรแท้ เพ่ือนแท้ โดยทั่วไปคน กฟผ.ทั้งหลายย่อมปรารถนาต้องการผู้รู้ที่
เป็นกัลยาณมิตรไว้เป็นที่พ่ึงและเป็นกําลังใจที่ดี๒๑ผู้รู้ต้องรู้จักพูดให้ได้ผล รู้ว่าเมื่อไรควรพูด เมื่อไรควร
ทําอะไร คอยให้คําแนะนําตักเตือนและเป็นที่ปรึกษาที่ดี๒๒ผู้รู้ต้องพร้อมที่จะรับฟังคําคิดเห็น ฟังได้ไม่
เสียอารมณ์ ไม่หงุดหงิด๒๓นอกจากบุคลิกภาพ และทัศนคติแล้วผู้รู้ต้องเป็นคนดี มีคุณธรรมจริยธรรม 

                                                            

              ๑๓สัมภาษณ์ นายหนูจันทร์ นามอ่อนตา, วิศวกรระดับ ๑๑ ฝ่ายระบบควบคุมและป้องกัน การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๔สัมภาษณ์ ดร.กาญจนา ดําจุติ, อาจารย์พิเศษ และกรรมการบริษัท เพาเวอร์รีชเอ็นจิเนียร่ิง จํากัด, ๑๖ 
ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๑๕สัมภาษณ์ ดร.ประเสริฐ ธิลาว, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๖สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๑๗สัมภาษณ์ ดร.ยุทธนา ประณีต, ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิง
พุทธ, ๑๙ ธันวาคม ๒๕๕๙.   
              ๑๘สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๙สัมภาษณ์ ดร.กาญจนา ดําจุติ, อาจารย์พิเศษ และกรรมการบริษัท เพาเวอร์รีชเอ็นจิเนียร่ิง จํากัด, ๑๖ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๒๐สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙.  
                 

๒๑สัมภาษณ์ นายทองหล่อ สิทธิประเสริฐผล, หัวหน้ากองการตลาดงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๒๒สัมภาษณ์ ดร.กาญจนา ดําจุติ, อาจารย์พิเศษ และกรรมการบริษัท เพาเวอร์รีชเอ็นจิเนียร่ิง จํากัด, ๑๖ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๒๓สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญ, ดร., ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบันฑิต 
(รปศ.วังน้อย), ๑๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๕๔ 
 

มีนํ้าใจเป็นกัลยาณมิตรด้วย๒๔ผู้ที่มีคุณธรรมย่อมรู้จักเคารพในกฎหมายระเบียบของบ้านเมือง 
คุณธรรมของผู้รู้คือการให้และให้ความช่วยเหลือผู้ที่อ่อนแอกว่า๒๕ผู้มีคุณธรรมที่ดีแสดงออกเมื่อเพ่ือน
จากไปก็คิดถึงเมื่อเพ่ือนกลับมาก็ดีใจ๒๖ 
            ผู้รู้ควรมีความเช่ียวชาญในอาชีพของตัวเอง มีความสามารถเข้าถึงพร้อมแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าได้๒๗ผู้รู้ยินดีรับฟังเหตุและผล ข้อเสนอแนะ พฤติกรรมบุคลิกของผู้รู้ควรเป็นคนที่มีจิตใจดีงาม
ด้วย มีปัญญารอบรู้คือเป็นผู้มีความรู้ที่ดี๒๘ผู้รู้ควรเป็นคนดีมีศีลธรรม และปัญญาของผู้รู้จะเป็นสิ่งที่น่า
คบหาในองค์กร๒๙ผู้รู้ที่ดีควรมีทัศนคติที่เหมาะสมตามวัฒนธรรมองค์กรที่ตนอยู่ และช่วยผลักดันงาน
ให้มีประสิทธิภาพ๓๐สิ่งบ่งบอกของผู้รู้ที่น่าคบหาก็คือมีทัศนคติในความมานะ ขยันขันแข็งหนักเอาเบา
สู้ สร้างตนเองจนเป็นผู้ได้รับการยกย่องในสังคม๓๑การรู้จักคบหาผู้รู้จําเป็นต้องรู้ถึงบุคลิกลักษณะของ
บุคคลแต่ละคนซึ่งมีความแตกต่างกันมีเอกลักษณ์ของตนเอง๓๒ผู้รู้ที่ดีควรเป็นผู้ที่มีทัศนคติมองการณ์
ไกลรู้จักวัฒนธรรมคนในทุกที่ว่าเขามีพฤติกรรมอย่างไร มีความเอาใจใส่ใส่ใจเขาใส่ใจเรา รู้เขารู้เราเขา

                                                            

              ๒๔สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทัต, อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๒๕สัมภาษณ์ นายพิพัฒน์ วรคุณพิเศษ, ผู้อํานวยการฝ่ายปฏิบัติการภาคกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๒๖สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทัต, อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๒๗สัมภาษณ์ ดร.ประเสริฐ ธิลาว, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๒๘สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๒๙สัมภาษณ์ ดร.กาญจนา ดําจุติ, อาจารย์พิเศษ และกรรมการบริษัท เพาเวอร์รีชเอ็นจิเนียร่ิง จํากัด, ๑๖ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 
                 

๓๐สัมภาษณ์ ดร.ประเสริฐ ธิลาว, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๓๑สัมภาษณ์ ดร.ยุทธนา ประณีต, ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิง
พุทธ, ๑๙ ธันวาคม ๒๕๕๙.   
              ๓๒สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๕๕ 
 

คิดต่อเราอย่างไร๓๓ผู้รู้ควรเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี (Relationship) และมีจิตใจบริการต่อสังคม 
(Service mind) และให้เกียรติกัน 
            สรุป การรู้จักคบหาผู้รู้ โดยผู้รู้ที่ดีประกอบด้วย ๑) เป็นผู้รู้จริงเป็นผู้มีบทบาทให้คําปรึกษา 
คําสอนหรือข้อเสนอแนะเพื่อให้ตัวเราเกิดความรู้แจ้ง และตัวเราพร้อมนําสิ่งเหล่าน้ันมายึดถือปฏิบัติ
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ และความเจริญต่อตนเองและต่อผู้อ่ืน ๒) เป็นผู้ที่มีทัศนคติมองการณ์ไกล รู้จัก
วัฒนธรรมคนในที่ต่าง ๆ ว่าเขามีพฤติกรรมอย่างไรยอมรับความคิดเห็น ๓) มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีมีความ
เอาใจใส่ใส่ใจเขาใส่ใจเรา รู้เขารู้เราเขาคิดต่อเราอย่างไร รู้จักกาลเทศะสิ่งไหนควรพูดและไม่ควรพูด 
และควรเก็บอารมณ์ ๔) มีความน่าเช่ือถือ เลื่อมใสเป็นที่ยอมรับในสังคมโดยมีองค์ประกอบที่เก่ียวข้อง
กับ (๑) บุคลิกภาพที่สุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน (๒) มีทัศนคติที่ดีให้เกียรติกัน (๓) มีคุณธรรมจริยธรรม 
(๔) มีความเป็นกัลยาณมิตร (ได้องค์ประกอบข้อ (๓) และ (๔) เพ่ิมเติมจากเอกสาร และงานวิจัยที่
เก่ียวข้องในบทที่ ๒)  
            (๒) การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ 
            ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลว่าการแสวงหาความรู้ของบุคลากร กฟผ.
ควรจะประกอบด้วยข้อเท็จจริง และทฤษฎีต่าง ๆ ซึ่งเมื่อบุคลากรของ กฟผ. มีความรู้ความเข้าใจแล้ว
ก็สามารถที่จะอธิบาย ควบคุมหรือพยากรณ์เหตุการณ์ต่าง ๆ ในสถานการณ์ที่กําหนดได้๓๔การเรียนรู้
ของบุคลากร กฟผ. เป็นกระบวนการที่ต้องอาศัยสติปัญญาและการฝึกฝนต่าง ๆ๓๕วิธีการเรียนรู้สิ่งแรก
ที่บุคลากรของ กฟผ. พึงกระทําก็คือการรับฟังและเรียนรู้จากผู้รู้๓๖การรับฟังจากผู้รู้ ก็คือการรับรู้
ความหมายจากเสียงที่ได้ยินแล้วทําความเข้าใจ๓๗การรับฟังเป็นความสามารถในสิ่งที่รับรู้แล้วจะนํามา
ตีความให้เข้าใจความหมายให้ชัดเจน๓๘ความรู้แจ้งมีทั้งทางโลกและทางธรรม ผู้แสวงหาความรู้ต้องทํา

                                                            

              ๓๓สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทัต, อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
                  

๓๔สัมภาษณ์ นายพิพัฒน์ วรคุณพิเศษ, ผู้อํานวยการฝ่ายปฏิบัติการภาคกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๓๕สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทัต, อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๓๖สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๓๗สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๓๘สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๕๖ 
 

ความเข้าใจในความหมายให้ชัดเจนเช่นกัน๓๙ความรู้ที่ได้มาจากคําสอนหรือข้อเสนอแนะเป็นประโยชน์
ทั้งต่อตนเองและต่อผู้อ่ืน๔๐การเรียนรู้ในสิ่งต่าง ๆ จากสิ่งที่มีความแตกต่างกันต้องนํากลับมาคิดและ
ดําเนินการปรับตัวเราให้เข้ากับสถานการณ์แวดล้อมร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสม๔๑การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมบุคคลจะช่วยให้เกิดความเข้าใจผู้อ่ืนมากขึ้น ช่วยให้ยอมรับข้อดีข้อจํากัดของกันและกันและ
มีความเข้าใจมากขึ้น การยอมรับกันทําให้มีสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน และรู้จักวางตนเองให้เหมาะสม
ขึ้น๔๒ความสามารถทางสติปัญญาคือ การมีปัญญาเรียนรู้ที่ดี การเรียนรู้ที่ดีให้เข้าใจได้จะมาจาก
ผู้เช่ียวชาญความรู้เป็นหลัก๔๓ข้อควรระวังในการเรียนรู้จากผู้รู้น้ันต้องมั่นใจว่าผู้รู้น้ันเป็นผู้รู้ในเร่ืองที่
จะถามและได้คําตอบอย่างแท้จริง๔๔การเรียนรู้สามารถหาความรู้จากผู้รู้โดยผ่านกระบวนการต่าง ๆ 
ได้อีกหลายวิธีอาทิเช่น เรียนรู้โดยการทดลองท่ีผู้รู้สาธิตให้ดู๔๕ความรู้ที่ได้ควรทําความเข้าใจประเด็น
ในเน้ือหาสําคัญให้ได้ชัดแจ้งก่อน การประเมินอย่างรอบคอบจะรู้ได้ว่าเป็นข้อเท็จจริงที่ถูกต้องได้
หรือไม่๔๖การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experience) ของผู้รู้ ความรู้ที่ได้ก็คือประสบการณ์ของผู้รู้๔๗ 
สิ่งที่เป็นประโยชน์จากประสบการณ์ตรงที่ได้จากผู้รู้ก็คือกระบวนการความรู้ที่นํามารวบรวมและ

                                                            

              ๓๙สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญ, ดร., ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบันฑิต 
(รปศ.วังน้อย), ๑๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๔๐สัมภาษณ์ นายพิพัฒน์ วรคุณพิเศษ, ผู้อํานวยการฝ่ายปฏิบัติการภาคกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๔๑สัมภาษณ์ นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม, หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน โครงการพัฒนาโรงไฟฟ้า
ท้ายเขื่อนชลประทาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๔๒สัมภาษณ์ นายศุภชัย อิทธิประเสริฐ, หัวหน้าหน่วยควบคุมคุณภาพ โครงการศูนย์ผู้เชี่ยวชาญ การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๔๓สัมภาษณ์ นายหนูจันทร์ นามอ่อนตา, วิศวกรระดับ ๑๑ ฝ่ายระบบควบคุมและป้องกัน การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๔๔สัมภาษณ์ นายวัฒนา อิสระไพจิตร์, หัวหน้ากองควบคุมระบบ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย,  
๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๔๕สัมภาษณ์ นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม, หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน โครงการพัฒนาโรงไฟฟ้า
ท้ายเขื่อนชลประทาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๔๖สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๔๗สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๕๗ 
 

จัดการความรู้เป็นระบบใหม่ที่ดีในภายหลัง๔๘การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในด้านต่าง ๆ ได้
เสมอและมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ืองตลอดมา การรับความรู้จากผู้รู้แล้วนํามาจัดการความรู้ให้
เป็นระบบ จะช่วยให้บุคลากรของ กฟผ. สามารถปรับตัวเองให้เข้ากับโลกยุคปัจจุบันและโลกของการ
ทํางานที่เปลี่ยนแปลงได้ และพร้อมนําไปแก้ปัญหาในการทํางานต่อไปได้๔๙             
            การจัดการความรู้คือความพยายามให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนา
ตนเองให้เป็นผู้รู้๕๐สิ่งที่ผิดคือคนท่ีมีความรู้ดี มีความรู้อยู่ในตัวเขามากทําให้เขาคิดและเช่ือมั่นว่าไม่มี
ความจําเป็นต้องไปแสวงหาความรู้จากผู้อ่ืนอีก๕๑ผู้รู้ที่ได้รับการเรียนรู้แล้วก็ควรไตร่ตรองจัดการ
ความรู้อย่างเป็นระบบจะทําให้เกิดการเรียนรู้ทางปัญญาที่มั่นคง๕๒ปัญญาที่เกิดจากการเรียนรู้ ทําให้
เข้าใจเรื่องราวที่ลึกซึ้งได้มากกว่าและดีกว่าคนทั่วไป๕๓บุคลากรของ กฟผ. พึงเข้าใจให้ดีว่าการเรียนรู้
จากผู้รู้ที่ดีหากมีโอกาสก็ควรขวนขวายหาความรู้จากผู้รู้รายอ่ืน ๆ อย่างต่อเน่ืองต่อไปและคนที่ให้
ความรู้ก็ถือได้ว่าเป็นคนใจกว้างยอมรับการเรียนรู้ให้กับทุกคน๕๔ 
            การกําหนดนิยามสาระสําคัญให้ได้ชัดแจ้งและถูกต้องเข้าใจได้ดี ใคร ๆ ก็สามารถพัฒนาการ
เรียนรู้ให้ดีได้ในทุกคน๕๕การมีปัญญาเรียนรู้ที่ดีในยุคน้ี บุคลากรของ กฟผ. จะต้องก้าวข้ามจากเรื่อง

                                                            

              ๔๘สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๔๙สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๕๐สัมภาษณ์ นางประไพศรี นาคะประทีป, อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๕๑สัมภาษณ์ นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม, หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน โครงการพัฒนาโรงไฟฟ้า
ท้ายเขื่อนชลประทาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
                  

๕๒สัมภาษณ์ นายพัฒนา แสงศรีโรจน์, ผู้ช่วยผู้ว่าการบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๕๓สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๕๔สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๕๕สัมภาษณ์ นางประไพศรี นาคะประทีป, อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๕๘ 
 

เดิม ๆ และพร้อมนําไปสู่การเรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ กรอบแนวคิดเร่ืองใหม่ ๆ และเร่ืองใหม่ ๆ และความรู้
ที่ได้ต้องเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง๕๖ 
            บุคลากรของ กฟผ. ต้องเข้าใจให้ดีว่าการเรียนรู้แบบพุทธจะหมายถึงกระบวนการที่เป็นไป
เพ่ือความเจริญแห่งปัญญา๕๗การรับรู้รับฟังเป็นจุดเร่ิมต้นของกระบวนการเรียนรู้แบบพุทธเพราะพุทธ
ศาสนาให้ความสําคัญอย่างมากต่อการเรียนรู้๕๘ บุคลากรของ กฟผ. ควรเรียนรู้จากบุคคลที่เป็น
กัลยาณมิตร๕๙กระบวนการรับรู้รับฟังความเข้าใจก็มีความสําคัญอย่างมาก แต่หากรับรู้หรือเข้าใจ
คลาดเคลื่อน การรับรู้รับฟังก็ไม่ครบถ้วนสมบูรณ์๖๐ กระบวนการเรียนรู้จะเกิดขึ้นไม่ได้หากไม่รู้จักคิด
คัดค้านเลย๖๑ใคร ๆ ก็ตามสิ่งที่จะคิดเป็นหรือคิดให้ถูกวิธีได้ก็เพราะรู้จักต้ังคําถาม๖๒กระบวนการ
เรียนรู้ที่ถูกต้องควรให้ความสําคัญแก่การฝึกให้รู้จักต้ังคําถามด้วย มิใช่เก่งแต่การจดจําคําตอบอย่าง
เดียว๖๓การปฏิบัติเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู้ การเรียนรู้ที่ขาดการปฏิบัติย่อมมิใช่การเรียนรู้
ที่ครบถ้วนสมบูรณ์หรือถูกต้อง๖๔ ความเจริญแห่งปัญญา นําไปสู่ความเจริญงอกงามของตนเองและ
และรวมถึงสังคมในที่สุด๖๕ 

                                                            

                  
๕๖สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ

ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๕๗สัมภาษณ์ นายวัฒนา อิสระไพจิตร์, หัวหน้ากองควบคุมระบบ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย,  
๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๕๘สัมภาษณ์ ดร.ประเสริฐ ธิลาว, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๕๙สัมภาษณ์ ดร.ยุทธนา ประณีต, ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิง
พุทธ, ๑๙ ธันวาคม ๒๕๕๙.   
              ๖๐สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๖๑สัมภาษณ์ นายศุภชัย อิทธิประเสริฐ, หัวหน้าหน่วยควบคุมคุณภาพ โครงการศูนย์ผู้เชี่ยวชาญ การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๖๒สัมภาษณ์ นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม, หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน โครงการพัฒนาโรงไฟฟ้า
ท้ายเขื่อนชลประทาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๖๓สัมภาษณ์ นายพิพัฒน์ วรคุณพิเศษ, ผู้อํานวยการฝ่ายปฏิบัติการภาคกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๖๔สัมภาษณ์ นางสมถวิล เกตุพุด, ท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคลและประธานบริษัท ดาต้าโปร์บิซิเนท 
จํากัด, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
                  

๖๕สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญ, ดร., ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบันฑิต 
(รปศ.วังน้อย), ๑๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๕๙ 
 

            สรุป การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ โดยท่ีการเรียนรู้ที่ได้จะมาจาก ๑) การเป็นผู้รับ
ฟังที่ดี ๒) การนิยามสาระที่สําคัญทําให้เข้าใจความรู้ได้ชัดแจ้ง ๓) การจัดการความรู้เป็นระบบส่งผล
ถึงวิธีคิดที่ถูกต้อง ๔) การมีปัญญาเรียนรู้ที่ดีทําให้เกิดความเข้าใจได้ลึกซึ้ง ซึ่งทั้งหมดน้ีจะเป็นบ่อเกิด
ปัญญาได้ นอกจากน้ี (๑) การเรียนรู้ที่ดีจะมาจากผู้เช่ียวชาญ มาจากประสบการณ์ความรู้ของผู้รู้
โดยตรง (๒) ความรู้ที่ดีต้องก้าวข้ามจากเรื่องเดิม ๆ เปลี่ยนไปสู่การเรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ กรอบแนวคิด
เรื่องใหม่ ๆ (๓) ความรู้จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมความคิดให้เข้ากับโลกในยุคปัจจุบัน (๔) ความรู้ที่ดี
ควรมาจากการฝึกต้ังคําถาม (๕) ความรู้ที่ดีต้องเป็นจริงและถูกยอมรับอย่างกว้างขวาง (๖) ความรู้ที่ดี
สามารถนําไปปฏิบัติได้ 
            (๓) การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก 
                  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลว่า บุคลากรจะแสดงความคิดเห็นออกมาได้
ก็โดยการใช้ภาษาเพ่ือแสดงความคิดหรืออธิบายความคิดของตัวเอง ภาษาช่วยให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ดีแล้ว
ยังช่วยให้ผู้ใช้ภาษาได้มีโอกาสขัดเกลาความคิดของตนเองให้ชัดเจนย่ิงขึ้นด้วย๖๖ความคิดของใครก็
ตามที่มีอยู่อย่างจํากัด ความสามารถในการใช้ภาษาก็จะถูกจํากัดอยู่แค่น้ันไปด้วยและใครก็ตามมี
ความสามารถสูงในการคิด คนน้ันก็จะมีความสามารถในการใช้ภาษาสูงด้วยเป็นผลต่อเน่ืองกัน๖๗ 
            ความคิดจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีปัญหา คําถาม ข้อสงสัยเกิดขึ้นมาก่อน บุคลากรของ กฟผ.ก็
เช่นกันต้องมีวิธีต้ังคําถาม มีข้อสงสัยเพ่ือใช้แก้ปัญหาต่าง ๆ ให้ลุล่วงไป แต่ในการคิดหาเหตุผลให้ถูก
หลักก็ควรที่จะต้องเข้าใจเรื่องหลักการของวิธีคิดให้ดีเสยีก่อน ก่อนที่จะคิดเพ่ือแก้ไขปัญหาต่อไป๖๘                       
            การคิดจะเกิดขึ้นหลังจากรับรู้ข้อมูลข่าวสาร๖๙การคิดก็คือการนําเอาสิ่งที่รับรู้น้ันมาย่อย จัด
ระเบียบ เสริมเติมต่อเพ่ือให้เกิดปัญญามากขึ้น๗๐ โยนิโสมนสิการ คือกระบวนการใช้ความคิดอย่างถูก

                                                            

              ๖๖สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๖๗สัมภาษณ์ นางประไพศรี นาคะประทีป, อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๖๘สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๖๙สัมภาษณ์ นางประไพศรี นาคะประทีป, อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๗๐สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๖๐ 
 

วิธี๗๑วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักก็คือการเลือกวิถีทางแก้ปัญหาและทําการวิเคราะห์ให้ถี่ถ้วนรอบคอบ 
การตัดสินใจทางเลือกที่เห็นว่าเหมาะสมที่สุดโดยมีอุปสรรคน้อยที่สุดหรือไม่มีอุปสรรคเลยจะนําไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการ๗๒วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักเพ่ือการคิดแก้ปัญหาคือ เข้าใจ เข้าถึงและหาทาง
แก้ปัญหาที่ดีที่สุดที่จะทําให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ได้วางไว้๗๓การยอมรับความคิดเห็นมาจากเหตุและผล
ที่ถูกต้อง๗๔เหตุผลที่ถูกต้องสร้างแรงจูงใจ เต็มใจในการทํางาน รวมถึงการให้เกียรติกันในระหว่างการ
ทํางานร่วมกันได้จะทําให้การทํางานมีความสุข มีไมตรีถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน๗๕ วิธีคิดที่ดีต้องไม่เอา
เปรียบกัน ไม่ควรเอาแต่ได้ฝ่ายเดียว การคิดที่ดีต้องคิดให้เห็นถึงภาพรวมท้ังระบบและเรียงลําดับวิธี
คิดเป็นขั้นเป็นตอน๗๖    
            หน้าที่สําคัญของบุคลากร กฟผ. ก็คือปรับปรุงวิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักในการทํางานของ
ตนเองอยู่ตลอดเวลา๗๗การพัฒนาคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักในการทํางานต้องดําเนินการควบคู่ไปกับการ
ฝึกพัฒนาอาชีพ๗๘ความสําเร็จประการหน่ึงขององค์กรที่จะประสบความสําเร็จอย่างใหญ่หลวงก็คือ
การสนับสนุนให้บุคลากรของ กฟผ. เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน๗๙การคิดวางแผนพัฒนาการ

                                                            

              ๗๑สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญ, ดร., ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบันฑิต 
(รปศ.วังน้อย), ๑๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๗๒สัมภาษณ์ ดร.ยุทธนา ประณีต, ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิง
พุทธ, ๑๙ ธันวาคม ๒๕๕๙.   
              ๗๓สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๗๔สัมภาษณ์ นางสมถวิล เกตุพุด, ท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคลและประธานบริษัท ดาต้าโปร์บิซิเนท 
จํากัด, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๗๕สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
                  

๗๖สัมภาษณ์ นายพัฒนา แสงศรีโรจน์, ผู้ช่วยผู้ว่าการบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๗๗สัมภาษณ์ นางสมถวิล เกตุพุด, ท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคลและประธานบริษัท ดาต้าโปร์บิซิเนท 
จํากัด, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๗๘สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, วันท่ี ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๗๙สัมภาษณ์ นายหนูจันทร์ นามอ่อนตา, วิศวกรระดับ ๑๑ ฝ่ายระบบควบคุมและป้องกัน การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๖๑ 
 

เรียนรู้ที่ดีจะทําให้เกิดความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของบุคลากร กฟผ.๘๐จุดมุ่งหมายในการคิด
สังเคราะห์ที่ชัดเจนคือ บุคลากร กฟผ.ต้องรู้จักที่จะคิดสรรค์สร้างสิ่งใดข้ึนมาเพ่ือใช้ประโยชน์อะไร 
หรือเพ่ือให้ทําหน้าที่อะไร๘๑การคิดถูกทาง คือวิธีคิดเป็นขั้นตอนเหมือนการคิดที่เป็นระบบ (Systems 
Thinking) เป็นการมองภาพรวมที่เป็นระบบมีความเป็นระบบตามมิติต่าง ๆ กันในเวลา๘๒การคิดเป็น
ระบบจะช่วยแก้ปัญหา ช่วยการตัดสินใจได้อย่างเป็นระเบียบ เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ๘๓การคิด
อย่างมีเหตุผล (Analytical Thinking) เป็นการคิดที่อ้างอิงหลักฐานมาสนับสนุนได้เพ่ือให้ได้ข้อสรุปที่
ถูกต้อง๘๔หลักฐานที่นํามาอ้างอิงได้ เช่น ข้อมูล ข้อเท็จจริง ต้องมีนํ้าหนักเพียงพอเป็นข้อเท็จจริงหรือ
หลักการที่ถูกต้องมิฉะน้ันข้อสรุปอาจผิดพลาด๘๕บุคลากรของ กฟผ.พึงต้องรู้ว่าผลของการคิดอย่างมี
เหตุผลน้ันมีโอกาสผิดพลาดน้อย สามารถคาดการณ์ได้ถูกต้อง๘๖ลักษณะความคิดที่มีเหตุผลเป็น
ลักษณะความคิดที่ต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นจริง และเป็นความคิดที่ไม่ทําให้ตนเองได้รับความ
เดือดร้อนและลดความขัดแย้งในตนเองและกับบุคคลอ่ืน๘๗ความคิดที่มีเหตุผลนําไปสู่การบรรลุ
เป้าหมาย๘๘การที่มีเหตุผลทําให้สามารถทําในสิ่งที่นําไปสู่วัตถุประสงค์๘๙บุคลากรของ กฟผ. ที่มีการ

                                                            

                  
๘๐สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทัต, อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๘๑สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
                  

๘๒สัมภาษณ์ นายพิพัฒน์ วรคุณพิเศษ, ผู้อํานวยการฝ่ายปฏิบัติการภาคกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๘๓สัมภาษณ์ นางสมถวิล เกตุพุด, ท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคลและประธานบริษัท ดาต้าโปร์บิซิเนท 
จํากัด, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๘๔สัมภาษณ์ นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม, หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน โครงการพัฒนาโรงไฟฟ้า
ท้ายเขื่อนชลประทาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๘๕สัมภาษณ์ นางสมถวิล เกตุพุด, ท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคลและประธานบริษัท ดาต้าโปร์บิซิเนท 
จํากัด, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๘๖สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๘๗สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๘๘สัมภาษณ์ นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม, หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน โครงการพัฒนาโรงไฟฟ้า
ท้ายเขื่อนชลประทาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๘๙สัมภาษณ์ นางประไพศรี นาคะประทีป, อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๖๒ 
 

คิดอย่างมีเหตุผลน้ันจะต้องเพ่ิมความรอบคอบและใช้สติปัญญาในการไตร่ตรองพิจารณา มากกว่าการ
ใช้อารมณ์ อคติ และความคิดของตัวเอง๙๐บุคลากรของ กฟผ. จําเป็นต้องส่งเสริมความคิดที่มีเหตุผล 
เน่ืองจากเป็นกลไกสําคัญที่ใช้ในการเรียนรู้ของคนในสังคมด้วย๙๑การคิดตามเหตุหรือคิดอย่างมีเหตุผล 
มีความใกล้เคียงกับการคิดวิเคราะห์ แต่มีความชัดเจน มีความแม่นยํา ครบถ้วนและยุติธรรม๙๒

ความหมายหรือนิยามการคิดวิเคราะห์มีมากมาย แต่ส่วนใหญ่ไปในแนวเดียวกันคือการใช้เหตุผล 
วิเคราะห์ให้แน่ชัดก่อนลงความเห็นหรือตัดสิน พระพุทธเจ้าได้ใช้วิธีการสอนที่เป็นการคิดวิเคราะห์ที่
เรียกว่า“ปุจฉาวิสัชนา"ถามตอบซักไซ้ไล่เลียงค้านกันไปมาจนได้คําตอบ๙๓ 
            ความคิดของบุคลากร กฟผ. จะต้องทําให้เกิดผลที่พึงประสงค์๙๔การคิดอย่างมีเป้าหมายคือ 
การคิดการพิจารณาทําให้เกิดการคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative thinking)๙๕ บุคลากร กฟผ.จะต้องมี
ความคิดที่ให้กําลังใจใหม่ ๆ เพราะเป็นการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม เป็นความคิดที่
หลากหลาย คิดได้กว้างไกลและเน้นทั้งปริมาณและคุณภาพ๙๖ ตัวอย่างความคิดสร้างสรรค์ที่ดีเช่น 
ความคิดเชิงบวก (Positive thinking)๙๗ โดยปกติแล้วความคิดเชิงลบจะเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้ง่ายกว่า
เพราะธรรมชาติของคนเราน้ันพร้อมจะมองเห็นความบกพร่องคนอ่ืนมากกว่ามองเห็นข้อดี๙๘ความคิด

                                                            

              ๙๐สัมภาษณ์ นายทองหล่อ สิทธิประเสริฐผล, หัวหน้ากองการตลาดงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, วันท่ี ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๙๑สัมภาษณ์ นายวัฒนา อิสระไพจิตร์, หัวหน้ากองควบคุมระบบ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, 
๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๙๒สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 
                  

๙๓สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญ, ดร., ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบันฑิต 
(รปศ.วังน้อย), ๑๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๙๔สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๙๕สัมภาษณ์ ดร.ยุทธนา ประณีต, ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิง
พุทธ, ๑๙ ธันวาคม ๒๕๕๙.   
              ๙๖สัมภาษณ์ นายศุภชัย อิทธิประเสริฐ, หัวหน้าหน่วยควบคุมคุณภาพ โครงการศูนย์ผู้เชี่ยวชาญ การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๙๗สัมภาษณ์ นายพัฒนา แสงศรีโรจน์, ผู้ช่วยผู้ว่าการบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๙๘สัมภาษณ์ นายทองหล่อ สิทธิประเสริฐผล, หัวหน้ากองการตลาดงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๖๓ 
 

เชิงบวกอาศัยความเช่ือว่าทุกสิ่งทุกอย่างที่เกิดขึ้นย่อมมีประโยชน์หรือมีดีแฝงอยู่ด้วยเสมอ๙๙บุคลากร 
กฟผ. ต้องพยายามมองโลกเชิงบวกคือการมองสิ่งต่าง ๆ อย่างเข้าใจและยอมรับได้ทั้งในด้านลบโดย
เลือกว่าจะมองและรู้สึกกับมันอย่างไร๑๐๐ 
            การมองโลกเชิงบวกจะช่วยให้บุคลากรของ กฟผ. มีชีวิตมีความหวังแม้ว่าจะพบอุปสรรค
ใหญ่น้อยแค่ไหนก็ตาม จะทําให้บุคลากร กฟผ.ได้รับประสบการณ์ใหม่ ๆ ที่ไม่มีทางได้รับจากชีวิตที่
ราบเรียบก็เป็นได้๑๐๑การฝึกคิดเชิงบวกน้ันไม่ว่าจะเกิดอะไรข้ึนบุคลากร กฟผ. ต้องฝึกคิดเสมอต้องคิด
ว่าจะมีอะไรเป็นประโยชน์กับเราบ้างการฝึกคิดเชิงบวกจะช่วยให้เราฝึกการแสวงหาโอกาสแล้วยังช่วย
ให้เราเกิดการเรียนรู้ที่เหนือกว่าคนอ่ืน๑๐๒ต้องหาทางเรียนรู้ในสิ่งที่คนอ่ืน ๆ เขามักจะมองข้ามไป๑๐๓

ถ้าทุกคนคิดในเชิงบวกได้ก็จะทําให้สังคมมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย๑๐๔ 
            สรุป การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักจะมีปรากฏในหลักพุทธศาสนาท่ีได้กล่าวถึงวิธีคิดหา
เหตุผลให้ถูกหลักโดยผู้รู้จะได้ความคิดถูกหลักครบองค์ประกอบ ๔ ประการคือ ๑) การคิดถูกวิธี ๒) 
การคิดถูกทาง ๓) การคิดตามเหตุ ๔) การคิดให้เกิดผล นอกจากน้ีวิธีคิดที่ดีควรต้องรู้จัก (๑) รู้จักต้ัง
คําถาม ต้ังข้อสงสัยเพ่ือนําไปสู่การแก้ปัญหา (๒) เข้าใจหลักการของวิธีคิดเสียก่อน รู้จักวิธีตัดสินใจ
ค้นหาทางเลือกของสิ่งที่เหมาะสมมากที่สุดโดยมีอุปสรรคน้อยที่สุดหรือไม่มีอุปสรรคเลยจะนําไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการ (๓) ต้องคิดหาทางแก้ปัญหาให้สําเร็จ (๔) การวิเคราะห์ให้ถี่ถ้วนรอบคอบเป็น
ระบบจะช่วยแก้ปัญหาได้อย่างเป็นระเบียบ (๕) คิดในสิ่งที่คนอ่ืนไม่คิดและมองข้ามไป (๖) คิดบน
พ้ืนฐานของความเป็นจริงและลดความขัดแย้งกับผู้อ่ืน (๗) ความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดเชิงบวกทํา
ให้ชีวิตมีคุณภาพที่ดี      
      

                                                            

              ๙๙สัมภาษณ์ ดร.กาญจนา ดําจุติ, อาจารย์พิเศษ และกรรมการบริษัท เพาเวอร์รีชเอ็นจิเนียร่ิง จํากัด, ๑๖ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 
                  

๑๐๐สัมภาษณ์ ดร.ประเสริฐ ธิลาว, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
                 

๑๐๑สัมภาษณ์ นางสมถวิล เกตุพุด, ท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคลและประธานบริษัท ดาต้าโปร์บิซิเนท 
จํากัด, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๑๐๒สัมภาษณ์ นายศุภชัย อิทธิประเสริฐ, หัวหน้าหน่วยควบคุมคุณภาพ โครงการศูนย์ผู้เชี่ยวชาญ การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๐๓สัมภาษณ์ ดร.ยุทธนา ประณีต, ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ
เชิงพุทธ, ๑๙ ธันวาคม ๒๕๕๙.   
              ๑๐๔สัมภาษณ์ นายทองหล่อ สิทธิประเสริฐผล, หัวหน้ากองการตลาดงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๖๔ 
 

            (๔) การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง  
                  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลว่าปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรจะ
ได้รับการพิจารณาว่าเป็นปัจจัยที่สําคัญประการหน่ึงที่จะนําพาให้หน่วยงานท้ังหลายมีความ
เจริญรุ่งเรืองและประสบความสําเร็จได้ หากหน่วยงานใดมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถและมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง ย่อมส่งผลให้งานของหน่วยงานน้ัน ๆ ประสบความสําเร็จทั้ง
ปริมาณและคุณภาพที่ดีตามไปด้วย๑๐๕ความรู้และความสามารถของบุคลากรเพียงอย่างเดียวก็ไม่อาจ
ทําให้หน่วยงานประสบความสําเร็จได้ หากบุคลากรของหน่วยงานน้ันปราศจากความต้ังใจและความ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ๑๐๖บุคลากรของ กฟผ. จึงควรปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถดังกล่าวจนเกิดผลทางปฏิบัติที่ดีได้ สิ่งที่สําคัญประการหน่ึงขึ้นอยู่กับความสุขและความ
เต็มใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องานในองค์กรน้ัน๑๐๗การจูงใจคนเพ่ือให้ทํางานให้กับองค์กร บุคลากรควร
ถูกฝึกปฏิบัติให้ถูกต้องครบถ้วนตามกําหนดการที่ได้รับมอบหมาย๑๐๘ การปฏิบัติงานซ้ํา ทําอะไรซ้ํา ๆ 
ทบทวนซ้ํา ปฏิบัติงานถูกต้องครบถ้วนตามกําหนดการท่ีได้รับจะทําให้เกิดความชํานาญเพ่ิมขึ้น๑๐๙ 
            การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจจะมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรเป็นอย่าง
มาก คือจะสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าและนําความสําเร็จตามเป้าหมายมาสู่องค์กร๑๑๐ผู้ปฏิบัติงาน
ที่มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานก็เน่ืองมาจากมีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน

                                                            

              ๑๐๕สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๐๖สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๐๗สัมภาษณ์ ดร.กาญจนา ดําจุติ, อาจารย์พิเศษ และกรรมการบริษัท เพาเวอร์รีชเอ็นจิเนียร่ิง จํากัด, 
๑๖ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๑๐๘สัมภาษณ์ นายวัฒนา อิสระไพจิตร์, หัวหน้ากองควบคุมระบบ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, 
๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๐๙สัมภาษณ์ นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม, หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน โครงการพัฒนาโรงไฟฟ้า
ท้ายเขื่อนชลประทาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๑๐สัมภาษณ์ นายพิพัฒน์ วรคุณพิเศษ, ผู้อํานวยการฝ่ายปฏิบัติการภาคกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๖๕ 
 

เองหากเขาได้ทํางานตามหน้าที่ที่เขาถนัด๑๑๑คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี โดยเฉพาะความพึงพอใจ
ในงานที่ได้ทําลงไปจะมาจากทัศนคติ และความรู้สึกที่มีต่องานทั้งทางบวก และทางลบ๑๑๒ 
            บุคลากรของ กฟผ. ควรเรียนรู้และฝึกอบรมอย่างมีระเบียบแบบแผนซึ่งมุ่งหมายที่จะพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ และความชํานาญ เพ่ือวัตถุประสงค์ให้บุคลากรสร้างงานให้องค์กรประสบ
ความสําเร็จในภารกิจ๑๑๓การฝึกอบรมเป็นการเตรียมบุคลากรของ กฟผ. เพ่ือทํางานในปัจจุบันและ
มุ่งมั่นพัฒนาเตรียมทํางานในอนาคต๑๑๔บุคลากรที่มีกําลังใจดี มีความจงรักภักดีต่อองค์กร และมีความ
เต็มใจในการทํางานดีขึ้น ส่งผลให้เขามีความก้าวหน้าในตําแหน่งงานสูงขึ้น๑๑๕  
            การปฏิบัติงานที่ถูกต้องครบถ้วนตามกําหนด จะมีคุณภาพมีประโยชน์ต่อการพัฒนางานใน
ปัจจุบันและการพัฒนางานในภายภาคหน้าด้วย๑๑๖ผลประโยชน์สูงสุดของงานที่ถูกต้องครบถ้วนตาม
กําหนดจะมาจากการทํางานเป็นทีม๑๑๗พลังของความร่วมมือที่ตรงเป้าหมายจะประสบผลสําเร็จ๑๑๘            
            สรุป การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้องจะมีปรากฏในหลักพุทธศาสนาเช่นกันที่ได้กล่าวถึง ทมะ คือ
วิธีปฏิบัติให้ถูกต้อง โดยผู้รู้จะได้วิธีปฏิบัติถูกหลักครบองค์ประกอบ ๔ ประการคือ ๑) การปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มใจ ๒) การปฏิบัติงานตามการเรียนรู้และการฝึกอบรม ๓) การปฏิบัติงานถูกต้อง
ครบถ้วนตามกําหนด ๔) การปฏิบัติงานซ้ํา ทบทวนซ้ําทําให้เกิดสมรรถนะเพิ่มขึ้น สิ่งสําคัญที่สุดของ
การปฏิบัติงานก็คือ (๑) มีแรงจูงใจกระตุ้นให้มีความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน (๒) มีความรู้สึกที่ดี
ต่องานที่ทําและ (๓) มีความจงรักภักดีต่อองค์กร                 

                                                            

              ๑๑๑สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๑๒สัมภาษณ์ นายพิพัฒน์ วรคุณพิเศษ, ผู้อํานวยการฝ่ายปฏิบัติการภาคกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๑๓สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๑๔สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทัต, อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๑๕สัมภาษณ์ นางประไพศรี นาคะประทีป, อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
                 

๑๑๖สัมภาษณ์ ดร.ยุทธนา ประณีต, ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ
เชิงพุทธ, ๑๙ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๑๗สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๑๘สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๖๖ 
 

            ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกได้ข้อสรุปองค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ (การรู้จักคบหาผู้รู้ การ
รู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง) แจกแจง
เป็นความถ่ีของผู้ให้สัมภาษณ์ตามตารางที่ ๔.๑ ดังน้ี    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖๗ 
 

ตารางที่ ๔.๑ ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกได้ข้อสรุปองค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ 

รายละเอียด / ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบย่อย ความถ่ี สัมภาษณค์นที่ 
การรู้จักคบหาผู้รู้ ๑) บุคลิกภาพ  ๙ ๒,๗,๙,๑๑,๑๒, 

๑๔,๑๕,๑๖,๑๘ 
๒) ทัศนคติ  ๗ ๒,๔,๕,๘,๑๒,๑๖,

๑๗ 
๓) คุณธรรมจริยธรรม  ๔ ๒,๘,๙,๑๘ 
๔) ความเป็นกัลยาณมิตร ๙ ๒,๗,๕,๙,๑๐,๑๒,

๑๔,๑๗,๑๘ 
การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้
จากผู้รู้ 

๑) การรับฟังที่ดี ๑๐ ๑,๒,๔,๖,๗,๙,๑๑,
๑๔,๑๖,๑๘ 

๒) การนิยามสาระสําคัญได้ชัดแจ้ง ๓ ๒,๖,๑๗ 
๓) การจัดการความรู้เป็นระบบ ๖ ๑,๒,๔,๕,๑๑,๑๗ 
๔) การมีปัญญาเรียนรู้ที่ดี ๑๒ ๒,๔,๕,๖,๗,๑๑, 

๑๓,๑๔,๑๕,๑๖, 
๑๗,๑๘ 

การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก ๑) คิดถูกวิธี ๓ ๒,๓,๑๔ 
๒) คิดถูกทาง   ๗ ๑,๒,๓,๔,๖,๗,๑๔ 
๓) คิดตามเหตุ ๘ ๑,๒,๕,๑๐,๑๓, 

๑๕,๑๗,๑๘ 
๔) คิดให้เกิดผล  ๑๐ ๑,๒,๓,๖,๗,๘,๑๐

๑๒,๑๔,๑๕ 
การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง ๑) การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ๖ ๑,๒,๔,๗,๘,๑๑ 

๒) การปฏิบัติงานตามการเรียนรู้ 
    และการฝึกอบรม 

๓ ๒,๗,๑๕ 

๓) การปฏิบัติงานถูกต้องครบถ้วน 
    ตามกําหนด 

๖ ๒,๔,๗,๘,๑๓,๑๔ 

๔) การปฏิบัติงานซ้ํา ทบทวนซ้ําทํา 
    ให้เกิดสมรรถนะเพ่ิมขึ้น 

๕ ๒,๔,๘,๑๖,๑๗ 



๑๖๘ 
 

           นอกจากน้ีผู้ให้สัมภาษณ์ยังได้ให้ข้อมูลในการทําธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเน่ืองกับการ
รับทํางานให้บุคคลภายนอกซึ่งบุคลากรของ กฟผ. ควรจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทําธุรกิจ
อุตสาหกรรมไฟฟ้าอย่างมืออาชีพดังน้ี 
              ๑) ด้านความร่วมมือในเชิงธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเนื่อง      

            ความร่วมมือในเชิงธุรกิจกับบุคคลภายนอกอาจแบ่งได้ในหลาย ๆ รูปแบบ เช่นอยู่ใน
รูปแบบเครือข่ายร่วมกัน การแบ่งปันความรู้ร่วมกัน การทํางานร่วมกันอย่างมีความสุข การทํางาน
ภายใต้ผลประโยชน์ร่วมกันยอมรับรู้ในความผิดพลาดร่วมกัน รวมถึงการมีฐานการผลิตร่วมกันเป็นต้น 
            ในเรื่องการทําธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เกี่ยวเนื่อง การแบ่งปันพลังงานไฟฟ้าร่วมกันถือว่า
เป็นตัวอย่างหน่ึงของความร่วมมือกันระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียน๑๑๙ความร่วมมือใด ๆ จะมีเรื่อง
ผลประโยชน์และอยู่ภายใต้ธุรกิจที่แข่งขันแฝงอยู่เสมอ๑๒๐ การจะใช้สิ่งของร่วมกันต้องรู้จักการ
เสียสละ แบ่งปัน ให้ความช่วยเหลือกันซึ่งกันและกัน จึงจะเกิดความร่วมมือกันได้๑๒๑ความสัมพันธ์อัน
ดีงามของความร่วมมือกันอยู่ที่การเจรจาที่ดีและส่งผลเป็นฐานการผลิตร่วมกันที่ดีจริง๑๒๒โครงสร้าง
พ้ืนฐานการพัฒนาความร่วมมือมักจะเก่ียวข้องกับ การเงิน การขนส่ง เทคโนโลยีสารสนเทศ และ
พลังงาน๑๒๓ความร่วมมือที่ดีจะอยู่ที่ความยุติธรรมความเสมอภาคในการทําธุรกิจ๑๒๔ ตัวอย่างของ
ความร่วมมือระหว่างชาติสมาชิกของอาเซียนที่ต้องดําเนินไปตามกฎบัตรความร่วมมืออาเซียนแต่ผล
สุดท้ายในที่สุดประเทศไทยและ กฟผ. ก็ต้องรักษาผลประโยชน์มากที่สุด๑๒๕การสร้างเครือข่ายที่ดีและ
เป็นหลักประกันในระดับหน่ึงของการทําธุรกิจอาจใช้วิธีทําบันทึกความเข้าใจ (Memorandum Of 

                                                            

                 
๑๑๙สัมภาษณ์ นายพัฒนา แสงศรีโรจน์, ผู้ช่วยผู้ว่าการบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๒๐สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทัต, อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙.   
              ๑๒๑ สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๒๒สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๑๒๓สัมภาษณ์ นางสมถวิล เกตุพุด, ท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคลและประธานบริษัท ดาต้าโปร์บิซิเนท 
จํากัด, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๑๒๔สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๑๒๕สัมภาษณ์ นายศุภชัย อิทธิประเสริฐ, หัวหน้าหน่วยควบคุมคุณภาพ โครงการศูนย์ผู้เชี่ยวชาญ การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๙.  



๑๖๙ 
 

Understanding) หรือ MOU ร่วมกัน๑๒๖ MOU เป็นเอกสารท่ีบันทึกข้อตกลง ความร่วมมือ ความ
เข้าใจระหว่างหน่วยงาน เมื่อทุกฝ่ายรับทราบและเข้าใจรายละเอียดในบันทึกความเข้าใจ ตัวแทนทุก
ฝ่ายก็จะลงนามในบันทึกความเข้าใจและมีผลตามกฎหมาย และสมาชิกต้องร่วมมือปฏิบัติตามจะ
บิดพลิ้วไม่ได้๑๒๗ 
            ๒) ด้านความเป็นเสรีในการทําธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเนื่อง 
            บรรยากาศความเป็นเสรีที่แท้จริงจะต้องลดหรือยกเลิกข้อจํากัด กฎระเบียบที่ไม่อํานวยและ
เป็นอุปสรรคต่อความเป็นเสรีทางธุรกิจต่อกัน๑๒๘ขั้นตอนการทําธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเน่ืองที่
ยุ่งยากต้องมีการทบทวน๑๒๙ความเป็นเสรีต้องได้รับความคุ้มครองด้วย เช่น คุ้มครองการลงทุน
ร่วมกัน๑๓๐ สิ่งใดที่ก่อให้เกิดการได้เปรียบเสียเปรียบที่มากไปต้องนํามาพิจารณาด้วยความเป็นธรรม 
และเสมอต้นเสมอปลาย๑๓๑แม้กระท่ังในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียนการทําธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้า
ที่เก่ียวเน่ืองก็ต้องพึงเข้าใจถึงหลักการช่วยเหลือกันทุกชนิดซึ่งเป็นการเข้าถึงความเป็นเสรีเช่นกัน๑๓๒ 
            ๓) การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเนื่อง 
            การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันต้องคํานึงถึงการพัฒนาจุดแข็งขจัดจุดอ่อนจึงจะ
แข่งขันทางเศรษฐกิจได้๑๓๓การปรับปรุงการทํางานให้เป็นระบบจะส่งเสริมขีดความสามารถในการ

                                                            

                 
๑๒๖สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ

ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๒๗สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 
ธันวาคม ๒๕๕๙.   
              ๑๒๘สัมภาษณ์ นางประไพศรี นาคะประทีป, อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๒๙สัมภาษณ์ นายพิพัฒน์ วรคุณพิเศษ, ผู้อํานวยการฝ่ายปฏิบัติการภาคกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๓๐สัมภาษณ์ นายหนูจันทร์ นามอ่อนตา, วิศวกรระดับ ๑๑ ฝ่ายระบบควบคุมและป้องกัน การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๑๓๑สัมภาษณ์ นายทองหล่อ สิทธิประเสริฐผล, หัวหน้ากองการตลาดงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๓๒สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทัต, อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙.   
              ๑๓๓สัมภาษณ์ นายศุภชัย อิทธิประเสริฐ, หัวหน้าหน่วยควบคุมคุณภาพ โครงการศูนย์ผู้เชี่ยวชาญ การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๗๐ 
 

แข่งขัน๑๓๔ กฟผ. ต้องมีแผนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของตนเอง๑๓๕บุคลากรของ กฟผ.พึงมี
ทัศนคติและจิตใจท่ีดี มีความต้ังใจที่จะสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันและร่วมมือทางเศรษฐกิจ
ของอาเซียนด้วย๑๓๖การทํางานร่วมกัน สร้างขีดความสามารถร่วมมือกันอย่างมีประสิทธิภาพเป็นสิ่ง
ท้าทายของการทํางานร่วมกัน๑๓๗การทํางานร่วมกัน สร้างขีดความสามารถร่วมมือกันอย่างมี
ประสิทธิภาพเป็นความท้าทายแล้วจะเป็นสิ่งจูงใจในการแข่งขันทางเศรษฐกิจระดับโลก๑๓๘  
            ๔) การบูรณาการธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเนื่องให้เข้ากับเศรษฐกิจโลก  
            การบูรณาการธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เกี่ยวเนื่องให้เข้ากับเศรษฐกิจโลก ทุกประเทศต้อง
สร้างศักยภาพของบุคคลากรเพ่ิมขึ้น๑๓๙บุคลากรของ กฟผ. ต้องเข้าใจรู้เท่าทันความผันผวนของ
เศรษฐกิจโลกและพร้อมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลก๑๔๐หน่วยงานของ กฟผ.จะต้องมี
เป้าหมาย และการวางแผนร่วมกันเข้ากับเศรษฐกิจโลกอย่างย่ังยืน๑๔๑ความสามารถท่ีแข็งแกร่งด้าน
เศรษฐกิจจะมาจากด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรมของ กฟผ. และพึงต้องได้รับการพัฒนา
ต่อยอด๑๔๒ตัวอย่างของการให้ความสนใจในการบูรณาการพลังงานไฟฟ้าของประเทศให้เข้ากับ
เศรษฐกิจโลก อาทิเช่น เรื่องโครงการโครงข่ายระบบสายส่งไฟฟ้าอาเซียนเพาเวอร์กริด ของประชาคม

                                                            

                  
๑๓๔สัมภาษณ์ นายทองหล่อ สิทธิประเสริฐผล, หัวหน้ากองการตลาดงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๓๕สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๓๖สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทัต, อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙.   
              ๑๓๗สัมภาษณ์ นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม, หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน โครงการพัฒนาโรงไฟฟ้า
ท้ายเขื่อนชลประทาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๓๘สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๓๙สัมภาษณ์ นายวัฒนา อิสระไพจิตร์, หัวหน้ากองควบคุมระบบ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย,  
๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๔๐สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๔๑สัมภาษณ์ ดร.กาญจนา ดําจุติ, อาจารย์พิเศษ และกรรมการบริษัท เพาเวอร์รีชเอ็นจิเนียร่ิง จํากัด, 
๑๖ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๑๔๒สัมภาษณ์ นางประไพศรี นาคะประทีป, อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๗๑ 
 

เศรษฐกิจอาเซียนเป็นต้น๑๔๓ภาษาสากลเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับของบุคลากรของ กฟผ.ที่จะบูรณาการ
ธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าให้เข้ากับเศรษฐกิจโลก๑๔๔วัฒนธรรมของประเทศในอาเซียนจะบ่งบอกถึง
ความเป็นเอกลักษณ์ของอาเซียนและจะมีบทบาทของความร่วมมือในเวทีระดับโลก๑๔๕  
            สรุป การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของการทํา
ธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเน่ืององค์กรมีส่วนเก่ียวข้องที่จะต้องเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรของ 
กฟผ. พร้อมให้ทําความเข้าใจและเป็นแนวทางปฏิบัติดังน้ี  
            (๑) ด้านความร่วมมือในเชิงธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเนื่อง             
                 (๑.๑) ความร่วมมือในเชิงธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าในภายหน้าจะอยู่ในรูปแบบเครือข่าย      
                 (๑.๒) ความร่วมมือใด ๆ จะเกี่ยวข้องกับผลประโยชน์และความรับผิดชอบร่วมกัน 
                 (๑.๓) ความร่วมมือกันมาจากการเสียสละ แบ่งปัน ให้ความช่วยเหลือกันของทุกฝ่าย 
                 (๑.๔) ความร่วมมือกันที่ดีขึ้นอยู่กับการเจรจาที่ยุติธรรมและเสมอภาคของทุกฝ่าย 
                 (๑.๕) ความร่วมมือที่ดีจะอยู่ภายใต้การทํา MOU ร่วมกัน 
                 (๑.๖) ความร่วมมือใด ๆ ต้องเป็นรูปธรรมและเล็งผลได้ในทางปฏิบัติ 
            (๒) ด้านความเป็นเสรีในการทําธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเนื่อง  
                 (๒.๑) ความเป็นเสรีที่แท้จริงต้องลดหรือยกเลิกข้อจํากัด กฎระเบียบที่ไม่อํานวย
ระหว่างกันและไม่เอาเปรียบกัน              
                 (๒.๒) ความเป็นเสรีต้องลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
                 (๒.๓) ความเป็นเสรีต้องได้รับความคุ้มครองของทุกฝ่าย ตัวอย่างเช่น การลงทุนของ 
กฟผ. ในประเทศสมาชิกอาเซียนต้องได้รับการคุ้มครอง 
                 (๒.๔) ความเป็นเสรีคือการเข้าถึงการให้บริการต่าง ๆ อย่างเสรีระหว่างกัน 
            (๓) การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเนื่อง 
                 (๓.๑) ขีดความสามารถในการแข่งขันต้องพัฒนาจุดแข็งขจัดจุดอ่อนบุคลากรของ กฟผ.  
                 (๓.๒) ขีดความสามารถในการแข่งขันคือต้องเสริมสร้างการทํางานให้เป็นระบบ  
                 (๓.๓) ขีดความสามารถในการแข่งขันมาจากการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ กฟผ.  
                 (๓.๔) ขีดความสามารถจะบ่งบอกถึงทัศนคติ จิตใจ และความต้ังใจที่ดีของบุคลากร  
                                                            

              ๑๔๓สัมภาษณ์ นายหนูจันทร์ นามอ่อนตา, วิศวกรระดับ ๑๑ ฝ่ายระบบควบคุมและป้องกัน การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
                 

๑๔๔สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทัต, อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
              ๑๔๕สัมภาษณ์ ดร.ยุทธนา ประณีต, ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ
เชิงพุทธ, ๑๙ ธันวาคม ๒๕๕๙.   



๑๗๒ 
 

                 (๓.๕) ขีดความสามารถเป็นความท้าทายและเป็นสิ่งจูงใจในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ 
            (๔) การบูรณาการธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเนื่องให้เข้ากับเศรษฐกิจโลก 
                 (๔.๑) การบูรณาการให้เข้ากับเศรษฐกิจโลกกระทําได้ด้วยการสร้างศักยภาพแข็งแกร่ง
ให้กับบุคลากร กฟผ. 
                 (๔.๒) การบูรณาการให้เข้ากับเศรษฐกิจโลกต้องกําหนดเป้าหมายชัดเจน บุคลากร 
กฟผ.ต้องรู้เท่าทันความผันผวนของเศรษฐกิจโลก และพร้อมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลก 
                 (๔.๓) การบูรณาการต่อยอดด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี นวัตกรรม วัฒนธรรม และ
ภาษา (สากล) จะเป็นเอกลักษณ์แข็งแกร่งที่ผลักดันให้บุคลากร กฟผ. มีบทบาทในเวทีระดับโลก  
                 จากผลการสัมภาษณ์เชิงลึกได้ข้อสรุปองค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ เพ่ิมเติมใน
การทําธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าอย่างมืออาชีพ และแจกแจงเป็นความถ่ีของผู้ให้สัมภาษณ์ตามตาราง 
ที่ ๔.๒ ตามข้อสรุปองค์ประกอบการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร    
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ เพ่ิมเติมในด้านต่าง ๆ ดังน้ี 
 
ตารางที่ ๔.๒ ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกตามรายละเอียด/ตัวบ่งช้ี ความถี่ของบุคคล                  
รายละเอียด / ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบย่อย ความถ่ี สัมภาษณค์นที่ 
องค์ประกอบการปรับเปลี่ยน
พฤ ติ ก ร รมก า รป ฏิ บั ติ ง า น  
ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค์ ก ร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ใน 
ด้านต่าง ๆ  
 

๑) ด้านความร่วมมือในเชิงธุรกิจ
อุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเน่ือง      

๑๐ ๒,๔,๕,๘,๙,๑๐, 
๑๑,๑๒,๑๔,๑๗ 

๒) ด้านความเป็นเสรีในการทํา
ธุ ร กิ จ อ ุต ส า ห ก ร ร ม ไ ฟ ฟ ้า ที่
เก่ียวเน่ือง 

๑๓ ๑,๒,๔,๕,๖,๗,๑๑,
๑๓,๑๔,๑๕,๑๖, 
๑๗,๑๘ 

๓. การสร้างขีดความสามารถใน
การแข่งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรม
ไฟฟ้าที่เก่ียวเน่ือง 

๑๓ ๑,๒,๓,๔,๕,๖,๗,๘
๑๐,๑๓,๑๔,๑๕, 
๑๘ 

๔.การบูรณาการธุรกิจอุตสาหกรรม
ไฟฟ้าให้เข้ากับเศรษฐกิจโลก  

๘ ๒,๔,๗,๘,๑๔,๑๕,
๑๖,๑๗ 

                    
 
 



๑๗๓ 
 

                    ๒.๑.๒) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามองค์ประกอบของหลักวุฑฒิธรรม ๔ ตาม
หลักธรรมอ่ืน 
                    ผลการวิเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบที่บุคลากรของ กฟผ. ควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การปฏิบัติงานตามหลักธรรมอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องและสามารถจะนํามาประยุกต์ใช้กับพุทธกระบวนทัศน์
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าได้ 
                    ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้สัมภาษณ์บางท่านให้ข้อมูลดังน้ี 
                    (๑) การจัดการความรู้เชิงพุทธสาหรับการพัฒนาองค์กรสามารถใช้หลักสัปปุริสธรรม 
๗ และหลักอปริหานิยธรรม ๗ มาบูรณาการการจัดการความรู้ในองค์กร เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาคน 
พัฒนางาน และพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้๑๔๖

 

                    (๒) การประยุกต์ใช้พุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) ในมิติของศีล ๘ สมาธิ และปัญญาก็
สามารถนํามาใช้ในการบริหารงานได้ และบุคลากรจะมีความรู้สึกว่ามีความรับผิดชอบมากขึ้นมีใจใน
การประสานงานมากข้ึน มีความชํานาญในทางปฏิบัติ มีความซื่อสัตย์ ความเสียสละ ความมีระเบียบ
วินัย และมีการจัดการที่ดีได้๑๔๗ 
                    (๓) การพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมคนตามแนวทางของพระพุทธศาสนา ซึ่งอาจ
แบ่งได้ ๒ วิธีคือ วิธีการไตรสิกขา และวิธีการภาวนา ซึ่งทั้ง ๒ วิธีน้ีจะก่อให้เกิดการสร้างและพัฒนา
มนุษย์ของแต่ละองค์กรได้เป็นอย่างดี และเป็นการผลักดันให้องค์กรเกิดการพัฒนาด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม จนก่อให้เกิดลักษณะของบุคลากรที่เป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข๑๔๘ 
                    สรุป การใช้หลักธรรมอ่ืน ๆ อาทิเช่นหลักสัปปุริสธรรม ๗ หลักอปริหานิยธรรม ๗ 
วิธีการไตรสิกขา และวิธีการภาวนา สามารถนํามาประยุกต์การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าเพ่ือพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาองค์กร
แห่งการเรียนรู้ได้ บุคลากรจะมีความรู้สึกว่าได้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้มีความรับผิดชอบมากข้ึน มีใจ
ในการประสานงานมากขึ้น มีความชํานาญในทางปฏิบัติ มีความซื่อสัตย์ มีความเสียสละ ความมี
ระเบียบวินัย และมีการจัดการที่ดี ทําให้บุคลากรรู้สึกว่าเป็นคนเก่ง คนดี มีความสุขคุณธรรมและ
จริยธรรม 
 
                                                            

              ๑๔๖สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๑๔๗สัมภาษณ์ นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม, หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน โครงการพัฒนาโรงไฟฟ้า
ท้ายเขื่อนชลประทาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
              ๑๔๘สัมภาษณ์ นายพิพัฒน์ วรคุณพิเศษ, ผู้อํานวยการฝ่ายปฏิบัติการภาคกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๗๔ 
 

            ๒.๒) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล (การวิจัยเชิงปริมาณ) 
            ข้อมูลพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ประกอบด้วยข้อมูล ๒ ตอนดังน้ี                    
            ตอนท่ี ๑ ผลการนําข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูล และผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถามมีดังน้ี 
             ข้อมูลสภาพทั่วไปของบุคลากร ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าได้แก่ สถานะ
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน ทําการวิเคราะห์โดยการหาจํานวนและร้อยละในแต่ละข้อ 
และนําเสนอข้อมูลในรูปของตารางประกอบด้วยคําบรรยาย และรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๕ 
 

ตารางที่ ๔.๓ จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
                                                                                                     (n = ๓๘๖) 
       ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม              จํานวน (คน)                    ร้อยละ 
เพศ 
            ชาย                                                     ๒๔๘                            ๖๔.๒ 
            หญิง                                                    ๑๓๘                            ๓๕.๘ 
            รวม                                                     ๓๘๖                          ๑๐๐.๐ 
อายุ 
            ๒๑ – ๓๐ ปี                                           ๑๐๖                            ๒๗.๕ 
            ๓๑ – ๔๐ ปี                                           ๑๙๑                            ๔๙.๕ 
            ๔๑ – ๕๐ ปี                                             ๖๒                            ๑๖.๐ 
            ๕๑ – ๖๐ ปี                                             ๒๗                              ๗.๐ 
            รวม                                                     ๓๘๖                          ๑๐๐.๐       
การศึกษา 
            ตํ่ากว่าปริญญาตรี                                        ๘๓                            ๒๑.๕ 
            ปริญญาตรี                                             ๒๔๘                            ๖๔.๒ 
            ปริญญาโท                                               ๕๔                            ๑๔.๐ 
            ปริญญาเอก                                                ๑                              ๐.๓ 
            รวม                                                     ๓๘๖                          ๑๐๐.๐ 
ตําแหน่งงาน 
            ผู้ปฏิบัติงานระดับ ๔ – ๖                             ๓๒๒                            ๘๓.๔ 
            ผู้ปฏิบัติงานระดับ ๗ – ๘ / หัวหน้าแผนก             ๓๙                            ๑๐.๑ 
            ผู้ปฏิบัติงานระดับ ๙ – ๑๐ / หัวหน้ากอง             ๒๐                              ๕.๒         
            ผู้บริหารระดับสูง                                           ๕                              ๑.๓   
            รวม                                                    ๓๘๖                          ๑๐๐.๐ 
             
            จากตารางที่ ๔.๓ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
            ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นเพศชาย จํานวน ๒๔๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๔.๒ และเพศหญิง 
จํานวน ๑๓๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๕.๘ โดยช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ช่วงอายุ ๒๑–๓๐ 
ปี จํานวน ๑๐๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๗.๕ ช่วงอายุ ๓๑–๔๐ ปี จํานวน ๑๙๑ คน คิดเป็นร้อยละ 



๑๗๖ 
 

๔๙.๕ ช่วงอายุ ๔๑–๕๐ ปีจํานวน ๖๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๐ ช่วงอายุ ๕๑–๖๐ ปีจํานวน ๒๗ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๗.๐ 
            ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามจะพบว่าในระดับตํ่ากว่าปริญญาตรีมี จํานวน ๘๓ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๒๑.๕ ระดับปริญญาตรีมี จํานวน ๒๔๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๔.๒ ระดับปริญญา
โทมีจํานวน ๕๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๐ และระดับปริญญาเอกมี จํานวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๐.๓ 
            ตําแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ผู้ปฏิบัติงานในระดับ ๔–๖ มีจํานวน                     
๓๒๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๘๓.๔ ผู้ปฏิบัติงานระดับ ๗–๘ หรือผู้ทําหน้าที่หัวหน้าแผนกมีจํานวน             
๓๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๐.๑ ผู้ปฏิบัติงานระดับ ๙–๑๐ หรือผู้ทําหน้าที่หัวหน้ากองมีจํานวน                    
๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕.๒ และผู้ปฏิบัติงานผู้บริหารระดับสูงมีจํานวน ๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๓ 
            ตอนท่ี ๒ ผลการนําข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูลมาวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับพุทธกระบวน
ทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้ามีดังน้ี  
            ๑) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในเรื่อง  การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าของ กฟผ. มีรายละเอียดในรูปของ
ตารางและประกอบด้วยคําบรรยายดังแสดงในตารางที่ ๔.๔ ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๗ 
 

ตารางที่ ๔.๔ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ    
                 ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าของ กฟผ.   
                                                                                                      (n = ๓๘๖) 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ       
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลงังาน
ไฟฟ้าของ กฟผ.   

ระดับความคดิเห็น 

  x̄    
     S.D. 

 
แปลผล 

๑ .คุณภาพชีวิตการทํางานที่ ดีของบุคลากรใน
องค์กรคือการปรับเปลี่ยนความประพฤติการปฏิบัติ
อันดีงามตาม นโยบาย การเสริมสร้าง จริยธรรม
จรรยาบรรณ และวัฒนธรรม กฟผ.   

        
 
 
       ๓.๒๑ 

     
 
 
    ๐.๙๖๐     

  
 
 
 ปานกลาง 

๒. คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีบุคลากรจะได้รับการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เป็นคนดีและเป็นคนเก่ง
งาน 

        
 
       ๓.๓๑      

     
 
    ๐.๙๓๓     

  
 
 ปานกลาง 

๓.บุคลากรในองค์กรได้รับการปรับเปลี่ยนทัศนคติ
และพฤติกรรมการทํางานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
พันธกิจและยุทธศาสตร์องค์กร  

        
 
       ๓.๓๑      

     
 
    ๐.๙๕๕ 

  
 
 ปานกลาง 
  

๔. การทํางานที่ดีของบุคลากรในองค์กรถูกปลูกฝัง
ความสัม พัน ธ์  ให้มี ข วัญและกําลั ง ใจในการ
ปฏิบัติงานและมีบุคลิกที่ดีต่อผู้คนเสมอ 

        
 
       ๓.๓๐ 

     
 
    ๐.๙๖๖ 

  
 
 ปานกลาง 
  

๕. การปรับเปลี่ยนการเรียนรู้ การฝึกอบรมและ
การพัฒนาอย่างต่อเน่ืองเพ่ือคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดี 
๖. การทํางานที่ดีของบุคลากรคือการได้รับการ
ส่งเสริมและปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานโดย
เ รี ยนรู้ แ ละ ไ ด้ ใ ช้ ง านจากระบบ เทค โน โลยี
สารสนเทศทุกคน 

        
 
       ๓.๓๑ 
  
 
        
       ๓.๑๓      

      
 
    ๐.๙๐๙ 
 
 
      
    ๐.๙๘๐     

  
 
 ปานกลาง 
 
 
  
 ปานกลาง 

 
 



๑๗๘ 
 

ตารางที่ ๔.๔ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ    
                 ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าของ กฟผ. (ต่อ)    
                                                                                                     (n = ๓๘๖) 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ       
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลงังาน
ไฟฟ้าของ กฟผ.   

ระดับความคดิเห็น 
 

x̄    
    S.D. แปลผล 

๗. คุณภาพชีวิตการทํางานที่ ดีของบุคลากรคือ
ความเข้าใจปรับเปลี่ยนวิธีคิดให้ถูกหลักและให้เข้า
กับระบบการจัดการคุณภาพสมัยใหม่เพ่ือให้ทันกับ
สภาพการทําธุรกิจเก่ียวเน่ืองกับพลังงานไฟฟ้า 

       
 
 
      ๓.๒๗ 

    
 
 
   ๐.๙๒๗ 

  
 
 
  ปานกลาง 

๘. บุคลากรในองค์กรได้รับการปรับปรุงวิธีคิดอย่าง
ต่อเน่ืองเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี
เพ่ือความพร้อมกับการแข่งขันในธุรกิจเก่ียวเนื่อง
กับพลังงานไฟฟ้า 
๙. บุคลากรในองค์กรจะร่วมกันยึดมั่นในวัฒนธรรม
ขององค์กรและจะทํางานร่วมกันเป็นทีมที่ถูกต้อง
เพ่ือการแข่งขันในการทําธุรกิจเ ก่ียวเนื่องกับ
พลังงานไฟฟ้า 
 
๑๐. บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานอย่างโปร่งใส 
เป็นธรรมตามผลของงานก่อให้เกิดความน่าเช่ือถือ
ให้กับองค์กร 

       
 
 
      ๓.๓๐       
 
 
       
      ๓.๑๘ 
 
 
       
      ๓.๒๕ 

    
 
 
   ๐.๘๖๕ 
 
 
    
   ๐.๙๒๘ 
 
 
    
  ๐.๙๓๗ 

  
 
 
  ปานกลาง 
 
 
   
  ปานกลาง 
 
 
  
 ปานกลาง 

    
                         ภาพรวม       ๓.๒๖    ๐.๘๐๑   ปานกลาง 

             
            จากตารางท่ี ๔.๔ พบว่าการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรของ กฟผ. 

มีค่าเฉล่ีย ( x̄ ) = ๓.๒๖, S.D. = ๐.๘๐๑ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่า
บุคลากรในองค์กรควรได้รับการปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานให้สอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์องค์กรมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x̄ ) = ๓.๓๑, S.D. = ๐.๙๕๕ อยู่ในระดับ
ปานกลาง และรองลงมาได้แก่การทํางานที่ดีของบุคลากรในองค์กรจะถูกปลูกฝังความสัมพันธ์ ให้มี



๑๗๙ 
 

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเป็นผลให้บุคคลมีบุคลิกที่ดีต่อผู้คนเสมอ ( x̄ ) = ๓.๓๐,           
S.D. = ๐.๙๖๖ อยู่ในระดับปานกลาง และคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีของบุคลากรคือการได้รับการ
ส่งเสริมและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานโดยเรียนรู้และใช้งานจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทุก

คนมีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด ( x̄ ) = ๓.๑๓, S.D. = ๐.๙๘๐ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งจะเห็นได้ว่าการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรของ กฟผ . บุคลากรควรจะต้องได้รับการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลใหม่ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
ยุทธศาสตร์องค์กร รวมถึงบุคลิกภาพของบุคคลพึงควรได้รับการปรับปรุงให้ดีต่อผู้คนเสมอ 
            ๒) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในเรื่อง  การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ซึ่งมี
องค์ประกอบในกรณีต่าง ๆ ตามตาราง ๔.๕ ดังน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๐ 
 

ตารางที่ ๔.๕ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณี 
                 ๑. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักคบหาผู้รู้                     
                                                                                                     (n = ๓๘๖) 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ 

ระดับความคดิเห็น 

x̄  
 

S.D. แปลผล 

๑. ผู้รู้ที่ดีจะเห็นได้จากบุคลิกภาพและทัศนคติ โดย
เป็นผู้มีสุขภาพแข็งแรง แต่งกายดีมีลักษณะดึงดูด
ความสนใจของผู้คน และเป็นผู้มีคุณธรรมและ
จริยธรรมที่ดีงาม 

 
 

 
๓.๔๗ 

 
 

 
๐.๘๘๑ 

 
 

 
มาก 

๒. ผู้รู้ที่ดีเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์สูง ร่วมงานเข้ากับ
ผู้อ่ืนได้ดี และมีกริยาวาจา การพูดคุยที่สุภาพ 

 
๓.๔๕ 

 
๑.๐๗๑ 

   
มาก 

๓ .ผู้ รู้ ที่ ดีจะ เป็นคนใจเ ย็น  อารมณ์ ดี  ควบคุม
บุคลิกภาพการแสดงออกได้เสมอ 

 
๓.๕๙ 

 
๑.๐๕๒ 

 
มาก 

๔. ผู้รู้ที่ดีเป็นผู้รู้จักกาลเทศะ รู้จักจังหวะเวลาที่
เหมาะสม รู้จักว่าเมื่อใดควรพูด เมื่อใดไม่ควรพูด
เมื่อใดควรรับฟัง และมีความเป็นกัลยาณมิตรที่ดี 

 
 

๓.๓๓ 

 
 

๐.๙๕๓ 

 
 
ปานกลาง 

๕ .  ผู้ รู้ที่ ดีจะรู้ถึ งการเปลี่ยนแปลงใด ๆ  ที่ เ ป็น
ประโยชน์ และยอมรับฟังตามคําแนะนําของผู้อ่ืน 
โดยยอมรับรู้ทัศนคติความคิดเห็นที่แตกต่างได้และ
จะไม่กระทบกับความสัมพันธ์ใด ๆ  

 
 
 

๓.๔๖ 

 
 
 

๑.๐๘๒ 

 
 
 

มาก 

๖. ผู้รู้ที่ ดีจะเปิดโอกาสให้บุคคลใด ๆ ที่มีความ
คิดเห็นแตกต่างกับความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนได้
รวมถึงการมีอิสระในการทํางานได้เต็มที่ภายใต้
ขอบเขตหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ 

 
 
 

๓.๓๐ 

 
 
 

๐.๙๙๑ 

 
 
 
ปานกลาง 

 
 
 
 



๑๘๑ 
 

ตารางที่ ๔.๕ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณี 
                 ๑. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักคบหาผู้รู้ (ต่อ)                      
                                                                                                     (n = ๓๘๖) 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ 

ระดับความคดิเห็น 

x̄  
 

S.D. แปลผล 

๗. ผู้รู้เป็นผู้มีกัลยาณมิตรที่ดีแล้วยังเป็นผู้ที่มีทัศนคติ
ที่มีความเป็นเหตุเป็นผล และมีความสามารถช้ีนํา
โน้มน้าวให้ผู้อ่ืนทําตามได้ 

 
 

๓.๗๐ 

 
 

๑.๐๓๖ 

   
 

มาก 

๘. ผู้รู้เป็นผู้มีความใจกว้างยอมรับความผิดพลาดต่อ  
ผลลัพธ์ของงานที่เกิดขึ้นทั้งทางบวกและทางลบ 

 
๓.๓๘ 

 
๐.๙๖๐ 

 
ปานกลาง 

๙. ผู้รู้ที่ดีจะเป็นผู้มีจิตสํานึกที่ดีในการทํางานเสมอ ๓.๓๐ ๐.๙๕๙ ปานกลาง 

๑๐. ผู้รู้ที่ดีเป็นผู้มีคุณธรรมและให้ความร่วมมือให้
การช่วยเหลือผู้ร่วมงานในทีมงานอย่างเต็มที่เสมอ 

 
๓.๓๒ 

 
๐.๙๓๕ 

 
ปานกลาง 

                         ภาพรวม ๓.๔๓ ๐.๗๙๖ มาก 

                                                                                 
            จากตารางที่ ๔.๕ พบว่าการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ

ประเภทพลังงานไฟฟ้าของ กฟผ. กรณีการรู้จักคบหาผู้รู้ มีค่าเฉล่ีย ( x̄ ) = ๓.๔๓, S.D. =๐.๗๙๖ ซึ่ง
อยู่ในระดับมาก และพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่าผู้รู้ที่ควรคบหาควรเป็นผู้ที่มีทัศนคติที่มีความเป็น

เหตุเป็นผลมีความสามารถช้ีนําโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนทําตามได้โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x̄ ) = ๓.๗๐, S.D. = 
๑.๐๓๖ อยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ผู้รู้ควรเป็นคนใจเย็น อารมณ์ดี ควบคุมบุคลิกภาพการ

แสดงออกได้เสมอ มีค่าเฉล่ีย ( x̄ ) = ๓.๕๙, S.D. = ๑.๐๕๒ อยู่ในระดับมาก และบุคคลใด ๆ สามารถ 

มีความคิดเห็นที่แตกต่างได้มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด ( x̄ ) = ๓.๓๐, S.D. = ๐.๙๙๑ อยู่ในระดับปานกลาง 
ซึ่งจะเห็นได้ว่าผู้รู้ที่ควรคบหาควรเป็นผู้ที่มีทัศนคติที่มีความเป็นเหตุเป็นผลรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงใด ๆ 
ที่เป็นประโยชน์ และยอมรับฟังตามคําแนะนําของผู้อ่ืนและยอมรับรู้ทัศนคติความคิดเห็นที่แตกต่างได้
โดยไม่กระทบกับความสัมพันธ์ใด ๆ และผู้รู้ที่ดีสามารถควบคุมบุคลิกภาพของตนในการแสดงออกได้ดี 
 
 



๑๘๒ 
 

 ตารางที่ ๔.๖ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณี 
                  ๒. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้                                      
                                                                                                     (n = ๓๘๖) 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ 
 

ระดับความคดิเห็น 

 

      x̄        S.D.  แปลผล 

๑๑. การรับฟังความรู้ที่ได้จากผู้รู้ จะช่วยให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการเรียนรู้การทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

     
 
    ๓.๒๘ 

    
 
   ๐.๘๘๕ 

   
 
  ปานกลาง 

๑๒. การรับฟังการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ จากผู้รู้จะ
ช่วยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทุกคนอย่างทัดเทียมกัน 

     
    ๓.๒๐   

    
   ๐.๙๓๗ 

   
  ปานกลาง 

๑๓. บุคลากรในองค์กรจะรับฟังความรู้และเรียนรู้
ร่วมกับผู้รู้ด้วยลักษณะกริยาถ้อยทีถ้อยอาศัยเป็น
กัลยาณมิตร 

     
 
    ๒.๙๗  

    
 
   ๐.๙๓๖ 

   
 
  ปานกลาง 

๑๔. การเข้าใจนิยามสาระสําคัญได้ชัดแจ้งจะช่วย
การเรียนรู้ให้เข้ากับผู้รู้ได้ย่ังยืนและแน่นแฟ้น 

     
    ๓.๑๖    

    
   ๐.๙๑๔ 

   
  ปานกลาง 

๑๕. นิยามสาระสําคัญที่ชัดแจ้งจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรหากได้นํามาปรับเปลี่ยนตามคําแนะนําผู้รู้ 

     
    ๓.๑๐   

    
   ๐.๘๙๐ 

   
  ปานกลาง 

๑๖ . การจะเป็นผู้ เรียนรู้ที่ ดีได้ก็คือการทําให้มี
ปัญญาเรียนรู้ 

     
    ๓.๒๒   

    
   ๐.๘๗๗ 

  
 ปานกลาง 

๑๗. เป้าหมายการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรู้
คือ การมีปัญญาเรียนรู้ที่ดีในการพัฒนาทาง ๑) 
กาย ๒) สังคม ๓) จิต ๔) ปัญญา 

     
 
    ๓.๒๔   

    
 
   ๐.๙๑๖ 

   
 
  ปานกลาง 

๑๘. ผู้รู้จะบอกเสมอว่าการเรียนรู้ในเรื่องใด ๆ ก็
ตามจะไม่รีบด่วนตัดสินใจในเรื่องน้ัน ๆ แต่จะใช้
ปัญญาเรียนรู้ที่ดีพิจารณาให้รอบคอบเสียก่อน 

     
 
    ๓.๐๗  

    
 
   ๐.๘๖๕ 

   
 
  ปานกลาง 
 
 
 



๑๘๓ 
 

 ตารางที่ ๔.๖ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณี           
                  ๒. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ (ต่อ)                               
                                                                                                     (n = ๓๘๖) 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ 

ระดับความคดิเห็น 
 

      x̄        S.D.  แปลผล 

๑๙ .  การฝึกหัดจัดการความรู้ เ ป็นระบบและ
สม่ําเสมอจะสร้างแรงบันดาลใจในการเรียนรู้ที่ดี
เสมอ 

     
 
    ๒.๙๖ 

    
 
   ๐.๙๔๖ 

   
 
  ปานกลาง 

๒๐. ผลจากการจัดการความรู้เป็นระบบ จะอํานวย
ประโยชน์ทั้งแก่ตนเองและสังคมที่เก่ียวข้อง 

     
    ๒.๙๓  

    
   ๐.๙๙๖ 

   
  ปานกลาง 

 
                          ภาพรวม 

  
    ๓.๑๑    ๐.๗๓๔   ปานกลาง 

 
            จากตารางที่ ๔.๖ พบว่าการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ กรณีการรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ มี
ค่าเฉล่ีย (x̄) = ๓.๑๑, S.D. = ๐.๗๓๔ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่าการ
หาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้น้ัน การรับฟังความรู้ที่ได้จากผู้รู้ จะช่วยให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ในการเรียนรู้การทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลโดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄) = ๓.๒๘,        
S.D. = ๐.๘๘๕ อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาได้แก่เป้าหมายการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรู้ที่
ดีที่บุคลากรพึงกระทําคือ การมีปัญญาเรียนรู้ในการพัฒนาให้เกิดผลทางด้าน ๑) กาย ๒) สังคม ๓) จิต 
๔) ปัญญา โดยมีค่าเฉล่ีย (x̄) = ๓.๒๔, S.D. = ๐.๙๑๖ อยู่ในระดับปานกลาง และผลจากการจัดการ
ความรู้เป็นระบบ จะอํานวยประโยชน์ทั้งแก่ตนเองและสังคมท่ีเก่ียวข้องจะมีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด        
(x̄) = ๒.๙๓, S.D. = ๐.๙๙๖ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งจะเห็นได้ว่าการเรียนรู้จากผู้รู้ให้ได้ดีน้ันควร
ต้ังใจรับฟังความรู้ที่ได้จากผู้รู้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งจะทําให้เกิดปัญญาเรียนรู้ในการพัฒนาทางกาย 
ทางสังคม ทางจิต และทางปัญญาเป็นอย่างดี  
 
 
 



๑๘๔ 
 

 ตารางที่ ๔.๗ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณี  
                  ๓. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก                                          
                                                                                                     (n = ๓๘๖) 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ 
 

                ระดับความคิดเห็น 

 

      x̄  
     S.D.  แปลผล 

๒๑. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยวิธีคิดที่ดีคือการ
ไตร่ตรอง กําหนดเป้าหมาย วางแผนเป็นขั้นตอน
และทบทวนงานทุกขั้นตอนเป็นระบบเสมอ 

      
 
     ๓.๔๑ 

    
 
   ๐.๙๖๓ 

    
 
  มาก 

 ๒๒. การรู้จักตัวตนเองก่อนว่าขณะน้ีเราเป็นใคร 
กําลังทําอะไรอยู่ จะคิดอะไรต้องมีสติ มีปัญญา มีใจ
เป็นกลาง พร้อมที่จะวินิจฉัยสิ่งที่ถูกต้องตามเหตุ
และผลเป็นวิธีคิดวิเคราะห์ คิดตามเหตุที่เกิด 

      
 
 
     ๓.๓๑ 

    
 
 
   ๐.๙๖๕ 

   
 
 
  ปานกลาง 

๒๓. วิธีคิดที่ดีคือการดําริตริตรองหรือคิดการต่าง ๆ              
ที่ไม่เป็นไปเพ่ือเบียดเบียนตนเองและผู้อ่ืนให้เศร้า    
หมองแต่เป็นไปในทางคิดสร้างสรรค์มีประโยชน์      ๓.๐๕    ๑.๐๕๕   ปานกลาง 
๒๔. การพัฒนาวิธีคิดให้ถูกทางอย่างเป็นระบบ จะ
ได้ช่ือว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถที่แท้จริง 

      
     ๓.๓๔ 

    
   ๐.๙๖๑ 

   
  ปานกลาง 

๒๕. บุคลากรควรหม่ันถูกฝึกการคิดให้ถูกวิธีโดย
การคิดแบบสังเคราะห์เพ่ือคิดแก้ไขปัญหา 

      
     ๓.๒๖   

    
   ๐.๙๙๓ 

   
  ปานกลาง 

๒๖. การเป็นนักคิดให้เกิดผลโดยคิดแบบสร้างสรรค์
ผลงานจะเป็นประโยชน์กับองค์กรอย่างแท้จริง 

      
     ๓.๑๒ 

    
   ๑.๐๒๐ 

   
  ปานกลาง 

๒๗. วิธีคิดที่ดีก็คือ ๑) คิดถูกวิธี ๒) คิดถูกทาง ๓) 
คิดตามเหตุและผล ๔) คิดให้เกิดผล 

      
     ๓.๒๙ 

    
   ๐.๙๘๘ 

   
  ปานกลาง 

๒๘ .  การคิดตามเหตุที่ ดีจะคิดแบบวิเคราะห์
กล่าวคือจะไม่ละเลยข้อมูลต่าง ๆ แม้ข้อมูลเหล่าน้ัน
ไม่แน่ชัด และจะไม่ด่วนสรุป แต่จะพยายามค้นคิด
หาทางเลือกที่แตกต่างจนพบทางเลือกที่ดีที่สุด 

  
 
 
     ๓.๓๒ 

 
 
 
   ๐.๘๘๗ 

 
 
 
  ปานกลาง 

   



๑๘๕ 
 

  ตารางที่ ๔.๗ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณี  
                   ๓. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก (ต่อ)                                  
                                                                                                     (n = ๓๘๖) 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ 

ระดับความคดิเห็น 
 

x̄       S.D.  แปลผล 

๒๙. การเรียนรู้จากความผิดพลาดต่าง ๆ นํามาสู่วิธี
คิดที่มีความสร้างสรรค์ มีจินตนาการมากข้ึน 

      
     ๒.๙๘ 

    
   ๐.๙๘๖ 

   
  ปานกลาง 

๓๐. พฤติกรรมทางความคิดที่ไม่ค่อยตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ของงาน จมปลักอยู่กับความคุ้นเคย
มองปัญหาหรือสถานการณ์เพียงด้านเดียว เป็น
หนทางความคิดที่ล้มเหลว 

      
 
 
     ๒.๙๔ 

    
 
 
   ๑.๐๖๓ 

   
 
 
  ปานกลาง 

 
                         ภาพรวม 

  
     ๓.๒๐    ๐.๘๑๗   ปานกลาง 

 
              จากตารางท่ี ๔.๗ พบว่าการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ กรณีการรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก
หลังจากได้เรียนรู้จากผู้รู้โดยมีค่าเฉล่ีย (x̄) = ๓.๒๐, S.D. = ๐.๘๑๗ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และ
พิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่าการคิดที่ดีคือการไตร่ตรอง กําหนดเป้าหมาย วางแผนเป็นขั้นตอนและ
ทบทวนงานทุกขั้นตอนเป็นระบบเสมอจะมีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̄) = ๓.๔๑, S.D. = ๐.๙๖๓ อยู่ในระดับ
มาก รองลงมาได้แก่การพัฒนาวิธีคิดให้ถูกทางอย่างเป็นระบบเช่นกันจะมีค่าเฉล่ีย (x̄) = ๓.๓๔, S.D. 
= ๐.๙๖๑ อยู่ในระดับปานกลาง และความคิดที่ไม่ค่อยตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของงาน จมปลักอยู่
กับความคุ้นเคยมองปัญหาหรือสถานการณ์เพียงด้านเดียวจะมีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด (x̄) = ๒.๙๔,         
S.D. = ๑.๐๖๓ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งจะเห็นได้ว่าการคิดที่ถูกทางเป็นระบบ มีวัตถุประสงค์ มี
เป้าหมาย และมีวิธีการทํางานที่แน่นอนจะเป็นคุณสมบัติของบุคลากรในองค์กรที่มีความรู้
ความสามารถแท้จริง 
 
 
  



๑๘๖ 
 

ตารางที่ ๔.๘ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณี  
                 ๔. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง                                                  
                                                                                                     (n = ๓๘๖) 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ 

ระดับความคดิเห็น 
 

       x̄      S.D.  แปลผล 

๓๑. พฤติกรรมบุคคลท่ีได้รับการฝึกอบรม เรียนรู้
มาอย่างดี จะเป็นผู้สร้างสรรค์ จะทําอะไรก็จะทํา
จริง ทําด้วยความเต็มใจ จะมุ่งมั่นในสิ่งน้ันเสมอ 

      
 
     ๓.๒๔ 

    
 
   ๐.๘๙๒ 

   
 
  ปานกลาง 

๓๒. พฤติกรรมของคนที่ผัดวันประกันพรุ่งในการ
ปฏิบัติงานจะมีแต่ความเสื่อม 

      
     ๒.๙๐ 

    
   ๐.๙๓๙ 

   
  ปานกลาง 

๓๓. การปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีควรมีความ
เช่ือมั่นว่า ๑) มีความเช่ือว่าจะปฏิบัติงานได้ ๒) พึง
มีความเพียรในวิธีปฏิบัติ ๓) ปฏิบัติงานด้วยสติ ๔) 
มีความเต็มใจในการปฏิบัติ ๕) มีความรอบรู้ในวิธี
ปฏิบัติที่ได้มาจากการเรียนรู้และการฝึกอบรม 

      
 
 
 
     ๓.๑๙        

    
 
 
 
   ๐.๙๙๗ 

   
 
 
 
  ปานกลาง 

๓๔. ควรมีความพยายามปฏิบัติงานอย่างสม่ําเสมอ
ปฏิบัติซ้ํา ทบทวนซ้ําจนกว่าจะได้สิ่งปรารถนา 

      
     ๓.๑๓  

    
   ๐.๙๒๒ 

   
  ปานกลาง 

๓๕ . วิ ธีปฏิบัติงานที่ทําซ้ํา ทบทวนซ้ําจะทําให้
ผู้ปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะเพ่ิมขึ้น 

      
     ๓.๑๓ 

    
   ๐.๙๓๑ 

   
  ปานกลาง 

๓๖. บุคลากรในองค์กรจะถูกปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ให้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ พอใจในสิ่งที่ทําเสมอ 

      
     ๓.๑๔ 

    
   ๐.๙๓๔ 

   
  ปานกลาง 

๓๗. ความเข้าใจวิธีการฝึกอบรมเรียนรู้อย่างถ่องแท้
ในการปฏิบัติงานจะสามารถสร้างผลสําเร็จของการ
ปฏิบัติงานได้ถูกต้องครบถ้วนตามท่ีกําหนด 

      
 
     ๓.๐๗ 

    
 
   ๐.๙๔๙ 

   
 
  ปานกลาง 

๓๘. บุคลากรในองค์กรจะต้องเป็นผู้รักษาคําพูด 
และปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ปฏิบัติงานถูกต้อง
ครบถ้วนและงานเสร็จตามที่กําหนด 

      
 
     ๓.๐๕ 

    
 
   ๐.๙๙๑ 

   
 
  ปานกลาง 

          
  



๑๘๗ 
 

ตารางที่ ๔.๘ แสดงค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณี             
                 ๔. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง (ต่อ)                                             
                                                                                                     (n = ๓๘๖) 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ 

ระดับความคดิเห็น 
 

x̄  
     S.D. 

 แปลผล 

๓๙ . การส่ือสารคําพูดที่ เข้าใจกันอย่างถูกต้อง
ระหว่างการทํางาน จะมีผลทําให้เกิดความเต็มใจใน
เป้าหมายของงานร่วมกันและประสบผลสําเร็จได้ 

      
 
     ๓.๐๖ 

    
 
   ๐.๙๓๕ 

   
 
  ปานกลาง 

๔๐. การปฏิบัติงานที่ดีต้องมีสมาธิจดจ่ออยู่กับการ
ทํางานตามที่กําหนด จิตใจไม่เหม่อลอย ถดถอย
หรือคล้อยตามต่อสิ่งแวดล้อม 

      
 
     ๓.๐๓ 

    
 
   ๐.๙๔๓ 

   
 
  ปานกลาง 

   
                         ภาพรวม      ๓.๐๙    ๐.๗๓๖   ปานกลาง 

 
           จากตารางที่ ๔.๘ พบว่าการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔. กรณีการรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้องจะมีค่าเฉล่ีย 
(x̄) = ๓.๐๙, S.D. = ๐.๗๓๖ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่าพฤติกรรม
บุคคลท่ีได้รับการฝึกอบรม เรียนรู้มาอย่างดี จะเป็นผู้สร้างสรรค์ จะทําอะไรก็จะทําจริง ทําด้วยความ
เต็มใจ จะมุ่งมั่นในสิ่งน้ันเสมอ จะมีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̄) = ๓.๒๔, S.D. = ๐.๘๙๒ อยู่ในระดับปานกลาง 
รองลงมาได้แก่การปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีควรมีความเช่ือมั่นว่า ๑) มีความเช่ือว่าจะปฏิบัติงานได้ 
๒) พึงมีความเพียรในวิธีปฏิบัติ ๓) ปฏิบัติงานด้วยสติ ๔) มีความเต็มใจในการปฏิบัติ ๕) มีความรอบรู้
ในวิธีปฏิบัติที่ได้มาจากการเรียนรู้และการฝึกอบรมจะมีค่าเฉลี่ย (x̄) = ๓.๑๙, S.D. = ๐.๙๙๗ อยู่ใน
ระดับปานกลาง และพฤติกรรมของคนที่ผัดวันประกันพรุ่งในการปฏิบัติงานจะมีแต่ความเสื่อมจะมี
ค่าเฉล่ียน้อยที่สุด (x̄) = ๒.๙๐, S.D. = ๐.๙๓๙ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งจะเห็นได้ว่าการปฏิบัติงาน
ใด ๆ ก็ตาม บุคลากรควรมุ่งมั่นในการทํางานด้วยความเต็มใจ มีความพร้อมตลอดเวลา และเรียนรู้
การทํางานอย่างมีสติ  
 
 
         



๑๘๘ 
 

            สรุป ผลการวิจัยเชิงปริมาณจากผลการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังน้ี  
            บุคลากรในองค์กรควรได้รับการปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานให้สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์องค์กร และควรกระทําตนให้เป็นผู้มีบุคลิกที่ดีต่อผู้คนเสมอ พร้อม
ทั้งปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานใหม่ดังน้ี (๑) การคบหาผู้รู้โดยท่ีผู้รู้ที่ควรคบหาควรเป็นผู้ที่มี
ทัศนคติที่มีความเป็นเหตุเป็นผล รู้ถึงการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่เป็นประโยชน์ และยอมรับฟังตาม
คําแนะนําของผู้อ่ืนและยอมรับรู้ทัศนคติความคิดเห็นที่แตกต่างได้โดยไม่กระทบกับความสัมพันธ์ใด ๆ 
และผู้รู้ที่ดีพึงควบคุมบุคลิกภาพของตนในการแสดงออกได้ดี (๒) การเรียนรู้จากผู้รู้ให้ได้ดีน้ันบุคลากร
ในองค์กรควรต้ังใจรับฟังความรู้ที่ได้จากผู้รู้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งจะทําให้เกิดปัญญาเรียนรู้ในการ
พัฒนาทางกาย พัฒนาทางสังคม พัฒนาทางจิต และพัฒนาทางปัญญาเป็นอย่างดี (๓) การคิดที่ถูก
ทางเป็นระบบ มีวัตถุประสงค์ มีเป้าหมาย และมีวิธีการทํางานที่แน่นอนจะเป็นคุณสมบัติของบุคลากร
ในองค์กรที่มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง (๔) การปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตามบุคลากรในองค์กรควร
จะมุ่งมั่นในการทํางานด้วยความเต็มใจ มีความพร้อมตลอดเวลา มีการเรียนรู้และทํางานอย่างมีสติ 
            จากผลการวิจัยของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า และองค์ประกอบของ หลักวุฑฒิธรรม ๔ นํามาปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพและวิธีวิจยัเชิงปริมาณ จะได้รูปแบบต่าง ๆ ของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามแผนภาพดังน้ี 
             
  
 
 
 
             
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๙ 
 

                   
                                                        
 
                                                                                                                                      
                                                              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                             
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ ๔.๑ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภท 
                    พลังงานไฟฟ้าของ กฟผ. 

 
 
 
 
 

 
พุทธกระบวนทัศน์
ก า ร ป รั บ เ ป ล่ี ย น
พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร ในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภท
พลังงานไฟฟ้า 

  
 

๑) บุคลากรขององค์กรต้องมีความโปร่งใส 
เป็นธรรม มีคุณธรรม จริยธรรม ยึดม่ันใน
จรรยาบรรณในการทํางานร่วมกับผู้อื่นหรือ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร   
 (๒) บุคลากรขององค์กรพึงหาความรู้โดย
การเรียนรู้จากองค์กร พร้อมนําไปปรับปรุง
งานอย่างต่อเนื่อง  
(๓) บุคลากรขององค์กรมีวิธีคิดหาเหตุผล
และผลลัพธ์ท่ีได้ให้ถูกหลัก โดยใส่ใจสังคม
และสิ่งแวดล้อม  
(๔) บุคลากรขององค์กรพึงพัฒนาด้าน
สมรรถนะ พัฒนาความสามารถอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่องเพื่อนําไปปฏิบัติงานใน
งานท่ีเก่ียวข้องให้ถูกต้องด้วยความซ่ือตรง 
 



๑๙๐ 
 

        
                                                                                                                                      
                                                              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                             
 
 
 
                                                                             
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี ๔.๒ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภท 
                    พลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ (การวิจัยเชิงคุณภาพ)  

 
พุทธกระบวนทัศน์การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การปฏิ บั ติ ง านของ
บุ ค ล า ก ร ใ นอ งค์ ก ร
รัฐวิสาหกิจประเภท
พลังงานไฟฟ้า 

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔  
การรู้จักคบหาผู้รู้             
๑) ผู้รู้จริงต้องเป็นผู้มีบทบาทให้คําปรึกษา คําสอนหรือข้อเสนอแนะเพ่ือให้ตัวเรา
เกิดความรู้แจ้ง และตัวเราพร้อมนําส่ิงเหล่านั้นมายึดถือปฏิบัติเพ่ือให้เกิดประโยชน์ 
และความเจริญต่อตนเองและต่อผู้อ่ืน ๒) เป็นผู้ที่มีทัศนคติมองการณ์ไกล รู้จัก
วัฒนธรรมคนในท่ีต่าง ๆ ว่าเขามีพฤติกรรมอย่างไรยอมรับความคิดเห็น ๓) มีมนุษย์
สัมพันธ์ที่ดีมีความเอาใจใส่ใส่ใจเขาใส่ใจเรา รู้เขารู้เราเขาคิดต่อเราอย่างไร รู้จัก
กาลเทศะสิ่งไหนควรพูดและไม่ควรพูด และควรเก็บอารมณ์ ๔) มีความน่าเชื่อถือ 
เล่ือมใสเป็นที่ยอมรับในสังคมโดยมีองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับ (๑) บุคลิกภาพท่ี
สุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน (๒) มีทัศนคติที่ดีให้เกียรติกัน (๓) มีคุณธรรมจริยธรรม (๔) 
มีความเป็นกัลยาณมิตร 
การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้  
๑) การเป็นผู้รับฟังที่ดี ๒) การนิยามสาระท่ีสําคัญทําให้เข้าใจความรู้ได้ชัดแจ้ง ๓) 
การจัดการความรู้เป็นระบบส่งผลถึงวิธีคิดท่ีถูกต้อง ๔) การมีปัญญาเรียนรู้ที่ดีทําให้
เกิดความเข้าใจได้ลึกซึ้ง ซึ่งทั้งหมดน้ีจะเป็นบ่อเกิดปัญญาได้ นอกจากนี้ (๑) การ
เรียนรู้ที่ดีจะมาจากผู้เชี่ยวชาญ มาจากประสบการณ์ความรู้ของผู้รู้โดยตรง (๒) 
ความรู้ที่ดีต้องก้าวข้ามจากเร่ืองเดิม ๆ เปล่ียนไปสู่การเรียนรู้เร่ืองใหม่ ๆ กรอบ
แนวคิดเร่ืองใหม่ ๆ (๓) ความรู้จะปรับเปล่ียนพฤติกรรมความคิดให้เข้ากับโลกในยุค
ปัจจุบัน (๔) ความรู้ที่ดีควรมาจากการฝึกต้ังคําถาม (๕) ความรู้ที่ดีต้องเป็นจริงและ
ถูกยอมรับอย่างกว้างขวาง (๖) ความรู้ที่ดีสามารถนําไปปฏิบัติได้ 
การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก 
๑) การคิดถูกวิธี ๒) การคิดถูกทาง ๓) การคิดตามเหตุ ๔) การคิดให้เกิดผล 
นอกจากนี้วิธีคิดที่ดีควรต้องรู้จัก (๑) รู้จักต้ังคําถาม ต้ังข้อสงสัยเพ่ือนําไปสู่การ
แก้ปัญหา (๒) เข้าใจหลักการของวิธีคิดเสียก่อน รู้จักวิธีตัดสินใจค้นหาทางเลือกของ
ส่ิงที่เหมาะสมมากท่ีสุดโดยมีอุปสรรคน้อยท่ีสุดหรือไม่มีอุปสรรคเลยจะนําไปสู่
เป้าหมายท่ีต้องการ (๓) ต้องคิดหาทางแก้ปัญหาให้สําเร็จ (๔) การวิเคราะห์ให้ถี่
ถ้วนรอบคอบเป็นระบบจะช่วยแก้ปัญหาได้อย่างเป็นระเบียบ (๕) คิดในส่ิงที่คนอ่ืน
ไม่คิดและมองข้ามไป (๖) คิดบนพ้ืนฐานของความเป็นจริงและลดความขัดแย้งกับ
ผู้อ่ืน (๗) ความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดเชิงบวกทําให้ชีวิตมีคุณภาพที่ดี           
การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง  
๑) การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ๒) การปฏิบัติงานตามการเรียนรู้และการ
ฝึกอบรม ๓) การปฏิบัติงานถูกต้องครบถ้วนตามกําหนด ๔) การปฏิบัติงานซ้ํา 
ทบทวนซ้ําทําให้เกิดสมรรถนะเพ่ิมขึ้น ส่ิงสําคัญที่สุดของการปฏิบัติงานก็คือ (๑) มี
แรงจูงใจกระตุ้นให้มีความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน (๒) มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่
ทําและ (๓) มีความจงรักภักดีต่อองค์กร 



๑๙๑ 
 

        
                                                                                                                                      
                                                              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                             
 
 
 
                                                                             
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี ๔.๓ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภท 
                   พลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ และหลักธรรมอ่ืนเพ่ิมเติม               

พุ ท ธ ก ร ะ บ ว น ทั ศ น์ ก า ร
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมการ
ปฏิบั ติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภท
พลังงานไฟฟ้า 

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ เพ่ิมเติมในด้านต่าง ๆ 
ด้านความร่วมมือในเชิงธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเนื่อง 
(๑) ความร่วมมือในเชิงธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าในภายหน้าจะอยู่ในรูปแบบของ 
     เครือข่าย 
(๒) ความร่วมมือใด ๆ จะเก่ียวข้องกับผลประโยชน์และความรับผิดชอบร่วมกัน 
(๓) ความร่วมมือกันมาจากการเสียสละ แบ่งปัน ให้ความช่วยเหลือกันของทุกฝ่าย 
(๔) ความร่วมมือกันที่ดีขึ้นอยู่กับการเจรจาที่ยุติธรรมและเสมอภาคของทุกฝ่าย 
(๕) ความร่วมมือที่ดีจะอยู่ภายใต้การทํา MOU ร่วมกัน 
(๖) ความร่วมมือใด ๆ ต้องเป็นรูปธรรมและเล็งผลได้ในทางปฏิบัติ 
ด้านความเป็นเสรีในการทําธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเนื่อง  
(๑) ความเป็นเสรีที่แท้จริงต้องลดหรือยกเลิกข้อจํากัด กฎระเบียบที่ไม่อํานวย   
     ระหว่างกันและไม่เอาเปรียบกัน  
(๒) ความเป็นเสรีต้องลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
(๓) ความเป็นเสรีต้องได้รับความคุ้มครองของทุกฝ่าย ตัวอย่างเช่นการลงทุนของ  
     กฟผ. ในประเทศสมาชิกอาเซียนต้องได้รับการคุ้มครอง 
(๔) ความเป็นเสรีคือการเข้าถึงการให้บริการต่าง ๆ อย่างเสรีระหว่างกัน 
การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจอ ุตสาหกรรมไฟฟ้าที่
เก่ียวเนื่อง 
(๑) ขีดความสามารถในการแข่งขันต้องพัฒนาจุดแข็งขจัดจุดอ่อนบุคลากรของ  
     กฟผ.  
(๒) ขีดความสามารถในการแข่งขันคือต้องเสริมสร้างการทํางานให้เป็นระบบ  
(๓) ขีดความสามารถในการแข่งขันมาจากการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ กฟผ.  
(๔) ขีดความสามารถจะบ่งบอกถึงทัศนคติ จิตใจ และความต้ังใจที่ดีของบุคลากร 
(๕) ขีดความสามารถเป็นความท้าทายและเป็นส่ิงจูงใจในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ 
การบูรณาการธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าที่เก่ียวเนื่องให้เข้ากับเศรษฐกิจโลก 
(๑) การบูรณาการให้เข้ากับเศรษฐกิจโลกกระทําได้ด้วยการสร้างศักยภาพที่แข็ง         
     แกร่งให้กับบุคลากร กฟผ. 
(๒) การบูรณาการให้เข้ากับเศรษฐกิจโลกต้องกําหนดเป้าหมายชัดเจน บุคลากร  
     กฟผ.ต้องรู้เท่าทันความผันผวนของเศรษฐกิจโลก และพร้อมที่จะปรับปรุง  
     เปล่ียนแปลงตามกระแสโลก 
(๓) การบูรณาการต่อยอดด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี นวัตกรรม วัฒนธรรม และ 
     ภาษา (สากล) จะเป็นเอกลักษณ์แข็งแกร่งที่ผลักดันให้บุคลากร กฟผ. มีบทบาท  

ในเวทีระดับโลก

 
การปรับเปล่ียนพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากร
ใ น อ ง ค์ ก ร รั ฐ วิ ส า ห กิ จ
ประเภทพลังงานไฟฟ้าตาม
หลักธรรมอื่น 
 
(๑) บุคลากรของ กฟผ.ควร  
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมโดยการ
พัฒนาตนเอง พัฒนางานและ
พัฒนาการเรียนรู้  
(๒) บุคลากรของ กฟผ.ต้องมี
ความรับผิดชอบมากข้ึน มีใจ
ในการประสานงานมากขึ้น มี
ความชํานาญในทางปฏิบัติ มี
ความซ่ือสัตย์ มีความเสียสละ 
มีความระเบียบวินัย และมี
การจัดการท่ีดี            
(๓) คุณธรรมและจริยธรรมมี
ผลให้บุคลากรของ กฟผ .มี
ความสุข เป็นคนเก่งและเป็น
คนดี  



๑๙๒ 
 

 
 
                      
                                                        
 
                                                                                                                                      
                                                              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                             
 
 
 
 

 
 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๔ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภท 
                    พลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ (การวิจัยเชิงปริมาณ)  

 
พุทธกระบวนทัศน์
ก า ร ป รั บ เ ป ล่ี ย น
พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร ในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภท
พลังงานไฟฟ้า 

 
บุคลากรในองค์กรควร
ได้รับการปรับเปลี่ ยน
ทัศนคติและพฤติกรรม
การทํางานให้สอดคล้อง
กับ วิสั ยทัศ น์  พันธ กิจ
และยุทธศาสตร์องค์กร 

หลักวุฑฒิธรรม ๔ 

(๑) การคบหาผู้รู้โดยที่ผู้รู้ที่ควรคบหาควร
เป็นผู้ที่มีทัศนคติที่มีความเป็นเหตุเป็นผล รู้
ถึงการเปล่ียนแปลงใด ๆ ที่เป็นประโยชน์ 
และยอมรับฟังตามคําแนะนําของผู้อ่ืนและ
ยอมรับรู้ทัศนคติความคิดเห็นที่แตกต่างได้
โดยไม่กระทบกับความสัมพันธ์ใด ๆ และผู้รู้
ที่ ดี พึงควบคุมบุคลิกภาพของตนในการ
แสดงออกได้ดี (๒) การเรียนรู้จากผู้รู้ให้ได้ดี
นั้นบุคลากรในองค์กรควรต้ังใจรับฟังความรู้
ที่ได้จากผู้รู้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งจะทําให้
เกิดปัญญาเรียนรู้ในการพัฒนาทางกาย 
พัฒนาทางสังคม พัฒนาทางจิต และพัฒนา
ทางปัญญาเป็นอย่างดี (๓) การคิดที่ถูกทาง
เป็นระบบ มีวัตถุประสงค์ มีเป้าหมาย และมี
วิธีการทํางานที่แน่นอนจะเป็นคุณสมบัติของ
บุคลากรในองค์กรที่มีความรู้ความสามารถ
อย่างแท้จริง (๔) การปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม
บุคลากรในองค์กรควรจะมุ่งม่ันในการทํางาน
ด้วยความเต็มใจ มีความพร้อมตลอดเวลา มี
การเรียนรู้และทํางานอย่างมีสติ 



๑๙๓ 
 

๔.๓ การนําเสนอพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 
            ผลจากจากงานวิจัยพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามเอกสารการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรของ กฟผ. และตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ทั้งการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิง
ปริมาณสามารถสรุปผลการวิจัยตามตารางที่ ๔.๙ ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
             
 



๑๙๔ 
 

 



๑๙๕ 
 

 



๑๙๖ 
 

 



๑๙๗ 
 

 



๑๙๘ 
 

 



๑๙๙ 
 

            จากตารางทั้งหมดสามารถได้นํามารวมเพื่อเสนอเป็นพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามองค์ประกอบ
ของหลักวุฑฒิธรรม ๔ ในภาพรวมดังน้ี 
            พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 
          ๑) การรู้จักคบหาผู้รู ้ซึ่งผู้รู้ที่ควรพิจารณาคบหาจะต้องประกอบด้วย  
              ๑.๑) ผู้รู้ต้องเป็นผู้ที่รู้จริงและมีบทบาทให้คําปรึกษาคําสอนหรือข้อเสนอแนะเพ่ือให้เกิด
ความรู้แจ้งสามารถนํามาปฏิบัติเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและต่อผู้อ่ืน   
                ๑.๒) ผู้รู้ต้องเป็นผู้ที่มีทัศนคติมองการณ์ไกล ชอบการเปลี่ยนแปลง รู้จักวัฒนธรรมคนใน
ที่ต่าง ๆ ว่ามีพฤติกรรมอย่างไรและยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างกับผู้ อ่ืนได้โดยไม่กระทบกับ
ความสัมพันธ์ใด ๆ 
                ๑.๓) ผู้รู้ต้องมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีมีความเอาใจใส่ใส่ใจเขาใส่ใจเรา รู้เขารู้เรา รู้ว่าเขาคิด
ต่อเราอย่างไร รู้จักกาลเทศะสิ่งไหนควรพูดและไม่ควรพูด และต้องรู้จักเก็บอารมณ์  
                ๑.๔) ผู้รู้ควรมีบุคลิกภาพสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตนและควบคุมบุคลิกภาพของตนในการ
แสดงออกได้ดี 
                ๑.๕) ผู้รู้ควรมีความน่าเช่ือถือน่าเลื่อมใสทั้งกาย วาจาและเป็นที่ยอมรับในสังคม 
                ๑.๖) ผู้รู้ต้องมีทัศนคติที่ดีให้เกียรติกัน 
                ๑.๗) ผู้รู้ต้องมีจิตใจมั่นคง มีคุณธรรมจริยธรรม 
                ๑.๘) ผู้รู้ต้องเป็นผู้มีนํ้าใจ มีความเป็นกัลยาณมิตร  
                ๑.๙) ความร่วมมือภายภาคหน้ากับผู้รู้จะอยู่ในรูปแบบเครือข่าย และสามารถเล็งผลได้
ในทางปฏิบัติต้องมีการเสียสละ แบ่งปัน ให้ความช่วยเหลือร่วมกัน ทั้งน้ีสิ่งที่เก่ียวข้องกับผลประโยชน์ 
จะต้องต้ังอยู่บนความเสมอภาคและความรับผิดชอบร่วมกันของทุกฝ่าย  
                ๑.๑๐) ความร่วมมือกับผู้รู้ต้องลดหรือยกเลิกข้อจํากัดกฎระเบียบที่ไม่อํานวย ไม่เอา
เปรียบกันระหว่างกัน 
            ๒) การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ โดยพิจารณาตามองค์ประกอบดังน้ี 
                ๒.๑) ผู้ฟังต้องเป็นผู้รับฟังที่ดี  
                ๒.๒) ผู้ฟังต้องหาความรู้โดยนิยามสาระที่สําคัญให้เข้าใจและเข้าใจความรู้ให้ชัดแจ้ง 
                ๒.๓) การจัดการความรู้เป็นระบบส่งผลถึงวิธีคิดที่ถูกต้อง   
                ๒.๔) ความเข้าใจได้ลึกซึ้งทําให้เกิดปัญญาเรียนรู้ในการพัฒนาทางกาย จิตและสังคม 
                ๒.๕) ความรู้ที่ดีจะมาจากผู้เช่ียวชาญหรือมาจากประสบการณ์ตรงของผู้รู้ 



๒๐๐ 
 

                ๒.๖) ความรู้ที่ดีต้องก้าวข้ามจากเร่ืองเดิม ๆ เปลี่ยนไปสู่การเรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ เข้าใจถึง
กรอบแนวคิดเรื่องใหม่ ๆ 
                ๒.๗) ความรู้จะนํามาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมความคิดให้เข้ากับโลกในยุคปัจจุบัน 
                ๒.๘) ความรู้ที่ดีควรมาจากการฝึกต้ังคําถาม  
                ๒.๙) ความรู้ที่ดีต้องเป็นจริงและถูกยอมรับอย่างกว้างขวาง  
                ๒.๑๐) ความรู้ที่ดีสามารถนําไปปฏิบัติได้ พร้อมนําไปปรับปรุงงานได้อย่างต่อเน่ือง  
                ๒.๑๑) ความรู้ต้องนํามาพัฒนาจุดแข็งขจัดจุดอ่อนจนสามารถแข่งขันในเชิงธุรกิจได้  
                ๒.๑๒) ความรู้ต้องบูรณาการคลอบคลุมด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี นวัตกรรม และ
ภาษาเพ่ือสร้างขีดความสามารถการแข่งขันและบูรณาการให้เข้ากับเศรษฐกิจโลก และรู้เท่าทันความ
ผันผวนเศรษฐกิจโลก 
            ๓) การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก โดยพิจารณาตามองค์ประกอบดังน้ี 
                ๓.๑) ต้องเข้าใจการคิดให้ถูกวิธี 
                ๓.๒) ต้องเข้าใจการคิดให้ถูกทางเป็นระบบ มีวัตถุประสงค์ มีเป้าหมายและมีวิธีการ
ทํางานที่แน่นอน 
                ๓.๓) ต้องเข้าใจการคิดตามเหตุ  
                ๓.๔) ต้องเข้าใจการคิดให้เกิดผล  
                ๓.๕) ต้องรู้จักต้ังคําถาม ต้ังข้อสงสัยเพ่ือนําไปสู่การแก้ปัญหา 
                ๓.๖) ต้องรู้จักวิธีตัดสินใจค้นหาทางเลือกสิ่งที่เหมาะสมมากที่สุดโดยมีอุปสรรคน้อยที่สุด
หรือไม่มีอุปสรรคเลยจะนําไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
                ๓.๗) ต้องคิดหาทางแก้ปัญหาให้สําเร็จ โดยใส่ใจสังคมและสิ่งแวดล้อม  
                ๓.๘) การวิเคราะห์ให้ถี่ถ้วนรอบคอบเป็นระบบจะช่วยการแก้ปัญหาได้อย่างเป็นระเบียบ  
                ๓.๙) คิดในสิ่งที่คนอ่ืนไม่คิดและมองข้ามไป 
                ๓.๑๐) ต้องคิดบนพ้ืนฐานของความเป็นจริงและลดความขัดแย้งกับผู้อ่ืน   
                ๓.๑๑) ต้องมีความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดเชิงบวกทําให้ชีวิตมีคุณภาพที่ดี   
            ๔) การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง 
                ๔.๑) ต้องปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มีสติพร้อมตลอดเวลา  
                ๔.๒) ต้องปฏิบัติงานตามการเรียนรู้และการฝึกอบรม   
                ๔.๓) ต้องร่วมมือกันเป็นทีมงานและปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนตามกําหนด 
                ๔.๔) ควรปฏิบัติงานซ้ําทบทวนซ้ําจะส่งผลให้เกิดสมรรถนะเพ่ิมขึ้น 
                ๔.๕) ควรมีแรงจูงใจ มีความรู้สึกที่ดีและควรมีความคิดสร้างสรรค์ในงานที่ทํา 
                ๔.๖) ต้องมีความซื่อตรง จงรักภักดีต่อองค์กร                  



๒๐๑ 
 

ผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion)            
            การสนทนากลุ่มเฉพาะมีจุดประสงค์เพ่ือพิจารณารองรับผลสรุปในแนวทางกําหนดวิธีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตาม
แนวพระพุทธศาสนา โดยเน้นบุคลากรให้มีการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ  มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดีก้าวทนัต่อการเปลี่ยนแปลง  และสามารถพฒันาหน้าท่ีอย่างตอ่เน่ือง ตามองค์ประกอบ
หลักวุฑฒิธรรม ๔ ดังน้ี            
            ๑. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในเรื่องรู้จักการคบหาผู้รู้ 
              การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีการทํางานที่ดี โดยวิธีการได้
เริ่มต้นจากการที่บุคลากรไปขวนขวายพัฒนาหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือนํามาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ทํางานน้ัน ก็เห็นด้วยกับวิธีการท่ีบุคลากรเริ่มต้นด้วยการไปแสวงหาผู้รู้ก่อนเป็นลําดับแรก ซึ่งนับว่า
ค่อนข้างตรงประเด็นดังที่ว่าอยากได้สิ่งใด ๆ ก็ไปค้นหาสิ่งน้ัน ๆ ดังน้ันการไปแสวงหาผู้รู้จึงต้องไปทํา
ความรู้จักกับผู้รู้เป็นลําดับแรก ผู้ช่วยประธานเจ้าหน้าที่บริหารฯ ได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมว่าสิ่งแรกที่
ต้องทําคือต้องไปทําความเข้าใจก่อนว่าแต่ละผู้รู้จะมีความสามารถแตกต่างกัน การที่จะคัดเลือกผู้รู้จึง
ต้องคํานึงถึงความเป็นไปได้ในหลายมิติ อาทิเช่น ผู้รู้มีประสบการณ์ในสายบริหาร สายพัฒนา สาย
ปฏิบัติการอย่างไร ซึ่งในแต่ละผู้รู้ย่อมมีความสามารถที่แตกต่างกัน จึงต้องกําหนดให้ชัดเจนว่าแต่ละ
ผู้รู้ที่ต้องการคบหา ต้องการความร่วมมือระหว่างกันน้ันมีความเหมาะสมในงานที่เราต้องการเพียงใด 
และตรงประเด็นกับโครงสร้างของงาน หรือนโยบายขององค์กรมากน้อยเพียงใด๑๔๙และเห็นด้วยกับ
การคบหาผู้รู้และมีข้อเสนอแนะว่าองค์ความรู้ที่จะได้จากผู้รู้น้ันเป็นสิ่งสําคัญเพียงพอที่จะสามารถ
พิสูจน์ได้ตามหลักเหตุและผล เป็นที่ยอมรับกันได้ในสังคมหรือไม่ และองค์ความรู้ที่ได้มาซึ่งบุคคลผู้
แสวงหาความรู้ต้องช่วยกันหาคําตอบถึงความเป็นไปได้หรือไม่๑๕๐เห็นด้วยกับการคบหาผู้รู้และมี
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมว่า บุคลากรที่ไปร่วมมือทํางานควรไปทําความเข้าใจให้ดีว่า ผู้รู้ที่มาจากแต่ละที่
หรือในประเทศในกลุ่มอาเซียนน้ันย่อมมี สังคม วัฒนธรรม บุคลิกภาพ ทัศนคติและภาษาที่แตกต่าง
กันหรืออาจคล้ายกันในบางเรื่อง ในด้านคุณธรรมจริยธรรมและความเป็นกัลยาณมิตรของผู้รู้น้ัน ก็ต้อง
นํามาพิจารณาและคํานึงถึงเป็นองค์รวมท้ังหมดด้วย๑๕๑เห็นด้วยกับการคบหาผู้รู้และมีข้อเสนอแนะว่า 

                                                            

              ๑๔๙สนทนากลุ่มเฉพาะ นายวิรัตน์ เกตุพุต, ผู้ช่วยประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารบริษัทบัตรกรุงไทยจํากัด 
(มหาชน), ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๕๐สนทนากลุ่ม เฉพาะ  นายสุร พัฒน์ ,  ฉัตรเจ ริญพัฒน์ ,  วิศวกรระดับ  ๙  ฝ่ายระบบสื่ อสาร                        
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๕๑สนทนากลุ่มเฉพาะ นายเทพมงคล สิงห์เสถียร , วิศวกรระดับ ๙ ฝ่ายระบบสื่อสาร                       
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 



๒๐๒ 
 

ควรคํานึงถึงความเป็นกัลยาณมิตรของผู้รู้ด้วย๑๕๒ผู้ช่วยประธานเจ้าหน้าที่บริหารฯ มีข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติมว่าควรพิจารณาการปรับตัวให้เข้าหากันให้ได้ของทุกฝ่ายเพ่ือประโยชน์ร่วมกันทั้งของทุก
ฝ่าย๑๕๓เห็นด้วยกับการคบหาผู้รู้และมีข้อเสนอแนะว่าควรคํานึงถึงผู้รู้ที่เป็นคนต่างประเทศว่ามี
วัฒนธรรมอย่างไร และบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าเป็นอย่างไร และธุรกิจ
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าแต่ละที่ต่างกันอย่างไร เช่น กฟผ.มีวัฒนธรรมอย่างไร๑๕๔ 
            นอกจากน้ีทุกฝ่าย ทุกหน่วยงานยังจําเป็นต้องรู้ให้ลึกว่า Key หลักของประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนน้ันคืออะไร จะมีประโยชน์อย่างไรกับมวลประเทศสมาชิก หากความร่วมมือส่งผลให้กับ
ประเทศสมาชิกโดยตรง และโดยเฉพาะกลุ่มอาชีพวิศวกรท่ี กฟผ.ได้คัดเลือกว่าเป็นกลุ่มอาชีพที่
เหมาะสม และจําเป็นจะต้องไปทําหน้าที่ด้านเทคนิค การประสานงานด้านพลังไฟฟ้าระหว่างประเทศ 
ร่วมมือกันเป็นหน่ึงเดียว ทั้งน้ีเพราะพลังงานไฟฟ้าถือได้ว่าเป็นสาธารณูปโภคที่สําคัญย่ิงยวดต่อการ
พัฒนาของประเทศสมาชิก๑๕๕ในขณะเดียวกันบุคลากรก็ต้องไปทําความเข้าใจให้ดีว่า Norm ของ
                                                            

              ๑๕๒สนทนากลุ่มเฉพาะ นายสราวุธ จันทรคาธ, หัวหน้าแผนกการตลาดโทรคมนาคมในประเทศ การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๕๓สนทนากลุ่มเฉพาะ นายวิรัตน์ เกตุพุต, ผู้ช่วยประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารบริษัทบัตรกรุงไทยจํากัด 
(มหาชน), ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๕๔สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.อรพรรณ วัชรวิภา, หัวหน้าแผนกบริหารสัญญาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๕๕Key หลักของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community หรือ AEC) มาจาก
บริบททางเศรษฐกิจ การค้าและการลงทุนระหว่างประเทศท่ีมีการแข่งขันสูง อันส่งผลให้ประเทศต่าง ๆ ต้องปรับตัว
เองเพ่ือให้ได้รับประโยชน์จากระบบเศรษฐกิจโลก รวมถึงการ รวมกลุ่มการค้ากันของประเทศต่าง ๆ อาทิ สหภาพ
ยุโรป และเขตการค้าเสรีอเมริกาเหนือ ผู้นําประเทศสมาชิกอาเซียนจึงได้เห็นชอบ ให้จัดต้ัง “ประชาคมเศรษฐกิจ
ของอาเซียน” ภายในปี ๒๕๕๘ มีประสงค์ท่ีจะให้ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้มีความม่ันคง ม่ังคั่ง และสามารถ
แข่งขันกับภูมิภาคอ่ืน ๆ ได้ โดย ๑) มุ่งท่ีจะจัดต้ังให้อาเซียนเป็นตลาดเดียวและเป็นฐานการผลิตร่วมกัน ๒) มุ่งให้
เกิดการเคลื่อนย้ายเงินทุน สินค้า การบริการ การลงทุน แรงงานฝีมือระหว่างประเทศสมาชิกโดยเสรี ๓) ให้ความ
ช่วยเหลือแก่ประเทศสมาชิกใหม่ของอาเซียน (กัมพูชา ลาว พม่า และเวียดนาม หรือ CLMV) เพ่ือลดช่องว่างของ
ระดับการพัฒนาของประเทศสมาชิกอาเซียน และช่วยให้ประเทศสมาชิกเหล่านี้ เข้าร่วมในกระบวนการรวมตัวทาง
เศรษฐกิจของอาเซียน ส่งเสริมให้อาเซียนสามารถรวมตัวเข้ากับประชาคมโลกได้อย่างไม่อยู่ในภาวะท่ีเสียเปรียบ 
และส่งเสริมขีดความสามารถในการแข่งขันของอาเซียน ๔) ส่งเสริมความร่วมมือในนโยบายการเงินและเศรษฐกิจมห
ภาค การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานและการคมนาคม กรอบความร่วมมือด้านกฎหมาย การพัฒนาความร่วมมือด้าน
การเกษตร พลังงาน ไฟฟ้า การท่องเท่ียว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการยกระดับการศึกษาและการพัฒนา
ฝีมือ ประชาคมเศรษฐกิจของอาเซียน จะเป็นเคร่ืองมือสําคัญท่ีจะช่วยขยายปริมาณการค้าและการลงทุนภายใน
ภูมิภาค ลดการพ่ึงพาตลาดในประเทศท่ีสาม สร้างอํานาจการต่อรองและศักยภาพในการแข่งขันของอาเซียนในเวที
เศรษฐกิจโลก เพ่ิมสวัสดิการและยกระดับความเป็นอยู่ของประชาชนของประเทศสมาชิกอาเซียน 



๒๐๓ 
 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนคืออะไร มาได้อย่างไร ต้องทําความเข้าใจให้ดีก่อน ก่อนที่ กฟผ.จะไปรับ
หรือประสานงานบุคคลภายนอกโดยเฉพาะอาเซียน หรือก่อนที่จะเจรจาหรือไปแสวงหาผู้รู้ร่วมกัน 
ทั้งน้ีหากไม่เข้าใจหรือไม่พยายามทําความเข้าใจในวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ต้ังไว้จะทําให้เสีย
โอกาสมากกว่า๑๕๖การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยการแสวงหาผู้รู้จะไม่มี
ประโยชน์ถ้าเราไม่รู้จักตัวตนของผู้รู้ก่อน๑๕๗เห็นด้วยกับการไปแสวงหาผู้รู้ และมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม
ว่า การแสวงหาผู้รู้ไม่จําเป็นต้องจํากัดอยู่ในแวดวงผู้รู้ของประเทศสมาชิกในกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจ
ของอาเซียนก็ได้ อาจแสวงหาผู้รู้จากประเทศต่าง ๆ ที่มาจากทั่วโลกได้เช่นกัน เน่ืองจากข้อมูลข่าวสาร
สามารถหาได้ทั่วไปในยุคของสังคมข่าวสารทั่วโลกซึ่งไม่มีพรมแดนข่าวสารในยุคปัจจุบัน๑๕๘                  
            สรุปข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมแนวทางการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในเรื่องรู้จักการคบหาผู้รู้ 
            ผู้สนทนากลุ่มเฉพาะมีความเห็นด้วยโดยผู้รู้ที่ควรคบหาต้องเป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพ ทัศนคติ 
คุณธรรม จริยธรรม และมีความเป็นกัลยาณมิตรที่ดี โดยการคบหาผู้รู้จะต้องพิจารณาองค์ประกอบอ่ืน
เพ่ิมเติมด้วยเช่น ความแตกต่างในหลายมิติ ประสบการณ์ในสายอาชีพ องค์ความรู้ที่ยอมรับได้ 
วัฒนธรรมข้ามชาติ Key หลัก และ Norm ของบุคคลภายนอก เช่น สมาชิกประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือไปประสานงานโดยการแสวงหาผู้รู้
จึงจําเป็นต้องทําความเข้าใจผู้รู้ให้ดีก่อน ก่อนที่จะเจรจาหรือไปแสวงหาผู้รู้ร่วมมือทํางานกัน    
            ๒. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในเรื่องรู้จักหาความรู้โดย
เรียนรู้จากผู้รู้  
            ความรู้ คือ การทําให้มีความรู้ในสาขาวิชาน้ัน ๆ อย่างลึกซึ้ง มีความเข้าใจในทฤษฎีและ
ปฏิบัติ อีกทั้งความรู้จะเป็นตัวกําหนดระบุให้ชัดเจนว่าบุคคลแต่ละบุคคลน้ันมีความสามารถแตกต่าง

                                                            

              ๑๕๖Norm ของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) คือบรรทัดฐานหรือระเบียบหรือแบบแผนแห่ง
พฤติกรรมซ่ึงเกิดจากการปฏิบัติตามนิยามของสังคมนั้น บรรทัดฐานมีบทบาทสําคัญต่อการควบคุมสัมพันธ์ภาพของ
บุคคลในสังคมช่วยทําหน้าท่ีควบคุมพฤติกรรมของสังคมให้เป็นไปตามที่สังคมปรารถนา ทําให้เกิดแบบแผนอันดีงาม 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงช่วยกํากับมนุษย์ในสังคมหนึ่งสามารถประพฤติได้อย่างรวดเร็วและถูกต้องโดยไม่ต้องเสียเวลา
ไตร่ตรองนึกคิดว่าในสถานการณ์เช่นนั้นว่าตนควรจะทําอะไรหรือทําอย่างไร ในท่ีนี้บรรทัดฐานคือ กฎบัตร
อาเซียน เป็นสนธิสัญญาท่ีทําร่วมกันระหว่างประเทศสมาชิก AEC เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการวางกรอบทางกฎหมาย
และโครงสร้างองค์กร ท้ังนี้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของอาเซียนในการดําเนินการตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้ังไว้ 
              ๑๕๗สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.นันทวรรณ อุณเอกลาภ, หัวหน้าแผนกกลยุทธ์การตลาดโทรคมนาคม การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๕๘สนทนากลุ่มเฉพาะ นายสราวุธ จันทรคาธ, หัวหน้าแผนกการตลาดโทรคมนาคมในประเทศ การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 



๒๐๔ 
 

กันอย่างไร๑๕๙เห็นด้วยกับการเรียนรู้ซึ่งการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรก็คือการ
ไปรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ ผลที่ได้คือตัวบุคลากรเองได้รับประโยชน์ทําให้มีความสําคัญต่อ
ตนเองและต่อหน่วยงาน๑๖๐เห็นด้วยการรับฟังความรู้จากผู้รู้ด้วยความต้ังใจ รู้จักฟังถ้อยคําได้ชัดเจน
จะทําให้เกิดปัญญาการเรียนรู้ในตัวเองได้เป็นอย่างดี การได้ไปแสวงหาเพ่ือศึกษาหาความรู้จากผู้รู้จน
สามารถสร้างปัญญาเรียนรู้ ที่มีคุณค่าให้กับตัวเองและสามารถสร้างผลกําไรให้กับองค์กรได้จะมี
ประโยชน์มากที่สุด๑๖๑ 
            มีความเห็นด้วยกับการหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้จนสามารถรวบรวมความรู้จากผู้รู้ได้อย่าง
เป็นระบบ กระบวนการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบเป็นหลักการที่สําคัญในการพัฒนาตนเองและ
องค์กรให้ไปสู่ความสําเร็จและเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาองค์ความรู้ในขั้นต่อ ๆ ไป๑๖๒เห็นด้วยกับการ
หาความรู้โดยเริ่มต้นเข้าไปพูดคุย เข้าไปสอบถามผู้รู้ หมั่นพูดคุยบ่อย ๆ ก็จะได้คําตอบมากข้ึน ๆ เช่น 
หน่ึงไปสาม สองไปสี่ ห้าไปสอง วนกลับสลับไปมาจนเกิดความคิดสร้างสรรค์ มีคิดบวกต่อการเรียนรู้ 
และสิ่งสําคัญจะพบว่ามีความเป็นกัลยาณมิตรระหว่างผู้แสวงหาความรู้กับผู้รู้ตามมา๑๖๓เห็นด้วยกับ
การไปรับงานในกลุ่มประเทศประชาคมเศรษฐกิจของอาเซียน แต่ที่ควรต้องมีความระมัดระวัง คือต้อง
เข้าใจในด้านภาษา และวัฒนธรรมของประเทศเพ่ือนบ้านให้ดีเพราะมีความละเอียดอ่อนอยู่ในตัว๑๖๔

เห็นด้วยกับการเรียนรู้และควรมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต เรียนรู้อย่างถูกต้องจากผู้รู้จริง ผลที่ได้คือ รู้รอบ 
รู้คิด รู้ทําด้วยการมีความเพียรลงมือปฏิบัติอย่างจริงจัง และสุดท้ายต้องรู้จัก ซ่อม สร้าง ค้นหา
จุดบกพร่องเพ่ือให้เกิดการพัฒนาได้๑๖๕เห็นด้วยกับการเรียนรู้และบุคคลต้องได้รับการฝึกฝนอบรมให้
เป็นทั้งคนดี และคนเก่ง ซึ่งเน้ือในของคนจัดว่าเป็นผู้มีความรู้อยู่ในตัวโดยธรรมชาติอยู่แล้วเพียงแต่รอ
                                                            

                 
๑๕๙สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.ภรนัฏ อุ่นกระมล, นักคอมพิวเตอร์ระดับ ๙ กองบริหารสัญญาและ

ใบอนุญาต การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๖๐สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.อรพรรณ วัชรวิภา, หัวหน้าแผนกบริหารสัญญาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๖๑สนทนากลุ่มเฉพาะ, น.ส.ภรนัฏ อุ่นกระมล, นักคอมพิวเตอร์ระดับ ๙ กองบริหารสัญญาและ
ใบอนุญาต การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
                  

๑๖๒สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.นันทวรรณ อุณเอกลาภ, หัวหน้าแผนกกลยุทธ์การตลาดโทรคมนาคม การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๖๓สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.อรพรรณ วัชรวิภา, หัวหน้าแผนกบริหารสัญญาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๖๔สนทนากลุ่ ม เฉพาะ  นายสุ ร พัฒน์  ฉัตร เจ ริญพัฒน์ ,  วิศวกรระดับ  ๙  ฝ่ ายระบบสื่ อสาร                        
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๖๕สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.นันทวรรณ อุณเอกลาภ, หัวหน้าแผนกกลยุทธ์การตลาดโทรคมนาคม การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 



๒๐๕ 
 

การฝึกฝนพัฒนาให้เก่งย่ิงขึ้นไป๑๖๖เห็นด้วยกับการหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้และความรู้ก็สามารถ
นํามาปรับใช้ในชีวิตการทํางานประจําวันได้เป็นอย่างดี เช่น การถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นต้น๑๖๗เห็นด้วยในเรื่องการพัฒนาคนจากองค์ความรู้ที่แต่ละคนมีอยู่ก็ดี หรือมา
จากความหลากหลายสาขาอาชีพ หลากหลายประสบการณ์ที่มีอยู่ก็ตาม หน้าที่ผู้บริหารประการหน่ึงที่
จะเป็นผู้นําพาผู้คนให้มาทํางานร่วมกันเป็นทีมงานให้ได้น้ัน ผู้บริหารพึงต้องมีประสบการณ์ถ่ายทอด
ทําความเข้าใจในเน้ือหาสาระที่สําคัญให้ชัดแจ้งก่อน และทําอย่างไรให้บุคลากรเข้าใจให้ชัดเจนใน
ความหมายไปในทิศทางเดียวกันด้วย ในการบริหารอย่างเป็นระบบและความเป็นส่ากลด้วยแล้ว การ
ทํางานร่วมกันเป็นทีมก็จะก่อให้เกิดผลประโยชน์ร่วมกันตามมาด้วย๑๖๘ 
            สรุปแนวทางการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในเรื่องรู้จักหา
ความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ 
            ผู้สนทนากลุ่มเฉพาะมีความเห็นด้วยกับการรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ นอกเหนือจาก
ผู้รู้ต้องรับฟังความรู้จากผู้รู้ด้วยความต้ังใจ ฟังถ้อยคําได้ชัดเจนจะทําให้เกิดปัญญาการเรียนรู้ในตัวเอง
อย่างเป็นระบบแล้ว การเข้าใจความหมายนิยามในเน้ือหาสาระท่ีสําคัญให้ชัดแจ้ง จนสามารถรวบรวม
ความรู้ที่ได้และจัดการความรู้อย่างเป็นระบบสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
การเรียนรู้ถึงความหลากหลายในกลุ่มประเทศประชาคมเศรษฐกิจของอาเซียนควรต้องมีความ
ระมัดระวัง พึงต้องเข้าใจในด้านภาษา และวัฒนธรรมของประเทศเพ่ือนบ้านให้ดีเพราะมีความ
ละเอียดอ่อนอยู่ในตัว และทําอย่างไรการรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ในกลุ่มประเทศนี้จึงจะเกิด
เรียนรู้อย่างมีปัญญาพอเพียงและมีความสุขได้ และเรียนรู้ให้ได้เพ่ือเป็นทั้งคนดีและคนเก่ง 
            ๓. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในเรื่องรู้จักคิดหาเหตุผลให้
ถูกหลัก 
            เห็นด้วยกับหลักพุทธศาสนาสอนให้ผู้คนมีปัญญาในการคิดหาเหตุผลอย่างเป็นระบบ สร้าง
วิธีคิดด้วยปัญญาตามวิถีพุทธ เป็นวิธีคิดที่ตรงกับสภาพในปัจจุบันมากที่สุด๑๖๙เห็นด้วยกับ            
การคิดแบบวิเคราะห์ทําให้ได้รู้ถึงความเป็นไปของสิ่งต่าง ๆ เป็นการคิดที่ถูกวิธีช่วยให้เข้าถึงรากเหง้า
                                                            

                  
๑๖๖สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.ภรนัฏ อุ่นกระมล, นักคอมพิวเตอร์ระดับ ๙ กองบริหารสัญญาและ

ใบอนุญาต การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๖๗สนทนากลุ่มเฉพาะ นายกมล รัตนกุลวัฒนา, หัวหน้าแผนกกลยุทธ์การตลาดระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๖๘สนทนากลุ่มเฉพาะ นายเทพมงคล สิงห์เสถียร , วิศวกรระดับ ๙ ฝ่ายระบบสื่อสาร                        
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
                  

๑๖๙สนทนากลุ่มเฉพาะ นายวิรัตน์ เกตุพุต, ผู้ช่วยประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารบริษัทบัตรกรุงไทยจํากัด 
(มหาชน), ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 



๒๐๖ 
 

แก่นแท้ในวิธีคิด เช่น วิธีคิดหากได้จากผู้รู้ของประเทศสมาชิกในกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจของ
อาเซียน๑๗๐ เห็นด้วยกับวิธีรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก แต่สิ่งสําคัญของการคบหาร่วมกันก็คือความ
จําเป็นในการเรียนรู้เจาะลึกในวัฒนธรรมของที่ต่าง ๆ หรือของประเทศเพ่ือนบ้านให้ชัดแจ้งถ่องแท้
เสียก่อน การรู้เขารู้เราที่ชัดเจนอย่างถูกวิธีจะสามารถกําหนดกลยุทธ์ในการเจรจาต่อรองอย่างมี
ประสิทธิภาพได้มากกว่า๑๗๑เห็นด้วยกับการรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักและต้องรู้เขา การรู้แต่เพียง
เรา แพ้ชนะย่อมกํ้าก่ึงอยู่ หากไม่รู้ในตัวเขาตัวเราเสียเลยก็ต้องปราชัยทุกคร้ังที่มีการแข่งขันกัน๑๗๒ 
            เห็นด้วยกับการรู้จักคิดเป็นขั้นเป็นตอนมีการเรียงลําดับความสําคัญ การจัดเป็นระเบียบ
แบบแผน ถูกที่ถูกทางจะช่วยให้การทํางานบรรลุเป้าหมายได้ การคิดตามเหตุและผลจะมีความเข้าใจ
สาเหตุที่มาของเร่ืองราวที่มาว่ามีความเป็นมาอย่างไร๑๗๓และเห็นด้วยว่าการคิดให้เป็น จะเป็นสิ่ง
สําคัญที่ต้องนํามาพิจารณาก่อนเป็นลําดับแรก ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะที่เกิดจะมาจากเง่ือนไขที่จําเป็น
จากเหตุทั้งสิ้น และต่อมาจึงจะทําการแก้ไขเหตุ จึงจะเกิดผลตามมา พ้ืนฐานวิธีคิดต่าง ๆ  ถือว่าเป็น
วิธีคิดที่ดีทั้งสิ้น๑๗๔ 
                เห็นด้วยกับการคิดสร้างสรรค์ซึ่งเป็นวิธีหน่ึงที่นําเอาวิธีคิดมาจัดการความรู้ที่มีอยู่แล้วมาทํา
ให้เกิดแนวคิด ทําให้เกิดสิ่งใหม่โดยไม่ซ้ํากับสิ่งที่มีอยู่แล้ว การคิดอะไรให้เกิดประโยชน์ โดยไม่ขัดต่อ
จริยธรรมศีลธรรมถือว่าเป็นสิ่งดีงาม๑๗๕ 
             สรุปแนวทางการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในเรื่องรู้จักคิดหา
เหตุผลให้ถูกหลัก 
           ผู้สนทนากลุ่มเฉพาะมีความเห็นด้วยกับหลักการคิดที่ได้มาจากหลักพุทธศาสนาที่สอนให้
ผู้คนมีปัญญาในการหาเหตุผลอย่างเป็นระบบ โดยวิธีการคิดตามหลักโยนิโสมนสิการที่กล่าวถึงการคิด
ประเภทต่าง ๆ ๔ วิธีคือ ๑) การคิดถูกวิธี ๒) การคิดถูกทาง ๓) การคิดตามเหตุ ๔) การคิดให้เกิดผล 

                                                            

              ๑๗๐สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.ภรนัฏ อุ่นกระมล, นักคอมพิวเตอร์ระดับ ๙ กองบริหารสัญญาและ
ใบอนุญาต การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๗๑สนทนากลุ่มเฉพาะ นายธงชัย โรจนบัณฑิต, วิศวกรระดับ ๙ ทําหน้าท่ีหัวหน้าแผนกบริหารสัญญา
โทรคมนาคม การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๗๒สนทนากลุ่มเฉพาะ นายสุรพัฒน์ ฉัตรเจริญพัฒน์, วิศวกรระดับ ๙  กฟผ.,๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๗๓สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.ลักษณ์ชลิตา พรรคอนันท์, หัวหน้าแผนกส่งเสริมการตลาด การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, วันท่ี ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๗๔สนทนากลุ่มเฉพาะ นายธงชัย โรจนบัณฑิต, วิศวกรระดับ ๙ ทําหน้าท่ีหัวหน้าแผนกบริหารสัญญา
โทรคมนาคม การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, วันท่ี ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๗๕สนทนากลุ่มเฉพาะ นายเทพมงคล สิงห์เสถียร , วิศวกรระดับ ๙ ฝ่ายระบบสื่อสาร                        
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, วันท่ี ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 



๒๐๗ 
 

ย่อมส่งผลให้การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรปรับเปลี่ยนชีวิตให้ดีขึ้นได้ 
โดยเฉพาะการคิดที่เป็นระบบและสร้างสรรค์ 
            ๔. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในเรื่องการรู้จักปฏิบัติให้
ถูกต้อง 
                  เห็นด้วยกับการปฏิบัติงานใด ๆ ให้ถูกต้องเพราะส่ิงที่เล็งเห็นผลตามมาก็คือ ความมั่นคง
และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานที่ได้๑๗๖เห็นด้วย
กับการปฏิบัติงานซ้ํา ๆ อย่างสม่ําเสมอ จะสร้างความชํานาญและสมรรถนะได้เป็นอย่างดี๑๗๗เห็นด้วย
กับความจําเป็นของการทํางานที่ต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ประกอบกัน โดยที่ศาสตร์ คือการศึกษาหา
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ เทคนิคการทํางานต่าง ๆ ส่วนศิลป์ ก็คือการที่จะเอา
ความรู้ หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคน๑๗๘เห็นด้วยกับสถานการณ์และ
สิ่งแวดล้อมตลอดจนขอบเขตที่จํากัดของทรัพยากรในการทํางานโดยให้เป็นไปตามบทบาทหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของตําแหน่งงานต่าง ๆ ที่ได้กําหนดไว้ในหน่วยงาน๑๗๙เห็นด้วยกับการปฏิบัติงานด้วย
ความเต็มใจจะช่วยสร้างสรรค์ผลงานให้เป็นรูปธรรมได้เป็นอย่างดี๑๘๐เห็นด้วยกับบุคลากรได้ไปศึกษา
ต่อ หรือไปฝึกอบรมดูงาน เป็นการสนับสนุนให้กับบุคลากรทั้งสิ้น ผลที่ตามมาจะพบว่าเกิดความรู้สึก
ร่วมของบุคคลน้ัน ๆ ที่มีต่อการทํางานของเขาในเชิงบวก๑๘๑ บุคคลน้ันจะพบว่าตนเองมีความสุขที่ได้
ปฏิบัติงานที่ตนรักอย่างเต็มใจ และสิ่งที่ได้รับก็คือผลตอบแทนที่เป็นผลมาจากความพึงพอใจ พึงพอใจ
พอที่จะทําให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่อยากจะทํางาน มีขวัญ มีกําลังใจ
ต่อไป๑๘๒เห็นด้วยกับการปฏิบัติงานท่ีถูกต้องครบถ้วนตามข้อกําหนด เพราะวิธีปฏิบัติบุคคลน้ันมีมา
                                                            

              ๑๗๖สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.อรพรรณ วัชรวิภา, หัวหน้าแผนกบริหารสัญญาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย, วันท่ี ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๗๗สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.นันทวรรณ อุณเอกลาภ, หัวหน้าแผนกกลยุทธ์การตลาดโทรคมนาคม การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๗๘สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.ลักษณ์ชลิตา พรรคอนันท์, หัวหน้าแผนกส่งเสริมการตลาด การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, วันท่ี ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐.  
              ๑๗๙สนทนากลุ่มเฉพาะ นายวิรัตน์ เกตุพุต, ผู้ช่วยประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารบริษัทบัตรกรุงไทยจํากัด 
(มหาชน), ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๘๐สนทนากลุ่มเฉพาะ นายกมล รัตนกุลวัฒนา, หัวหน้าแผนกกลยุทธ์การตลาดระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๘๑สนทนากลุ่ ม เฉพาะ  นายสุ ร พัฒน์  ฉัตร เจ ริญพัฒน์ ,  วิศวกรระดับ  ๙  ฝ่ ายระบบสื่ อสาร                        
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๘๒สนทนากลุ่มเฉพาะ นายธงชัย โรจนบัณฑิต, วิศวกรระดับ ๙ ทําหน้าท่ีหัวหน้าแผนกบริหารสัญญา
โทรคมนาคม การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 



๒๐๘ 
 

จากพฤติกรรมปฏิบัติงานในนิสัยด้ังเดิมที่ยังไม่ได้ขัดเกลา หากนําไปสู่การปรับเปลี่ยนขัดเกลา 
พฤติกรรมปฏิบัติงานในนิสัยใหม่ที่เหมาะสมได้ย่ิงดี๑๘๓และบุคลากรใด ๆ ก็ดีหากได้รับการส่งเสริม
เรียนรู้และให้รู้จักฝึกฝนการปฏิบัติให้ถูกต้องแล้ว จะเป็นช่องทางนําไปสู่การปฏิบัติงานบนความพอดี
ของการทํางานอีกด้วย๑๘๔ การปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมาจากการสั่งงานของผู้บังคับบัญชาโดยท่ี
ผู้บังคับบัญชาได้พิจารณางานน้ันอย่างรอบครอบแล้วว่าทําได้ ผู้บังคับบัญชาผู้น้ันต้องแสดงจุดยืนให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความเช่ือมั่นว่างานที่ได้มอบหมายไปจะต้องประสบความสําเร็จ และผู้บังคับบัญชาต้อง
สามารถโน้มน้าวบุคลากรผู้ปฏิบัติงานให้มีความเช่ือมั่นว่าต้องทําได้เช่นกัน             
            สรุปแนวทางการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในเรื่องการรู้จัก
ปฏิบัติให้ถูกต้อง 
              ผู้สนทนากลุ่มเฉพาะมีความเห็นด้วยกับการรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้องซึ่งเป็นแนวทางปฏิบัติ
ให้กับบุคลากรที่ต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานใหม่ โดยท่ีการปฏิบัติงานจะครอบคลุมถึง 
๑) การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจซึ่งเป็นสิ่งที่สําคัญต่อการทํางานมาก ๒) การปฏิบัติงานตามการ
เรียนรู้และการฝึกอบรม ๓) การปฏิบัติงานถูกต้องครบถ้วนตามกําหนด ๔) การปฏิบัติงานซ้ํา ทบทวน
ซ้ําทําให้เกิดสมรรถนะเพ่ิมขึ้น ทั้งน้ีบุคลากรต้องมีความเช่ือมั่นด้วยว่างานที่ทําน้ันต้องทําได้ 
            สรุปผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
            กลุ่มผู้สนทนากลุ่มเฉพาะเห็นด้วยกับกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรตามแนวพุทธศาสนา โดยอิงหลักวุฑฒิธรรม ๔ เพ่ือนํามาปรับเปล่ียนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า โดยให้บุคลากรที่จะมา
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีการทํางานที่ดีขึ้นด้วยน้ัน ทั้งหมดจะมาจาก
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตามแนวพุทธกระบวนทัศน์โดยบุคลากรจะต้องรู้จักคบหาผู้รู้ โดยผู้รู้ที่ควร
คบหาต้องเป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพ ทัศนคติ มีคุณธรรมและจริยธรรม และมีความเป็นกัลยาณมิตร และ
หลักธรรมยังเป็นประโยชน์อย่างย่ิงในการพิจารณาว่าความรู้ที่ได้จากการรู้จักคบหาผู้รู้ โดยเรียนรู้จาก
ผู้รู้ ผู้แสวงหาผู้รู้จําเป็นต้องรับฟังความรู้จากผู้รู้ด้วยความต้ังใจ ฟังถ้อยคําได้ชัดเจนจะทําให้เกิดปัญญา
การเรียนรู้ในตัวเองอย่างเป็นระบบ การทําความเข้าใจความหมายนิยามในเน้ือหาสาระที่สําคัญให้ชัด
แจ้ง จนสามารถรวบรวมความรู้ที่ได้และจัดการความรู้อย่างเป็นระบบจนสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้
ส่งต่อให้กับบุคลากรอ่ืนต่อไปได้ การเรียนรู้อย่างพอเพียงและมีความสุขจะทําให้เกิดความคิดหา

                                                            

              ๑๘๓สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.ภรนัฏ อุ่นกระมล, นักคอมพิวเตอร์ระดับ ๙ กองบริหารสัญญาและ
ใบอนุญาต การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
              ๑๘๔สนทนากลุ่มเฉพาะ นายสราวุธ จันทรคาธ, หัวหน้าแผนกการตลาดโทรคมนาคมในประเทศ การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 



๒๐๙ 
 

เหตุผลให้ถูกหลักตามองค์ประกอบ ๔ ประการคือ ๑) คิดถูกวิธี ๒) คิดถูกทาง ๓) คิดตามเหตุ ๔) คิด
ให้เกิดผล ผลที่ได้คือวิธีการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ๔ ประการคือ ๑) การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ    
๒) การปฏิบัติงานตามการเรียนรู้และการฝึกอบรม ๓) การปฏิบัติงานถูกต้องครบถ้วนตามกําหนด   
๔) การปฏิบัติงานซ้ําทบทวนซ้ําทําให้เกิดสมรรถนะเพ่ิมขึ้นซึ่งทั้งหมดจะทําให้การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี 
            สําหรับข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากกลุ่มผู้สนทนากลุ่มเฉพาะได้ให้ไว้ดังน้ี 
            ๑) ผู้รู้แต่ละสถานที่มีความสามารถแตกต่างกันต้องพิจารณาคัดเลือกสิ่งที่เป็นประโยชน์จริง 
            ๒) ควรตรวจสอบความรู้ที่ได้ว่าจะเป็นที่ยอมรับได้ในสังคมปัจจุบัน 
            ๓) ต้องมีความเข้าใจในภาษา ขนบธรรมเนียม วัฒนธรรมของแต่ละสถานที่ที่แตกต่างกันซึ่ง
มีความละเอียดอ่อนมาก 
            ๔) การเรียนรู้ที่ประสบผลสําเร็จคือการส่งเสริมให้เป็นคนดีและคนเก่ง 
            ๕) องค์ความรู้ที่ได้ต้องมีการถ่ายทอดออกไปโดยเฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชา 
             
๔.๔ องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย 
              พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดี เป็นผลมาจากการทํางานที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร ประการหน่ึง อีกส่วนหน่ึงจะมาจากงานวิจัยพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักธรรมใน
พุทธศาสนาคือ หลักวุฑฒิธรรม ๔ ทั้งน้ีงานวิจัยที่ได้จะมาตัวแปรต้นจากการรวบรวมข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากแบบสัมภาษณ์ กับผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) 
จํานวน ๑๘ รูป/คน ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์ตรง และเป็นผู้มีส่วนเก่ียวข้องกับการการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร และจากผลการสนทนากลุ่มเฉพาะเพ่ือหาแนว
ทางการการการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรของผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน ๑๑ คน 
และแบบสอบถามจากบุคลากรต่าง ๆ จํานวน ๓๘๖ คนโดยผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลประกอบการ
วิเคราะห์และสังเคราะห์แล้ว องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยเพ่ือการพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมาจากด้านที่เก่ียวข้องดังน้ี  
            ส่วนที่ ๑. การรู้จักคบหาผู้รู้ ผู้รู้ที่ดีจักต้องเป็นผู้มีพฤติกรรมที่มีความน่าเช่ือถือ เลื่อมใสโดย
มีองค์ประกอบที่เก่ียวข้องกับ  
            ๑) บุคลิกภาพ   
            ๒) ทัศนคติ  
            ๓) คุณธรรมจริยธรรม  



๒๑๐ 
 

            ๔) ความเป็นกัลยาณมิตร  
                  ส่วนที่ ๒. การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้จะเกี่ยวข้องกับผู้แสวงหาผู้รู้โดยตรง โดยที่ผู้
แสวงหาผู้รู้จะต้องรู้จักตัวตน ปรับเปลี่ยนตัวตนและกระทําตนให้ครบลักษณะ ๔ ด้านคือ  
            ๑) การรับฟังที่ดี  
            ๒) การนิยามสาระสําคัญได้ชัดแจ้ง  
            ๓) การจัดการความรู้เป็นระบบ  
            ๔) การมีปัญญาเรียนรู้ที่ดี              
            ส่วนที่ ๓. การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก ในหลักพุทธศาสนาได้กล่าวถึงวิธีคิดหาเหตุผลให้
ถูกหลัก โดยวิธีคิดจะต้องมีความคิดถูกหลักครบองค์ประกอบ ๔ ประการคือ  
            ๑) การคิดถูกวิธี 
            ๒) การคิดถูกทาง  
            ๓) การคิดตามเหตุ  
            ๔) การคิดให้เกิดผล  
                  ส่วนที่ ๔. การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้องตามหลักพุทธศาสนา ๔ ประการคือ 
            ๑) การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
            ๒) การปฏิบัติงานตามการเรียนรู้และการฝึกอบรม  
            ๓) การปฏิบัติงานถูกต้องครบถ้วนตามกําหนด  
            ๔) การปฏิบัติงานซ้ํา ทบทวนซ้ําทําให้เกิดสมรรถนะเพ่ิมขึ้น                   
            ทั้งน้ีรายละเอียดสรุปตามแผนภาพที่ ๔.๕ และ ๔.๖ และความหมายขององค์ประกอบย่อย
ของหลักวุฑฒิธรรม ๔ ตามตารางที่ ๔.๑๐ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๑๑ 
 

“พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า” 

 
 
 
 
 
                                                                                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่๔.๕  องค์ประกอบหลัก วุฑฒิธรรม ๔ 
 

การรู้จักคบหาผู้รู ้
(สัปปุรสิสังเสวะ) 

          

 

   วุฑฒิธรรม ๔

การรู้จักหาความรู้โดย
เรียนรู้จากผูรู้ ้

(สัทธัมมัสสวนะ) 

การรู้จักคิดหา  
เหตุผลให้ถูกหลัก 
(โยนิโสมณสิการ) 

การรู้จักปฏิบติัให้  
ถูกต้อง 

(ธัมมานธุัมมปฏิปัตติ) 

พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 



๒๑๒ 
 

            องค์ประกอบย่อยของหลักวุฑฒิธรรม ๔ ตามแผนภาพที่ ๔.๖ ดังน้ี 
 

หลักวุฑฒิธรรม ๔ องค์ประกอบย่อย 
๑. การรู้จักคบหาผู้รู ้
   (สัปปุริสสังเสวะ) 

๑) บุคลิกภาพ  
๒) ทัศนคติ  
๓) คุณธรรมจริยธรรม  
๔) ความเป็นกัลยาณมิตร 

๒. การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ 
   (สัทธัมมัสสวนะ) 

๑) การรับฟังที่ดี 
๒) การนิยามสาระสําคัญได้ชัดแจ้ง  
๓) การจัดการความรู้เป็นระบบ  
๔) การมีปัญญาเรียนรู้ที่ดี 

๓. การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก 
    (โยนิโสมณสิการ) 

๑) การคิดถูกวิธี 
๒) การคิดถูกทาง  
๓) การคิดตามเหตุ  
๔) การคิดให้เกิดผล 

๔. การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง 
    (ธัมมานุธมัมปฏิปัตติ) 
 

๑) การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
๒) การปฏิบัติงานตามการเรียนรู้และการฝึกอบรม 
๓) การปฏิบัติงานถูกต้องครบถ้วนตามกําหนด 
๔) การปฏิบัติงานซํ้า ทบทวนซํ้าทําให้เกิด     
    สมรรถนะเพิ่มขึ้น 

 
 
 

พุทธกระบวน ทัศน์ ก า รปรั บ เป ล่ี ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 

  
 

แผนภาพที ่๔.๖ องค์ประกอบย่อยของหลักวุฑฒิธรรม ๔ 



๒๑๓ 
 

ตารางที่ ๔.๑๐ ความหมายขององค์ประกอบย่อยของหลักวุฑฒิธรรม ๔           
หลักวุฑฒิธรรม ๔ องค์ประกอบย่อย ความหมายขององค์ประกอบย่อย 

๑. การรู้จักคบหาผู้รู ้ ๑) บุคลิกภาพ  
 

อุปนิสัยกิริยา ท่าทางลักษณะเด่น รูปร่าง
หน้าตา จิตใจ สติปัญญาอารมณ์และความรู้สึก 
คุณลักษณะบ่งบอกถึงความเคารพความ
น่าเช่ือถือความไว้วางใจการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 

๒) ทัศนคติ  
 

ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณ์ของงาน 
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์การยึดถือ 
ค่านิยม ความเช่ือมั่น ความใฝ่รู้ 

๓) คุณธรรมจริยธรรม  
 

อุปนิสัยอันดีงามซึ่งสั่งสมอยู่ภายในของจิตใจ
และความประพฤติที่ดีงาม 

๔) การเป็นกัลยาณมิตร 
  
 

ความเป็นมิตรแท้ เพ่ือนแท้ เพ่ือนตาย เพ่ือนที่
คอยช่วยเหลือเพ่ือนอย่างจริงใจโดยไม่หวังสิ่ง
ใดตอบแทน เป็นมิตรที่หวังดี มีสิ่งดี ๆ ให้กัน
ด้วยความจริงใจ 

๒. การรู้จักหาความรู้ 
โดยเรียนรู้จากผู้รู้ 
 

๑) การรับฟังที่ดี 
 

การเรียนรู้ที่เกิดจากการฟัง เอาใจใส่สดับรับฟัง 
ฟังคําแนะนํา ฟังคําสั่งสอน ฟังให้เข้าใจ การ
ถาม การสนทนา การอภิปราย การสังเกต 

๒) การนิยามสาระสําคัญ
ได้ชัดแจ้ง  
 

การจับเน้ือความหรือประเด็นสําคัญได้  การ
กําหนดความหมายที่ถูกต้อง และชัดเจน การ
นิยามของถ้อยคําอันเป็นสาระสําคัญได้ การ
จัดลําดับความสําคัญของเน้ือหาสาระการ
เช่ือมโยงเปรียบเทียบระหว่างหัวข้อสําคัญได้ 

๓ )  การจัดการความรู้
เป็นระบบ 

การรวบรวม สร้าง จัดระเบียบ แลกเปล่ียน 
และประยุกต์ใช้ความรู้ เพ่ือให้เกิดความรู้ และ
ปัญญา 

๔) การมีปัญญาเรียนรู้ที่
ดี 
 

การพัฒนาปัญญา อบรมตนให้เกิดปัญญาแจ่ม
แจ้ง พัฒนาผลที่ ไ ด้จากการเรียนรู้ ปัญญา
เรียนรู้จากการคิดพิจารณาหาเหตุผล ปัญญา
เรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติ             



๒๑๔ 
 

ตารางที่ ๔.๑๐ ความหมายขององค์ประกอบย่อยของ หลักวุฑฒิธรรม ๔ (ต่อ) 
หลักวุฑฒิธรรม ๔ องค์ประกอบย่อย ความหมายขององค์ประกอบย่อย 

๓. การรู้จักคิดหาเหตุ 
ผลให้ถูกหลัก 
 

๑) การคิดถูกวิธี 
 

การคิดที่จะให้เข้าถึงความจริงสอดคล้องเข้า
แนบกับสัจจะ ทําให้หย่ังรู้สภาพลักษณะ และ
สามัญลักษณะของสิ่งทั้งหลาย 

๒) การคิดถูกทาง  
 

การคิดเป็นทาง  คิดได้ ต่อเ น่ืองเป็นลําดับ 
จัดลําดับได้หรือมีลําดับ มีขั้นตอน ความคิด
เ ป็ น ร ะ เ บี ย บ ต า ม แ น ว เ ห ตุ ผ ล  ร ว ม ถึ ง
ความสามารถที่จะชักความนึกคิดเข้าสู่แนวทาง
ที่ ถูกต้อง 

๓) การคิดตามเหตุ  
 

การคิดสืบค้นตามแนวความสัมพันธ์สืบทอดกัน
แห่งเหตุปัจจัย พิจารณาสืบสาวหาสาเหตุให้
เข้าใจถึงต้นเค้า หรือแหล่งทีม่าซึ่งส่งผล
ต่อเน่ืองมาตามลําดับ 

๔) การคิดให้เกิดผล 
 

ความคิดให้เกิดผลที่พึงประสงค์ เล็งถึงการคิด
อย่างมีเป้าหมาย การคิดบวกการพิจารณาที่ทํา
ให้เกิดกุศลธรรม 

๔. การรู้จักปฏิบัติให้ 
ถูกต้อง 
 

๑) การปฏิบัติงานด้วย
ความเต็มใจ 

การปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ต้ังใจแน่วแน่
เพราะมั่นใจว่ามีประโยชน์อย่างแท้จริง 

๒) การปฏิบัติงานตาม
ก า ร เ รี ย น รู้ แ ล ะ ก า ร
ฝึกอบรม 
 

ความพยายามปฏิ บั ติตามคําอ ธิบายของ  
การเรียนรู้ ของการฝึกอบรมให้ได้แม้จะลําบาก
เพราะยังไม่คุ้นเคย แต่สิ่ งที่ ไ ด้ ก็คือการได้  
เพ่ิมสมรรถนะในตัวบุคคลเป็นอย่างดี 

๓) การปฏิบัติงานถูกต้อง
ครบถ้วนตามกําหนด 

ความต้ังใจปฏิบัติตามให้ถูกต้องและครบถ้วน  
ตามแบบที่กําหนดไว้ 

๔ )กา รป ฏิ บั ติ ง านซ้ํ า 
ทบทวน ซํ้ าทํ า ใ ห้ เ กิ ด
สมรรถนะเพ่ิมขึ้น 

เมื่ อปฏิ บั ติ ไ ด้ครบถ้วนแล้ว ก็ ให้ปฏิ บั ติซ้ํ า 
ทบทวนซ้ําเพ่ือพัฒนาสมรรถนะต่าง ๆ ให้
เกิดขึ้นและเพ่ิมประสิทธิภาพขึ้นในตนเอง 

                   



๒๑๕ 
 

                ผลจากการนําเสนอพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าจะได้องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยแสดงใน
แผนภาพที่ ๔.๗ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



๒๑๖ 
 

   
  
 
 
                                                                                                                                      
                                                              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                             
 
 
 
                                                                             
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๗ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย     

หลักวุฑฒิธรรม ๔ เพ่ือการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้า 

๑) การรู้จักคบหาผู้รู้  
ผู้รู้ต้องเป็นผู้มีบุคลิกภาพสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตน มีความน่าเชื่อถือน่าเล่ือมใสเป็นที่ยอมรับในสังคม มีทัศนคติมองการณ์
ไกล ชอบการเปล่ียนแปลง เป็นผู้ให้คําปรึกษาข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ยอมรับความคิดต่าง รู้จักกาลเทศะรู้จัก
วัฒนธรรม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี รู้จักเก็บอารมณ์มีคุณธรรมจริยธรรม มีน้ําใจมีความเป็นกัลยาณมิตร 
๒) การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้  
ต้องเป็นผู้รับฟังที่ดี เข้าใจต้ังคําถาม เข้าใจความรู้ให้ชัดแจ้งจากการเรียนรู้เร่ืองใหม่ ๆ ในยุคปัจจุบันที่คลอบคลุมด้าน
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี นวัตกรรม และภาษาเพ่ือสร้างขีดความสามารถการแข่งขัน และบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก  
๓) การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก  
ต้องเข้าใจการคิดให้ถูกวิธี ถูกระบบ ตามเหตุ คิดสร้างสรรค์ คิดหาทางแก้ปัญหาให้สําเร็จโดยใส่ใจสังคมและส่ิงแวดล้อม
ไม่ขัดแย้งกับผู้อ่ืน รู้จักตัดสินใจส่ิงที่เหมาะสมมากที่สุดมีอุปสรรคน้อยที่สุด 
๔) การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง 
ต้องปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจครบถ้วนถูกต้องตามกําหนด ตามการเรียนรู้และการฝึกอบรม และมีสติพร้อมตลอดเวลา  
มีความคิดสร้างสรรค์ ทํางานเป็นทีม และมีความซื่อตรง จงรักภักดีต่อองค์กร

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลงังาน

ไฟฟ้า

พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน

ไฟฟ้า



 
 

บทที่ ๕ 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
                  เรื่อง “พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า” ในการศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ ๓ ประการคือ  
            ๑) เพ่ือศึกษาการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้า  
            ๒) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
            ๓) เพ่ือนําเสนอพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
            ทั้งน้ีการนําหลักวุฑฒิธรรม ๔ มาประยุกต์ก็เพ่ือจะนําเสนอการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจให้เป็นไปตามแนวพระพุทธศาสนา   
            การวิจัยครั้งน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) ซึงเป็นการวิจัย
เชิงสํารวจ (Exploratory Sequential Design) เป็นวิธีวิจัยร่วมกันระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) กับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) การเก็บข้อมูลการวิจัย
เชิงคุณภาพจะมาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key 
Informants) ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิรวมถึงผู้แทนจากหน่วยงาน กฟผ. ส่วนการเก็บข้อมูลการวิจัยเชิง
ปริมาณจะมาจากการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) จากน้ันจึงนําข้อมูลมาสังเคราะห์เป็น
แนวทางเบ้ืองต้นก่อนที่จะนําเสนอคณาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือให้คําแนะนําในการปรับปรุง พัฒนา
แนวทางการทําวิจัย และจากผลการวิจัยสามารถสรุปตามหัวข้อดังน้ี   
            ๕.๑ สรุปผลการวิจัย   
            ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย  
            ๕.๓ ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
            ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยโดยอิงหลักวุฑฒิธรรม ๔ เพ่ือนํามา
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าดังน้ี  
 
 



๒๑๘ 
 

   

            ๑) การรู้จักคบหาผู้รู้ ซึ่งผู้รู้ที่ควรพิจารณาคบหาจะต้องประกอบด้วย  
              ๑.๑) ผู้รู้ต้องเป็นผู้ที่รู้จริงและมีบทบาทให้คําปรึกษาคําสอนหรือข้อเสนอแนะเพ่ือให้เกิด
ความรู้แจ้งสามารถนํามาปฏิบัติเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและต่อผู้อ่ืน   
                ๑.๒) ผู้รู้ต้องเป็นผู้ที่มีทัศนคติมองการณ์ไกล ชอบการเปลี่ยนแปลง รู้จักวัฒนธรรมคนใน
ที่ต่าง ๆ ว่ามีพฤติกรรมอย่างไรและยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างกับผู้ อ่ืนได้โดยไม่กระทบกับ
ความสัมพันธ์ใด ๆ 
                ๑.๓) ผู้รู้ต้องมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีมีความเอาใจใส่ใส่ใจเขาใส่ใจเรา รู้เขารู้เรา รู้ว่าเขาคิดต่อ
เราอย่างไร รู้จักกาลเทศะสิ่งไหนควรพูดและไม่ควรพูด และต้องรู้จักเก็บอารมณ์  
                ๑.๔) ผู้รู้ควรมีบุคลิกภาพสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตนและควบคุมบุคลิกภาพของตนในการ
แสดงออกได้ดี 
                ๑.๕) ผู้รู้ควรมีความน่าเช่ือถือน่าเลื่อมใสทั้งกาย วาจาและเป็นที่ยอมรับในสังคม 
                ๑.๖) ผู้รู้ต้องมีทัศนคติที่ดีให้เกียรติกัน 
                ๑.๗) ผู้รู้ต้องมีจิตใจมั่นคง มีคุณธรรมจริยธรรม 
                ๑.๘) ผู้รู้ต้องเป็นผู้มีนํ้าใจ มีความเป็นกัลยาณมิตร  
                ๑.๙) ความร่วมมือภายภาคหน้ากับผู้รู้จะอยู่ในรูปแบบเครือข่าย และสามารถเล็งผลได้
ในทางปฏิบัติต้องมีการเสียสละ แบ่งปัน ให้ความช่วยเหลือร่วมกัน ทั้งน้ีสิ่งที่เก่ียวข้องกับผลประโยชน์ 
จะต้องต้ังอยู่บนความเสมอภาคและความรับผิดชอบร่วมกันของทุกฝ่าย  
                ๑.๑๐) ความร่วมมือกับผู้รู้ต้องลดหรือยกเลิกข้อจํากัดกฎระเบียบที่ไม่อํานวย ไม่เอา
เปรียบกันระหว่างกัน 
            ๒) การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ โดยพิจารณาตามองค์ประกอบดังน้ี 
                ๒.๑) ผู้ฟังต้องเป็นผู้รับฟังที่ดี  
                ๒.๒) ผู้ฟังต้องหาความรู้โดยนิยามสาระที่สําคัญให้เข้าใจและเข้าใจความรู้ให้ชัดแจ้ง 
                ๒.๓) การจัดการความรู้เป็นระบบส่งผลถึงวิธีคิดที่ถูกต้อง   
                ๒.๔) ความเข้าใจได้ลึกซึ้งทําให้เกิดปัญญาเรียนรู้ในการพัฒนาทางกาย จิตและสังคม 
                ๒.๕) ความรู้ที่ดีจะมาจากผู้เช่ียวชาญหรือมาจากประสบการณ์ตรงของผู้รู้ 
                ๒.๖) ความรู้ที่ดีต้องก้าวข้ามจากเรื่องเดิม ๆ เปลี่ยนไปสู่การเรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ เข้าใจถึง
กรอบแนวคิดเรื่องใหม่ ๆ 
                ๒.๗) ความรู้จะนํามาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมความคิดให้เข้ากับโลกในยุคปัจจุบัน 
                ๒.๘) ความรู้ที่ดีควรมาจากการฝึกต้ังคําถาม  
                ๒.๙) ความรู้ที่ดีต้องเป็นจริงและถูกยอมรับอย่างกว้างขวาง  
                ๒.๑๐) ความรู้ที่ดีสามารถนําไปปฏิบัติได้ พร้อมนําไปปรับปรุงงานได้อย่างต่อเน่ือง  
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                ๒.๑๑) ความรู้ต้องนํามาพัฒนาจุดแข็งขจัดจุดอ่อนจนสามารถแข่งขันในเชิงธุรกิจได้  
                ๒.๑๒) ความรู้ต้องบูรณาการคลอบคลุมด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี นวัตกรรม และ
ภาษาเพ่ือสร้างขีดความสามารถการแข่งขัน และบูรณาการให้เข้ากับเศรษฐกิจโลกและรู้เท่าทันความ
ผันผวนเศรษฐกิจโลก 
            ๓) การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก โดยพิจารณาตามองค์ประกอบดังน้ี 
                ๓.๑) ต้องเข้าใจการคิดให้ถูกวิธี 
                ๓.๒) ต้องเข้าใจการคิดให้ถูกทางเป็นระบบ มีวัตถุประสงค์ มีเป้าหมายและมีวิธีการ
ทํางานที่แน่นอน 
                ๓.๓) ต้องเข้าใจการคิดตามเหตุ  
                ๓.๔) ต้องเข้าใจการคิดให้เกิดผล  
                ๓.๕) ต้องรู้จักต้ังคําถาม ต้ังข้อสงสัยเพ่ือนําไปสู่การแก้ปัญหา 
                ๓.๖) ต้องรู้จักวิธีตัดสินใจค้นหาทางเลือกสิ่งที่เหมาะสมมากที่สุดโดยมีอุปสรรคน้อยที่สุด
หรือไม่มีอุปสรรคเลยจะนําไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
                ๓.๗) ต้องคิดหาทางแก้ปัญหาให้สําเร็จ โดยใส่ใจสังคมและสิ่งแวดล้อม  
                ๓.๘) การวิเคราะห์ให้ถี่ถ้วนรอบคอบเป็นระบบจะช่วยการแก้ปัญหาได้อย่างเป็นระเบียบ  
                ๓.๙) คิดในสิ่งที่คนอ่ืนไม่คิดและมองข้ามไป 
                ๓.๑๐) ต้องคิดบนพ้ืนฐานของความเป็นจริงและลดความขัดแย้งกับผู้อ่ืน   
                ๓.๑๑) ต้องมีความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดเชิงบวกทําให้ชีวิตมีคุณภาพที่ดี   
            ๔) การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง 
                ๔.๑) ต้องปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มีสติพร้อมตลอดเวลา  
                ๔.๒) ต้องปฏิบัติงานตามการเรียนรู้และการฝึกอบรม   
                ๔.๓) ต้องร่วมมือกันเป็นทีมงานและปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนตามกําหนด 
                ๔.๔) ควรปฏิบัติงานซ้ําทบทวนซ้ําจะส่งผลให้เกิดสมรรถนะเพ่ิมขึ้น 
                ๔.๕) ควรมีแรงจูงใจ มีความรู้สึกที่ดีและควรมีความคิดสร้างสรรค์ในงานที่ทํา 
                ๔.๖) ต้องมีความซื่อตรง จงรักภักดีต่อองค์กร                  
                   
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย                                                         
              การอภิปรายผลการวิจยัจะกล่าวถึง  พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ในประเด็น
ท่ีสําคญัและน่าสนใจและนํามาเสนออภิปรายผลดงันี ้ 
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            องค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับหลักวุฑฒิธรรม ๔ มีดังน้ี  
            ๑. การรู้จักคบหาผู้รู้ 
          การรู้จักคบหาผู้รู้ มีองค์ประกอบย่อยที่เก่ียวข้องกับ  
            ๑.๑) บุคลิกภาพ   
            ๑.๒) ทัศนคติ  
            ๑.๓) คุณธรรมจริยธรรม  
            ๑.๔) ความเป็นกัลยาณมิตร   
            ผลการวิจัยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักคบหาผู้รู้พบว่ามีความสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พันเอกดิเรก ดีประเสริฐ๑ ได้วิจัยเรื่อง“การปลูกฝังกระบวนทัศน์ใหม่ในกลุ่มทรัพยากร
บุคคลที่ทํางานด้านการรักษาความมั่นคงภายในเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะขององค์กรภาครัฐ : กรณีศึกษากอง
อํานวยการรักษาความมั่นคงภายใน”ผลการวิจัยพบว่าการปฏิบัติงานของบุคลากรพึงจะต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการทํางานใหม่ โดยมีทัศนคติแบบใหม่เพ่ือทําความเข้าใจต่อโลกมากขึ้น 
ผลการวิจัยของผู้วิจัยยังสอดคล้องกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีของ เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์๒ ซึ่งได้
วิจัยเรื่อง“การบริหารและการจัดการศึกษาไทย”อีกด้วยซึ่งผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานที่
ดีจะมาจากการมีส่วนร่วมของบุคคลต่าง ๆ จากการแสวงหาความรู้จากผู้รู้ ซึ่งทั้งผู้แสวงหาความรู้และ
ผู้รู้ทั้งหมดจะมีส่วนร่วมเก่ียวข้องกัน (Involvement) ก่อให้เกิดความผูกพัน (Commitment) กับ
ภาระต่างฝ่ายที่มีส่วนร่วมกัน ได้กระบวนทัศน์ในการทํางานใหม่ มีทัศนคติแบบใหม่ร่วมกัน ผลที่
ตามมาก่อให้เกิดประโยชน์ในการทํางานอย่างมีคุณภาพ  
            ขณะเดียวกันผลการวิจัยของผู้วิจัยยังสอดคล้องกับ บุษบา สินสมบูรณ์๓ ซึ่งได้วิจัยเร่ือง
“ผู้นําการเมืองไทยยุคโลกาภิวัตน์กับยุทธศาสตร์การบริหารเพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดที่ส่งผลกระทบต่อ
หลักธรรมาภิบาล :kศึกษาเฉพาะกรณี พ.ต.ท.ดร. ทักษิณ ชินวัตร พ. ศ. ๒๕๔๔ – ๒๕๔๙”           
ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ผู้รู้ที่ดีที่ควรคบหาและแสวงหาอย่างย่ิงได้แก่ผู้รู้ที่ควรมีความรู้สูง มีบุคลิกภาพมี

                                                            

                  
๑พันเอกดิเรก ดีประเสริฐ, “การปลูกฝังกระบวนทัศน์ใหม่ในกลุ่มทรัพยากรมนุษย์ท่ีทํางานด้านการรักษา

ความม่ันคงภายในเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะขององค์กรภาครัฐ : กรณีศึกษากองอํานวยการรักษาความม่ันคงภายใน”, 
วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๙). 
              ๒เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์,“การบริหารและการจัดการศึกษาไทย”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร :
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๑), หน้า ๓๒. 
                  

๓บุษบา สินสมบูรณ, “ผู้นําการเมืองไทยยุคโลกาภิวัตนกับยุทธศาสตร์การบริหารเพ่ือประสิทธิภาพสูงสุด
ท่ีส่งผลกระทบต่อหลักธรรมาภิบาล:ศึกษาเฉพาะกรณี พ. ต. ท. ดร. ทักษิณ ชินวัตร พ. ศ. ๒๕๔๔ – ๒๕๔๙”, 
วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาภาวะผู้นําเชิงยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราช
ภัฎสวนดุสิต, ๒๕๕๓). 
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ความเป็นผู้นําสูง และมีคุณลักษณะทัศนคติที่ดี มีจริยธรรมที่ดีงาม มีความประพฤติถูกต้องเป็นที่
ยอมรับของสังคม มีวิสัยทัศน์กว้างไกล เป็นนักยุทธศาสตร์เชิงรุกที่มีการคิดวางแผนงานที่ถูกต้องชอบ
ธรรม มีความสามารถในการกําหนดแผนการทํางานที่ชัดเจน ปฏิบัติในหน้าที่ได้ครบถ้วนโปร่งใส และ
มีความรับผิดชอบในภาพรวม นอกจากน้ีมีการนําเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการทํางาน ชอบคิดใหม่ 
ชอบทําใหม่ชอบการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในเรื่องทรัพยากรบุคคล มีการเปลี่ยนแปลงมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับผู้บริหาร อาทิเช่นการนําระบบผู้ว่าราชการ
จังหวัดแบบซีอีโอ (CEO : Chief Executive Officer) มาใช้ในกรมการปกครองเป็นครั้งแรก ทําให้เกิด
การบริหารงานที่มีการเปลี่ยนแปลงจากเดิมเป็นการบริหารงานแบบใหม่ แบบจุดเดียวจบ (one stop 
service) นอกจากน้ีผลการวิจัยของผู้วิจัยยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เลิศชัย  สุธรรมานนท์๔ ซึ่ง
ได้วิจัยเร่ือง“สมรรถนะสําหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคธุรกิจในประเทศไทย”
ผลการวิจัยพบว่านักบริหารที่เป็นผู้รู้จะต้องพึงมีบทบาทท่ีสําคัญคือ ๑) บทบาทการวางระบบงานและ
นําการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมด้านบริหารงานมาใช้ ๒) บทบาทการบริหารการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ๓) บทบาทการให้คําปรึกษาอํานวยความสะดวก พร้อมแนะนําการ
บริหารให้กับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งที่กล่าวมาทั้งหมดน้ีจะเห็นได้ว่าการ
แสวงหาผู้รู้ที่เป็นนักบริหารจะมีบทบาทท่ีสําคัญย่ิงและจะมีอิทธิพลต่อการช้ีนําบุคลากรให้ปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมไปในทางที่ถูกที่ควรได้ และผลการวิจัยของผู้วิจัยยังสอดคล้องกับ เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย๕ 
ซึ่งได้วิจัยเร่ือง“อิทธิพลของพฤติกรรมผู้นําวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรและกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ”ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมผู้นําจะ
สร้างความเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรโดยมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด และผู้นําที่มีพฤติกรรมขาดความเป็นผู้นําจะสร้างผล
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในทางลบ ดังน้ันผู้นําที่ขาดองค์ประกอบ
พฤติกรรมความเป็นผู้รู้ จะเป็นบุคคลที่ไม่ควรคบหาหรือมีส่วนร่วมสมาคมในการทํางานด้วย  

                                                            

              ๔เลิศชัย สุธรรมานนท์, “สมรรถนะสําหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคธุรกิจในประเทศ
ไทย”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๑). 
              ๕เกรียงไกรยศ พันธ์ุไทย, “อิทธิพลของพฤติกรรมผู้นําวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรและกิจกรรมการ
พัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตร์ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒). 



๒๒๒ 
 

   

            นอกจากน้ีการรู้จักคบหาผู้รู้ที่ดีควรจะมีหลักพิจารณาด้านบุคลิกภาพของผู้รู้ว่าควรเป็น
อย่างไรน้ันผลการวิจัยของผู้วิจัยได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษกร วัฒนบุตร๖ ซึ่งได้วิจัยเร่ือง   
“การนําพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เพ่ือสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร
มหาชน”ผลการวิจัยพบว่าตามหลักการจะพิจารณาในเร่ืองวิธีการรู้จักค้นหาบุคลิกภาพตัวตนเองก่อน
เป็นลําดับแรก และพิจารณาบุคลิกภาพตัวตนของผู้อ่ืนหรือของผู้รู้ที่จะไปคบหาถัดมา ซึ่งในวิธีการก็
คือการส่งเสริมสร้างความรู้ เสริมสร้างความสามารถของตนเองในการพิจารณาให้รู้จักอิทธิพลของ
ความดีและความไม่ดีของผู้รู้ให้เห็นได้ชัดเจน พร้อมรู้จักตัวตนเองด้วย การพิจารณาเกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรมการแสดงออกของความรู้จักตัวตนท้ังสองลักษณะน้ีเอง จะช่วยให้
บุคคลหลังจากได้เรียนรู้จากผู้รู้แล้วได้ตะหนักรู้ถึงคุณลักษณะ รู้จุดดีจุดด้อย รู้ว่าสิ่งใดควรคงลักษณะ
ไว้ จะทําให้บุคคลมีความมั่นใจ มีพลังและความพร้อมที่จะขจัดความไม่ดีของตนเอง และพร้อมพัฒนา
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเองให้ถูกต้องดีขึ้น นอกจากน้ีในด้านความเป็นกัลยาณมิตรของผู้รู้ผลการวิจัย
ของผู้วิจัยยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วันชัย สุขตาม๗ ซึ่งได้วิจัยเรื่อง“การพัฒนาทุนมนุษย์วิถี
พุทธในยุคโลกาภิวัตน์”ผลการวิจัยพบว่า การมีนํ้าใจ มีความเป็นกัลยาณมิตร การมีชีวิตอันประเสริฐ 
มีปัญญารู้ความจริงตามความเป็นจริงของการปรับเปลี่ยนพัฒนาตนเองก็เพ่ือให้มีภพภูมิที่ดีกว่าเดิม 
ทั้งน้ีพุทธธรรมจะมีหลักการที่ครอบคลุมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม ทําให้มีเพ่ือนเป็น
เพ่ือน มีเพ่ือนเป็นเพ่ือนนํ้ามิตร (คือการพัฒนาศีล) มีการพัฒนาจิตใจให้มีสุขภาพจิตดี มีสมรรถภาพ
จิตสูงขึ้นทําให้จิตมีการพัฒนาคุณภาพมากขึ้น (คือการพัฒนาสมาธิ) และสุดท้ายก็เข้าสู่การพัฒนา
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและจิตได้เข้าสู่ระดับการเข้าถึงสัจธรรม (คือการพัฒนาปัญญา) 
              ผลการวิจัยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วย การรู้จักคบหาผู้รู้ ที่มี
องค์ประกอบย่อย ๔ ประการน้ียังพบว่าผลการวิจัยของผู้วิจัยในด้านบุคลิกภาพของผู้รู้ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ คติยา อายุยืน๘ ซึ่งได้วิจัยเรื่อง“รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธ
ธรรม”ผลการวิจัยพบว่า การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรซึ่งบุคลากรควรดําเนินตัวเองให้ครบ 
๓ ขั้นตอนคือ ๑) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางกาย และวาจาให้มีความเป็นปกติ มีความเหมาะสม 
และมีความงดงามซึ่งจะช่วยส่งเสริมสร้างพฤติกรรมของตัวบุคคลให้บุคลิกภาพมีความน่าเช่ือถือ เป็นที่
                                                            

                  
๖บุษกร วัฒนบุตร, “การนําพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เพ่ือสร้างและพัฒนาทุน

มนุษย์ในองค์กรมหาชน”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๔).   
              ๗วันชัย สุขตาม, “การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ , ๒๕๕๕). 
              ๘คติยา อายุยืน “รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘).   



๒๒๓ 
 

   

ยอมรับได้ในสังคม ๒) การปรับเปลี่ยนด้านจิตใจให้มีความมั่นคง ต้ังมั่นจริงจัง ซึ่งจะช่วยส่งเสริมสร้าง
พ้ืนฐานให้เกิดคุณธรรมและจริยธรรมอันดีงามให้กับตัวบุคลากรเอง ๓) การปรับเปลี่ยนวิถีการเรียนรู้
หรือคบหาผู้รู้อย่างต่อเน่ือง ก็จะเป็นประโยชน์ก่อให้เกิดประสบการณ์ที่ดี เกิดทัศนคติที่ดีนํามาแก้ไข
ปรับปรุงเพ่ือเสริมสร้างและป้องกันความผิดพลาดที่อาจจะมีเกิดขึ้นในอนาคตได้ นอกจากน้ีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยการรู้จักคบหาผู้รู้ในด้านคุณธรรมและจริยธรรม
ยังพบว่าผลการวิจัยของผู้วิจัยมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ นฤนันท์ สุรยมณี และคณะ๙ ซึ่งได้
วิจัยเรื่อง“คุณธรรมและจริยธรรมที่มีผลต่อการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนตําบล”ผลการวิจัย
พบว่าบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบลพึงมีการปฏิบัติงานด้วยหลักคุณธรรมจริยธรรมเพื่อความ
โปร่งใสและความรับผิดชอบในภาพรวม ซึ่งคุณธรรมจริยธรรมเป็นสิ่งสําคัญประจําตัวกับบุคคลทั่วไป 
นอกจากน้ีผลการวิจัยของผู้วิจัยในด้านบุคลิกภาพ ทัศนคติของผู้รู้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ    
ร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม๑๐ ซึ่งได้วิจัยเรื่อง“การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา”ผลการวิจัยพบว่าการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านพฤตินิสัย 
(attributes) ซึ่งพฤตินิสัยจะต้องเร่ิมจากการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรในด้านความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (skills) และทัศนคติหรือเจตคติ (attitude) ซึ่งจะก่อให้เกิดการพัฒนาด้าน
บุคลิกภาพ โดยจะก่อประโยชน์ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนาในตัวบุคคลเองเป็นอย่างดี   
            ๒. การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ 
          การรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้กับผู้รู้ จะเก่ียวข้องกับตัวผู้แสวงหาผู้รู้โดยตรงซึ่งตามหลักวุฑฒิ
ธรรม ๔ ผู้แสวงหาผู้รู้จะต้องรู้จักตัวตนเอง และปรับเปลี่ยนตัวตน รวมถึงการกระทําตนให้ครบ
องค์ประกอบย่อย ๔ ด้านเพ่ือรองรับการเรียนรู้จากผู้รู้คือ  
            ๒.๑) การรับฟังที่ดี  
            ๒.๒) การนิยามสาระสําคัญได้ชัดแจ้ง  
            ๒.๓) การจัดการความรู้เป็นระบบ  
            ๒.๔) การมีปัญญาเรียนรู้ที่ดี  
          บุคคลใด ๆ ที่มีความพร้อมที่จะศึกษาหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ ก็จะต้องมีความชัดเจนมี
ความต้ังใจเป็นผู้รับรู้ รับฟังที่ดี และให้ความสําคัญกับประสบการณ์จริงของผู้รู้ ซึ่งจะเป็นโอกาสอัน
                                                            

              ๙นฤนันท์ สุรยมณี และคณะ“คุณธรรมและจริยธรรมท่ีมีผลต่อการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วน
ตําบล”, รายงานวิจัย, (คณะสังคมศาสตร์และมนุษย์ศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๙), หน้า ๒๗-๓๕. 
              ๑๐ว่าท่ีร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
ตามแนวพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗).   
 



๒๒๔ 
 

   

ประเสริฐในการเรียนรู้จากผู้รู้ เพราะสิ่งเหล่าน้ีจะช่วยให้ผู้เรียนรู้ได้เรียนรู้อย่างลึกซึ้งทั้งเจตคติและ
ทักษะต่าง ๆ ทั้งน้ีก็ขึ้นอยู่กับความพร้อมของบุคคลที่จะเรียนรู้ด้วย ผู้ที่มีความพร้อมน้อยอาจไม่ได้
ประโยชน์จากการเรียนรู้อันมีค่าจากผู้รู้ก็ได้ การรับฟังที่ดีต้องยอมรับความคิดเห็นเชิงวิพากษ์จาก
คําพูดและอากัปกิริยาจากผู้รู้ด้วย ทั้งน้ีเพราะว่าพฤติกรรมของผู้รู้ที่จะปรับเปลี่ยนด้านพฤตินิสัย 
(attributes) ของแต่ละคนจะมีที่มาต่าง ๆ กันโดยเริ่มจากกระบวนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือ
วิธีการของแต่ละบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ที่มีอยู่ ๓ ด้านคือ (๑) T (training) การที่ผู้รู้ได้รับ
การฝึกอบรมมา (๒) E (education) การศึกษาของผู้รู้ และ (๓) D (development) คือผู้รู้ที่มีการ
พัฒนาบูรณาการ เช่น การบูรณาการให้เข้ากับหลักพระพุทธศาสนาได้ หรือเช่น การประยุกต์ใช้หลัก 
ไตรสิกขาคือ ศีล สมาธิ และปัญญา ซึ่งจะก่อให้เกิดเห็นภาพในศักยภาพของผู้รู้ในด้านพฤตินิสัย 
(attributes) ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความรู้ที่ว่าความรู้เป็นสิ่งที่เก่ียวกับการระลึกถึงสิ่งเฉพาะเรื่อง
หรือเรื่องทั่ว ๆ ไปหรือระลึกถึงเฉพาะวิธีและกระบวนการต่าง ๆ เป็นต้น  
                  กระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรเชิงพุทธในเรื่องการ
รู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้น้ัน จะมุ่งพัฒนาการฟังให้เข้าใจด้านในของตัวเอง รู้ตัวเอง เข้าถึงความ
จริงเข้าใจตนเองก่อนเข้าใจผู้อ่ืน ทําให้เกิดการเรียนรู้ เกิดความรักความเมตตา ทําให้เปลี่ยนมุมมอง
เก่ียวกับโลกและผู้อ่ืน มีความรักต่อเพ่ือนมนุษย์และสรรพสิ่ง รู้จักวิธีคิด แยกแยะความคิดอย่างมีสติ 
คิดอย่างเป็นระบบสามารถนํามาพัฒนาปรับเปลี่ยนตนเองได้อย่างมีสมรรถนะ ซึ่งผลการวิจัยของผู้วิจัย
ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จิรัฐกาล พงศ์ภคเธียร๑๑ ซึ่งได้วิจัยเร่ือง“การวิจัยและพัฒนาจิตตะ
ปัญญาศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาไทย”ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในด้าน 
จิตตะปัญญาศึกษา ซึ่งหมายถึงการศึกษาที่มุ่งพัฒนาจากภายในทําให้เข้าใจด้านในของตัวเอง รู้ตัวเอง 
เข้าถึงความจริง เป็นกระบวนการเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญ โดยความรู้เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจาก
ประสบการณ์ การฝึกปฏิบัติผ่านการเรียนรู้ศาสตร์ต่าง ๆ ที่ผู้เรียนสนใจจนสามารถเข้าถึงความจริง
ของธรรมชาติ เข้าใจตนเอง เข้าใจผู้อ่ืน เกิดความเมตตาธรรม มีมุมมองเปลี่ยนไปที่เก่ียวกับโลกทัศน์ 
เกิดความเป็นอิสระ ความสุข ปัญญา และความรักอันไพศาลต่อเพ่ือนมนุษย์และสิ่งมีชีวิตทั้งมวลและ
ผลการวิจัยของผู้วิจัยยังสอดคล้องกับผลการวิจัยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรด้านการรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ ที่มีองค์ประกอบย่อย ๔ ประการของ อาธาดา    
สุดเส้นผม๑๒ ซึ่งได้วิจัยเร่ือง“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของกรมธุรกิจพลังงาน” 
                                                            

                  
๑๑จิรัฐกาล พงศ์ภคเธียร , “การวิจัยและพัฒนาจิตตะปัญญาศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาไทย”, 

วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพัฒนศึกษา คณะครุศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐).  
              ๑๒อาธาดา สุดเส้นผม, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของกรมธุรกิจพลังงาน”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖).  



๒๒๕ 
 

   

ผลการวิจัยพบว่าธรรมชาติของการแสวงหาความรู้น้ัน หลักพุทธธรรมสามารถขัดเกลาเฉพาะผู้ที่เปิด
ใจให้กว้างโดยที่ผู้น้ันพึงมี ๑) ต้องรับฟังความรู้จากผู้รู้อย่างมีเหตุผล ๒) มีคุณธรรม ๓) มีจริยธรรม 
และ ๔) มีความยุติธรรมเท่าน้ัน พร้อมกันนี้องค์กรจะต้องเป็นผู้หยิบย่ืนให้แก่บุคลากรด้วย เช่นด้าน
บรรยากาศ ด้านปฏิสัมพันธ์ ด้านการอบรมและการเรียนรู้ ด้านการปฏิบัติ ด้านกายภาพ            
ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านการบริหาร ด้านการจัดการ ให้แก่บุคลากรจึงจะทําให้องค์กรมีความเจริญอย่าง
ย่ังยืน ซึ่งบุคลากรเองจะต้องรู้จักพัฒนาเรียนรู้ตาม และหาความรู้จากองค์กรหรือจากผู้รู้อย่างจริงจัง 
พร้อมเปิดใจให้กว้างอย่างมีเหตุผล มีคุณธรรมด้วย ผลการวิจัยการเรียนรู้ของผู้วิจัยยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ นาวาอากาศโทหญิงคนึงนิจ อนุโรจน์๑๓ ซึ่งได้วิจัยเรื่อง“ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กองทัพอากาศ”ผลการวิจัยพบว่า ๑) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กรของ
การเรียนรู้ในกองทัพอากาศ ๒) ปัจจัยด้านความพร้อมในการเรียนรู้ด้วยตนเอง และ ๓) สมรรถนะ
ของการเรียนรู้ในกองทัพอากาศ ซึ่งทั้งสามปัจจัยมีความสําคัญต่อการเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างย่ิง                    
            นอกจากน้ีผลการวิจัยของผู้วิจัยยังสอดคล้องกับรายงานการวิจัยของ ชาญชัย ฮวดศรี และ 
สุวิน ทองปั้น๑๔ ซึ่งได้วิจัยเร่ือง“การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธศาสนาสู่การเป็นประชาคม
อาเซียนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดขอนแก่น”ผลการวิจัยพบว่า นโยบายพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในระดับปัจเจกบุคคล หลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ปัญญา บุคคลต้องนําไปปรับใช้โดยแสวงหา
ความรู้จากผู้เก่ียวข้องเพ่ือบังเกิดผลกับการพัฒนาของตัวเอง และบุคลากรเองก็ควรหม่ันเพ่ิมพูน
ความรู้ เรียนรู้อย่างสมํ่าเสมอเพ่ือผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีการรู้จักหาความรู้
โดยเรียนรู้จากผู้รู้ในด้านการจัดการความรู้เป็นระบบ พบว่าผลการวิจัยของผู้วิจัยมีความสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุทธิพร สายทอง๑๕ ซึ่งได้วิจัยเรื่อง“การจัดการความรู้เชิงพุทธสู่การพัฒนาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือตอนบน”ผลการวิจัยพบว่าการสร้างกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนการ
เรียนรู้ระหว่างกัน ก็ต้องมีการสร้างคลังความรู้ ซึ่งเป็นการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบอย่างเป็น

                                                            

                  
๑๓นาวาอากาศโทหญิงคะนึงนิจ อนุโรจน์, “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์กองทัพอากาศ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : มหาวิทยาลัย
รามคําแหง, ๒๕๕๑).  
              ๑๔ชาญชัย ฮวดศรี, ผศ.ดร., และ สุวิน ทองปั้น,ผศ.ดร.,“การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธศาสนาสู่
การเป็นประชาคมอาเซียนขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวัดขอนแก่น”, รายงานวิจัย, (คณะสังคมศาสตร์และ
มนุษย์ศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๙), หน้า ๑๐๖. 
              ๑๕สุทธิพร สายทอง, “การจัดการความรู้เชิงพุทธสู่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคเหนือ
ตอนบน”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗)   
 



๒๒๖ 
 

   

หมวดหมู่เพ่ือให้สามารถเข้าใจ เข้าถึงองค์ความรู้ได้ง่ายอย่างเป็นรูปธรรม การเป็นเจ้าขององค์ความรู้
ที่ถูกต้อง คือการใช้ทรัพยากรท่ีทําให้เกิดคุณค่า และรู้ว่าจะใช้กลยุทธ์การเรียนรู้แบบใดจึงจะเหมาะสม 
นอกจากน้ีหากได้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการจัดการความรู้ด้วยแล้ว ผลได้ที่ตามมาก็คือ
ความสําเร็จบรรลุเป้าหมาย ๓ ประการได้แก่ (๑) การพัฒนางาน (๒) การพัฒนาคน และ (๓) การ
พัฒนาองค์กรซึ่งจะนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การเรียนรู้ด้วยการจัดการความรู้อย่าง
เป็นระบบในลักษณะน้ีทําได้โดยการนําเอาหลักสัปปุริสธรรม ๗ และหลักอปริหานิยธรรม ๗ มาบูรณา
การการจัดการความรู้ ผลที่ได้นําไปสู่การพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคน พัฒนาปรับเปล่ียนงาน
และพัฒนาองค์กรโดยมีเป้าหมายเพ่ือเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว ทั้งน้ีจุดเริ่มต้นของการเรียนรู้
ทั้งปวงก็มีที่มาจากการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้รู้กับผู้แสวงหาความรู้ 
            ๓. การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก 
            ในหลักวุฑฒิธรรม ๔ พุทธศาสนาได้กล่าวถึงวิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก โดยวิธีคิดจะต้องมี
ความคิดถูกหลักครบองค์ประกอบย่อย ๔ ประการคือ  
            ๓.๑) การคิดถูกวิธี 
            ๓.๒) การคิดถูกทาง  
            ๓.๓) การคิดตามเหตุ  
            ๓.๔) การคิดให้เกิดผล  
            บุคลากรควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยทํางานร่วมกันเป็นทีม บุคลากรต้องมี
ส่วนร่วมรับรู้ รับฟัง และร่วมกันคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก การแสดงความคิดเห็นในการทํางานได้จะเป็น
การสร้างสรรค์ให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน และเป็นการเรียนรู้จากการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อเน่ืองไปสู่การพัฒนาระดับความคิดเห็น ทัศนคติ เกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
ส่งผลสะท้อนไปสู่การพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองค์กรไปในทางที่ ดี การปรับเปลี่ยนหรือ
เปลี่ยนแปลงวิธีการคิดที่ดีจะเป็นสิ่งหน่ึงทําให้ภาพรวมของกระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์กรเกิด
ความรวดเร็ว และความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน เกิดความพร้อมที่จะสามารถแข่งขันได้เช่นในเวที
ของอาเซียน หรือในเวทีระดับสากล การคิดใหม่ (Re – Thinking ) ตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ด้วยการ
คิดที่ถูกวิธี คิดถูกทาง คิดตามเหตุ และคิดให้เกิดผล จะสร้างการเรียนรู้นํามาประยุกต์ให้กับบุคลากร
ในองค์กรเกิดการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม สามารถค้นพบปัญหาได้รวดเร็ว พบ
แนวทางแก้ไข พบสิ่งใหม่ ๆ เกิดความรู้ใหม่ ๆ และวิธีการปฏิบัติงานที่มีการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง  



๒๒๗ 
 

   

                 งานวิจัยตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ในด้านการรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักผลการวิจัยของ
ผู้วิจัยยังได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ วันชัย สุขตาม๑๖ซึ่งได้วิจัยเรื่อง“การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธใน
ยุคโลกาภิวัตน์” ผลการวิจัยพบว่า วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักจะต้องใช้แนวคิดเก่ียวกับหลักพุทธธรรม
ที่เป็นแนวคิดที่สามารถผลักดันให้ทุนมนุษย์ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล หลัก
พุทธธรรมดังกล่าวได้แก่ ภาวนา ๔ ไตรสิกขา สัปปุริสธรรม ๗ จริต ๖ เป็นต้น นอกจากน้ีการพิจารณา
กลุ่มผู้ที่จะเข้าร่วมการพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยน้ัน การมองหลักการต่าง ๆ ให้ลึก เช่น การพิจารณาจาก
วิธีการคิดเรื่องบัว ๔ เหล่าเป็นการพิจารณาคุณสมบัติในการเรียนรู้ของบุคคลตามทางพระพุทธศาสนา
ก็เป็นวิธีหน่ึงในการพิจารณาคนได้ นอกจากน้ันพุทธวิธีคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลัก
พระพุทธศาสนานั้นมีจุดมุ่งหมายที่จะจัดการคนให้เป็นคนช่างคิด ให้เป็นคนเก่งและคนดี (วิชชา
จรณสัมปันโน) และมีชีวิตอันประเสริฐ มีปัญญาเรียนรู้ การรู้ความจริงตามความเป็นจริงจากการ
พัฒนาความคิดตนเองให้ได้พบกับภูมิที่ดีกว่าเดิม โดยที่พุทธธรรมมีหลักวิธีการคิดที่ครอบคลุมทั้ง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม (การพัฒนาศีล) การพัฒนาจิตใจให้มีสุขภาพจิตดี มีสมรรถภาพ
จิตสูงขึ้น เมื่อจิตมีคุณภาพมากขึ้น (การพัฒนาสมาธิ) และพัฒนาไปสู่ระดับการเข้าถึงสัจธรรม (การ
พัฒนาปัญญา) ของวิธีคิดได้ นอกจากน้ีผลการวิจัยของผู้วิจัยยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พัฒนา 
พลอยประไพ๑๗ ซึ่งได้วิจัยเร่ือง“การพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบ
ตามหลักพุทธธรรม ทฤษฏีปัญญาสังคม และแนวคิดการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์สําหรับการอบรม
พฤติกรรมครูอนุบาล”ผลการวิจัยพบว่า การเรียนรู้เก่ียวกับการคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบ และมี
ผลการประเมินรูปแบบการเรียนรู้ และการสอนการคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบที่พัฒนาขึ้นจะ
สามารถเสริมสร้างสมรรถนะในการคิดแบบแยกแยะ และนํามาใช้กับวิธีการคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักได้
เป็นอย่างดี นอกจากน้ีการคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักผลการวิจัยของผู้วิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ฌาน ตรรกวิจารณ์๑๘ ซึ่งได้วิจัยเร่ือง“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ” ผลการวิจัยพบว่าการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดในการพัฒนา วิธีคิดโดยมีพุทธเศรษฐศาสตร์ 
ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยา การเรียนรู้อริยมรรคที่มีองค์ ๘ เป็นแนวคิด ทฤษฎีที่ใช้ในการพัฒนาการ
คิดทั้งหมดน้ีจะมีเป้าหมายการพัฒนาใน ๒ ระดับ คือ ระดับโลกียธรรม และระดับโลกุตรธรรมส่วน
                                                            

              ๑๖วันชัย สุขตาม, “การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕).    
                  

๑๗พัฒนา พลอยประไพ, “การพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบตามหลัก
พุทธธรรม ทฤษฏีปัญญาสังคมและแนวคิดการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์สําหรับการอบรมครูอนุบาล”, วิทยานิพนธ์
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
              ๑๘ฌาน ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เซิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐). 



๒๒๘ 
 

   

ปรัชญาในการพัฒนาการคิดน้ันจะต้ังอยู่บนความเช่ือที่ว่ามนุษย์สามารถพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
วิธีคิดของตนเองได้ พุทธธรรมมีเป้าหมายที่จะใช้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมวิธีคิดของบุคคล โดยการ
ปรับปรุงวิธีคิดของบุคคลด้วยการใช้ปัญหาของบุคคลเองคือ “ทุกข์” เป็นตัวต้ัง และใช้หลักธรรม
อริยสัจ ๔ เป็นหลักคิดในการพัฒนาปรับเปลี่ยนวิธีคิด และคิดเป็นเชิงระบบ สําหรับเป้าหมายในการ
พัฒนาปรับเปลี่ยนวิธีคิดน้ัน ยังมีงานวิจัยของ จักรวาล สุขไมตรี๑๙ ซึ่งได้วิจัยเรื่อง“รูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมกระบวนการคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก และเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการปฏิบัติของมนุษย์ให้มีความเจริญขึ้นในเรื่องของความรู้ ทักษะ และความสามารถจะเป็น
การเพ่ิมประสิทธิภาพประสิทธิผลให้กับตนเองด้วยซึ่งงานวิจัยน้ีสอดคล้องกับผลการวิจัยของผู้วิจัยด้วย    
            ๔. การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง 
            การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้องตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ มีองค์ประกอบย่อย ๔ ประการคือ 
            ๔.๑) การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
            ๔.๒) การปฏิบัติงานตามการเรียนรู้และการฝึกอบรม  
            ๔.๓) การปฏิบัติงานถูกต้องครบถ้วนตามกําหนด  
            ๔.๔) การปฏิบัติงานซ้ํา ทบทวนซ้ําทําให้เกิดสมรรถนะเพ่ิมขึ้น 
            ทักษะในการปฏิบัติงานให้ถูกต้องจะส่งเสริมให้บุคลากร คิดเป็น ทําเป็น แก้ปัญหาเป็นโดยมี
หลักความเห็นชอบและคิดชอบ มีการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรเอง การทํางานด้วย
ความเข้าใจ มีความเข้าใจ และมีความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่โดยมีความละเอียดรอบคอบพร้อม
การปฏิบัติหน้าที่อย่างมีความสุขโดยใช้หลักเหตุผลพิจารณาในการปฏิบัติหน้าที่ของตน ใช้หลักความ
เห็นชอบ และคิดชอบในการทํางาน มีการปลูกจิตสานึกด้านจริยธรรม และปฏิบัติงานตามการเรียนรู้
และการฝึกอบรม จะทําให้บุคลากรมีความมั่นใจต่อการปฏิบัติหน้าที่หรือภาระหน้าที่ด้วยความเต็มใจ 
ความรู้ความเข้าใจตามหลักปัญญาในคําสอนทางพุทธศาสนาก็เป็นส่วนหน่ึงที่สามารถนํามาใช้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ได้ ย่ิงบุคลากรมีการปฏิบัติงานซ้ํา ๆ ทบทวนซ้ํา ๆ ปฏิบัติงานถูกต้องครบถ้วนตาม
ข้อกําหนดก็จะทําให้เกิดสมรรถนะเพ่ิมขึ้น สร้างแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรได้เป็นอย่างดี  

                                                            

              ๑๙จักรวาล สุขไมตรี,“รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 
  



๒๒๙ 
 

   

                การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้องพบว่าผลการวิจัยของผู้วิจัยมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ศันสนีย์ จะสุวรรณ์๒๐ ซึ่งได้วิจัยเรื่อง“การพัฒนารูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราช
ภัฎ”ผลการวิจัยพบว่า หลักวุฑฒิธรรม ๔ จะเป็นสิ่งที่ควรยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะการปฏิบัติงานตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ ในหัวข้อรู้จัก
ปฏิบัติให้ถูกต้อง จะส่งเสริมให้บุคลากรเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และจากงานวิจัยเพ่ือเสนอ
รูปแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่าบุคคลต้องมีความต้ังใจ เต็มใจ กระตือรือร้นและยอมรับความ
เปลี่ยนแปลง ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรู้ มุ่งสู่การพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบถูกต้องครบถ้วน
ตามข้อกําหนดแล้ว ก็จะเป็นปัจจัยการพัฒนาการทํางานตามรูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้เป็น
อย่างดี และผลการวิจัยของผู้วิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ จักรวาล สุขไมตรี๒๑ ซึ่งได้วิจัยเรื่อง
“รูปแบบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”ผลการวิจัยพบว่าการ
สนับสนุนให้มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้ถูกต้องและดีงามจะมาจากหลักวิธีการ      
๕ ประการคือ ๑) การศึกษาเรียนรู้ ๒) ครอบครัว ๓) การให้รางวัล ๔) ค่านิยม ๕) ความเช่ือทาง
ศาสนา หลักธรรมทางพุทธศาสนาเป็นหลักทําให้มนุษย์มีวิถีทางการดําเนินชีวิต และปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมให้ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง มีจริยธรรมที่ดีงาม 
            นอกจากน้ีจากการศึกษาข้อมูลพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ เพ่ือให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีโดยภาพรวมพบว่า             
            ๑) การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรของ กฟผ. มีค่าเฉลี่ยโดยรวม             

( x̄ ) = ๓.๒๖, S.D. = ๐.๘๐๑ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่าบุคลากรใน
องค์กรควรได้รับการปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ

และยุทธศาสตร์องค์กรโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x̄ ) = ๓.๓๑, S.D. = ๐.๙๕๕ และอยู่ในระดับปานกลาง 
รองลงมาได้แก่การทํางานที่ดีของบุคลากรในองค์กรจะถูกปลูกฝังความสัมพันธ์ ให้มีขวัญและกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานเป็นผลให้บุคคลมีบุคลิกที่ดีต่อผู้คนเสมอ ( x̄ ) = ๓.๓๐, S.D. = ๐.๙๖๖ อยู่ในระดับ
ปานกลาง และคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีของบุคลากรคือการได้รับการส่งเสริมและปรับเปลี่ยน
                                                            

                  
๒๐ศันสนีย์ จะสุวรรณ์ , “การพัฒนารูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฎ”, 

วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐ ).  
              ๒๑จักรวาล สุขไมตรี,“รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 
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พฤติกรรมการทํางานโดยเรียนรู้และใช้งานจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทุกคนจะมีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด ( x̄ ) = ๓.๑๓, S.D. = ๐.๙๘๐ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งจะเห็นได้ว่าการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากรของ กฟผ. บุคลากรควรจะต้องได้รับการปรับเปลี่ยนทัศนคติพฤติกรรมใน
การทํางานของบุคคลใหม่ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์องค์กร รวมถึงบุคลิกภาพ
ของบุคคลพึงควรได้รับการปรับปรุงให้ดีต่อผู้คนเสมอ 
            ๒) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าของ 

กฟผ. กรณีการรู้จักคบหาผู้รู้ มีค่าเฉล่ีย ( x̄ ) = ๓.๔๓, S.D. =๐.๗๙๖ ซึ่งอยู่ในระดับมาก และพบว่า
ผู้รู้ที่ควรคบหาควรเป็นผู้ที่มีทัศนคติที่มีความเป็นเหตุเป็นผลมีความสามารถช้ีนําโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนทํา
ตามได้ เป็นผู้ที่มีทัศนคติที่มีความเป็นเหตุเป็นผลรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่เป็นประโยชน์ และ
ยอมรับฟังตามคําแนะนําของผู้อ่ืนและยอมรับรู้ทัศนคติความคิดเห็นที่แตกต่างได้โดยไม่กระทบกับ
ความสัมพันธ์ใด ๆ และผู้รู้ที่ดีสามารถควบคุมบุคลิกภาพของตนในการแสดงออกได้ดี 
            ๓) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าของ 
กฟผ. กรณีการรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ มีค่าเฉล่ีย (x̄) = ๓.๑๑, S.D. = ๐.๗๓๔ ซึ่งอยู่ใน
ระดับปานกลาง และพบว่าการหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้น้ัน การรับฟังความรู้ที่ได้จากผู้รู้ จะช่วยให้
เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการเรียนรู้การทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
ก่อให้เกิดปัญญาเรียนรู้ในการพัฒนาทาง ๑) กาย ๒) สังคม ๓) จิต ๔) ปัญญา  
            ๔) การรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักหลังจากได้เรียนรู้จากผู้รู้โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄) = ๓.๒๐, 
S.D. = ๐.๘๑๗ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่าการคิดที่ดีคือการไตร่ตรอง มีการกําหนดเป้าหมาย 
วางแผนเป็นขั้นตอนและทบทวนงานทุกขั้นตอนอย่างเป็นระบบเสมอ และควรมีการพัฒนาวิธีคิดให้ถูก
ทางอย่างเป็นระบบเช่นกันซึ่งจะเป็นคุณสมบัติของบุคลากรในองค์กรที่มีความรู้ความสามารถที่แท้จริง 
            ๕) การรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้องจะมีค่าเฉล่ีย (x̄) = ๓.๐๙, S.D. = ๐.๗๓๖ ซึ่งอยู่ในระดับปาน
กลาง และพบว่าพฤติกรรมบุคคลที่ได้รับการฝึกอบรม เรียนรู้มาอย่างดี เรียนรู้การทํางานอย่างมีสติจะ
เป็นผู้สร้างสรรค์ จะทําอะไรก็จะทําจริง ทําด้วยความเต็มใจ จะมุ่งมั่นในสิ่งน้ันเสมอ มีความพร้อม
ตลอดเวลา และการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีควรมีความเช่ือมั่นว่า ๑) มีความเช่ือว่าจะปฏิบัติงานได้ 
๒) พึงมีความเพียรในวิธีปฏิบัติ ๓) ปฏิบัติงานด้วยสติ ๔) มีความเต็มใจในการปฏิบัติ ๕) มีความรอบรู้
ในวิธีปฏิบัติที่ได้มาจากการเรียนรู้และการฝึกอบรม   
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๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
              จากผลการวิจัยเรื่อง  พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ มีข้อเสนอแนะเพ่ือการ
วิจัยครั้งต่อไปดังน้ี                         
            ๑) ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
                (๑) ผู้บริหารองค์กรควรทําความเข้าใจให้บุคลากรทราบถึงการเปลี่ยนแปลงในองค์กรซึ่ง
ทุกคนควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ต้ังอยู่บนรากฐานของเวลา กล่าวคือการใช้เวลาเป็น
เกณฑ์วัดเปรียบเทียบในช่วงระยะเวลาหน่ึงว่าบทบาทและสถานภาพของบุคลากรมีการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานไปจากเดิมหรือไม่เพียงใด ตัวอย่างเช่น เกิดความพยายามริเริ่มที่จะรู้จักคิด
ประดิษฐ์สิ่งคิดค้นใหม่ ๆ (Innovation) ในการแข่งขัน (Competition) หรือความพยายามทําให้เกิด
ความก้าวหน้า (Progress) ซึ่งจะหมายถึงการปรับเปลี่ยนที่ดีขึ้นเพียงด้านเดียว  
                (๒) ผู้บริหารควรให้บุคลากรขององค์กรได้รับรู้ข่าวสารทําความเข้าใจว่าการเพ่ิมคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่ดีน้ัน ส่วนหน่ึงจะมาจากการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรเอง 
เป็นหนทางนําไปสู่ความท้าทายในการทํางานที่มีความรับผิดชอบ และสร้างความผูกพันที่ดีต่อองค์กร 
                (๓) ผู้บริหารควรมีการวางแผน มีการเตรียมบุคลากร มีการกําหนดกลยุทธ์ รวมถึงการ
ประเมินเฝ้าดูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งบุคลากรทุก ๆ คนควรมีโอกาส
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานเพ่ือความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของบุคลากรเอง 
                (๔) ผู้บริหารองค์กรควรให้การสนับสนุนการนําหลักพุทธศาสนาคือหลักวุฑฒิธรรม ๔ 
นํามาประยุกต์ใช้ในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้าน้ัน จะเป็นสิ่งที่ดีมีประโยชน์ต่อองค์กร              
            ๒) ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ                 
                (๑) บุคลากรพึงต้องเข้าใจถึงบทบาทและยอมรับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีตามนโยบายขององค์กร ต้องรู้จักแสวงความรู้ใหม่ รู้จัก
คิดค้นสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ (Innovation) ในการแข่งขัน (Competition) เพ่ือให้การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
                (๒) บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าควรนําหลักวุฑฒิธรรม ๔ มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ตนเองมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีแล้วยังจะเป็นประโยชน์อย่าง
ย่ิงต่อองค์กร        
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           ๓) ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งต่อไป             
                (๑) ควรทําการศึกษาการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าในแนวทางที่เหมาะสมอย่างต่อเน่ืองต่อไป 
                (๒) ควรทําการศึกษาการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าในเชิงแก้ไข และการป้องกันปัญหาจากอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดขึ้นใน
อนาคตได้ 
                (๓) ควรมีการศึกษาและติดตามผลหลังจากการทําวิจัยอย่างต่อเน่ืองว่าสิ่งที่ได้ทําการ
วิจัยมาแล้วมีการนําผลวิจัยไปใช้ประโยชน์อย่างไร 
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ทองทิพภา วิริยะพันธ์ุ, ผศ. มนุษย์สัมพันธ์กับการบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร :          
สหธรรมิก, ๒๕๕๐. 

ธวัชชัย คําแหงพล. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานด้านการสืบสวนจับกุมคดีจําหน่าย                
ยาบ้าของเจ้าหน้าที่ตํารวจ สังกัดกองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจนครบาล ๑-๙             
กองบัญชาการตํารวจนครบาล, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ตํารวจ สํานักงานตํารวจ
แห่งชาติ, ๒๕๔๕.  

ธานินทร์  ศิลป์จารุ .  การวิเคราะห์และวิจัยข้อมูลทางสถิติ ด้วย  SPSS. พิมพ์ครั้ งที่  ๑๐ .    
กรุงเทพมหานคร : บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๒. 

นงนุช วงษ์สุวรรณ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร : จามจุรีโปรดักท์, 
๒๕๕๓. 

นิภา เมธาวิชัย. วิทยาการวิจัย. กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฎธนบุรี, ๒๕๓๕. 
บรรจง อมรชีวิน. พุทธวิธีคิดวิเคราะห์ด้วยโยนิโสมนสิการ. กรุงเทพมหานคร : ภาพพิมพ์, ๒๕๕๙. 
ปกรณ์ ปรียากร. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาในการบริหารพัฒนา. กรุงเทพมหานคร : 

สามเจริญพานิช, ๒๕๓๘. 
ปรีชา เป่ียมพงษ์ศานต์. การมีส่วนร่วมของแรงงานกับการปรับปรุงคุณภาพชีวิต และสิ่งแวดล้อม

ในแรงงานกับการมีส่วนร่วม. กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิอารมณ์พงศ์พวัน, ๒๕๓๕. 
ผจงสุข เนียมประดิษฐ์. การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสังคม. ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะศิลปะศาสตร์ 

: สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล, ๒๕๔๗. 
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต). วิธีคิดตามหลักพุทธรรม. กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๖. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). การพัฒนาที่ย่ังยืน. พิมพ์ครั้งที่ ๑๑. กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิ

โกมลคีมทอง, ๒๕๕๑. 



๒๓๕ 
 

   

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต). พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งที่ ๑๘.  
            กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์เพ่ิมทรัพย์การพิมพ์, ๒๕๕๓.               
พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว). ศาสตร์และศิลป์แห่งความเป็นครู. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ 

สกสค. ลาดพร้าว, ๒๕๕๓. 
พระมหาเทวี มหาปญฺโญ (ละลง) ป.ธ.๙. ดุลยภาพชีวิตเชิงพุทธเพื่อความมีอายุยืน. พิมพ์ครั้งที่ ๒. 

กรุงเทพมหานคร : หจก.ภาพพิมพ์, ๒๕๕๗. 
พระเมธีธรรมาภรณ์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต และคณะ อนุทินธรรมะสําหรับ ๓๖๕ วัน (ธรรมนิติ). 

กรุงเทพมหานคร : อมรินทร์พริ้นต้ิงแอนด์พับลิชช่ิง, ๒๕๓๙. 
พระวิชิต ธมฺมชิโต. พุทธกระบวนทัศน์เพื่อสุขภาพและการเยียวยาในสังคมไทย. วัดโพธ์ิเผือก บาง

กรวย นนทบุรี, ๒๕๕๒. 
พระสุธีวรญาณ (ณรงค์ จิตฺตโสภโณ). พุทธศาสตร์ปริทรรศน์. กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ, ๒๕๔๙. 
พิชิต เทพวรรณ์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๕๔. 
ฟริตจ๊อฟ คาปร้า. จุดเปลี่ยนแห่งคริสต์ศตวรรษ เล่ม ๑. พระประชา ปสนฺนธมฺ และคณะแปล. พิมพ์  

ครั้งที่ ๓. กรุงเทพ : มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๓๙. 
มัลลิกา ต้นสอน. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร : เอ๊กซ์เปอร์เน็ต, ๒๕๔๔. 
ยุวัฒน์ วุฒิเมธี. การพัฒนาชุมชน : จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร : บางกอกบล็อก, 

๒๕๒๖. 
ระวี ภาวิไล, ศ.(กิตติคุณ) ดร. หลักพุทธรรมที่ใช้เป็นรากฐานของสังคมไทย. กรุงเทพมหานคร : จุฬา

ลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 
ราชบัณฑิตยสถาน .  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ .ศ .๒๕๔๒ .  พิมพ์ครั้ งที่  ๕ .

กรุงเทพมหานคร : อักษรเจริญทัศน์, ๒๕๓๘. 
เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฏ์, ศ.ดร. และคณะ. ภาวะผู้นํา, กรุงเทพมหานคร : คอมแพคท์พริ้นท์, ๒๕๕๔. 
ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ. เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, 

๒๕๔๐.  
ลักขณา สริวัฒน์. จิตวิทยาในชีวิตประจําวัน. กรุงเทพ : โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๔. 
วิกรม กรมดิษฐ์. มองโลกแบบวิกรม AEC คนไทยได้หรือเสีย. กรุงเทพมหานคร : บริษัท พริ้นท์ ซิต้ี 

จํากัด, ๒๕๕๖. 
 



๒๓๖ 
 

   

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
วิชุดา จันทร์เวโรจน์, ดร. มนุษย์สัมพันธ์และการพัฒนาบุคลิกภาพ. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร  

: ทริปเพ้ิลเอ็ดดูเคช่ัน, ๒๕๕๖.  
วิฑูรย์ สิมะโชคดี. การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการเพิ่มผลิตภาพ. กรุงเทพมหานคร : เพียร

พัฒนาพริ้นต้ิง, ๒๕๓๘. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์. การบริหารตลาดยุคใหม่. กรุงเทพมหานคร : พัฒนาศึกษา, ๒๕๕๒. 
ส่งศรี ชมพูวงศ์. การวิจัย. พิมพ์ครั้งที่ ๗. นครศรีธรรมราช : มหาวิทยาลัยราชภัฎนครศรีธรรมราช, 

๒๕๔๗.  
สมโภชน์ เอ่ีมมสุภาษิต. การปรับพฤติกรรม. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 

๒๕๔๐. 
สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต. ทฤษฎีและการปรับพฤติกรรม. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐. 
สิงห์ทน คําซาว, ผศ.ดร. คําบรรยายการพัฒนาบุคลิกภาพตามทัศนะแห่งพระพุทธศาสนา. อาจารย์

ประจําภาควิชาปรัชญาคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ อดีตพระทักษิณคณาธิกร, 
กรุงเทพมหานคร : เสฐียรพงษ์ วรรณปก, ๒๕๓๖.  

สิน พันธ์ุพินิจ. เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์. กรุงเทพมหานคร : บริษัทจูนพับลิซซิ่ง จํากัด, 
๒๕๔๗.  

สุจินต์ ธรรมชาติ. การวิจัยภาคปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๔.  

สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ. ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์. กรุงเทพมหานคร :  สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๘. 

สุวรีย์ ศิริโภคารภิรมย์. การวิจัยทางการศึกษา. ลพบุรี : ฝ่ายเอกสารการพิมพ์ สถาบันราชภัฎเทพ
สตรี, ๒๕๔๖.   

เสน่ห์ จุ้ยโต,รศ .ดร. กระบวนทัศน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย์. นนทบุรี :  โรงพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๔. 

โสภา (ชูพิกุลชัย) ชปีลมันน์. จิตวิทยาสังคมประยุกต์. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๒.  
อโณทัย งามวิชัยกิจ, การวิจัยแบบผสมผสานเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ. การจัดการสมัยใหม่.             

ปีที่ ๑๓ มกราคม-มิถุนายน ๒๕๕๘. 
 



๒๓๗ 
 

   

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
(๒) บทความ : 
บุญยง ช่ืนสุวิมล, ผศ.ดร. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ. กรุงเทพ : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 
 
(๓) วิทยานพินธ์ :          
เกรียงไกรยศ พันธ์ุไทย. “อิทธิพลของพฤติกรรมผู้นําวัฒนธรรมการทํางานในองค์กรและกิจกรรมการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ”. วิทยานิพนธ์รัฐ
ประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. คณะรัฐประศาสนศาสตร์ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์, ๒๕๕๒. 

คติยา อายุยืน.“รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘.  

จักรวาล สุขไมตรี. “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”.
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

จิรัฐกาล พงศ์ภคเธียร .“การวิจัยและพัฒนาจิตตะปัญญาศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาไทย”. 
วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพัฒนศึกษา คณะครุศาสตร์. บัณฑิต
วิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐. 

ฌาน ตรรกวิจารณ์.“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เซิงพุทธ”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐. 

นาวาอากาศโทหญิงคะนึงนิจ อนุโรจน์ “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
กองทัพอากาศ”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๑.  

บุษกร วัฒนบุตร.“การนําพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เพ่ือสร้างและพัฒนาทุน
มนุษย์ในองค์กรมหาชน”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๔.  

 
 
 



๒๓๘ 
 

   

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
บุษบา สินสมบูรณ. “ผู้นําการเมืองไทยยุคโลกาภิวัตนกับยุทธศาสตร์การบริหารเพ่ือประสิทธิภาพ

สูงสุดที่ส่งผลกระทบต่อหลักธรรมาภิบาล : ศึกษาเฉพาะกรณี พ. ต. ท. ดร. ทักษิณ ชินวัตร 
พ. ศ. ๒๕๔๔ – ๒๕๔๙”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาภาวะผู้นําเชิงยุทธศาสตร์
ความเป็นเลิศ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๕๓. 

พัฒนา พลอยประไพ. “การพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนคิดแบบแยกแยะส่วนประกอบตามหลัก
พุทธธรรมทฤษฏีปัญญาสังคมและแนวคิดการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์สําหรับการอบรมครู
อนุบาล”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
, ๒๕๕๔.  

พันเอกดิเรก ดีประเสริฐ. “การปลูกฝังกระบวนทัศน์ใหม่ในกลุ่มทรัพยากรมนุษย์ที่ทํางานด้านการ
รักษาความม่ันคงภายในเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะขององค์กรภาครัฐ : กรณีศึกษากองอํานวยการ
รักษาความมั่นคงภายใน”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๙.  

เลิศชัย สุธรรมานนท์. “สมรรถนะสําหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคธุรกิจในประเทศ
ไทย”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : มหาวิทยาลัย
รามคําแหง, ๒๕๕๑. 

วันชัย สุขตาม. “การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, 
๒๕๕๕.  

ศันสนีย์ จะสุวรรณ์ . “การพัฒนารูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฎ”. 
วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐.   

สุทธญาณ์ โอบอ้อม. “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗.    

สุทธิพร สายทอง. “การจัดการความรู้เชิงพุทธสู่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือ
ตอนบน”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์.บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗.  

 



๒๓๙ 
 

   

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
อาธาดา สุดเส้นผม. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของกรมธุรกิจพลังงาน”. 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

                    
(๔) รายงานวิจัย : 
ชาญชัย ฮวดศรี. ผศ.ดร. และ สุวิน ทองป้ัน, ผศ.ดร.“การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธศาสนาสู่

การเป็นประชาคมอาเซียนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดขอนแก่น”. รายงาน
วิจัย. คณะสังคมศาสตร์และมนุษย์ศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๙. 

นฤนันท์ สุรยมณี และคณะ “คุณธรรมและจริยธรรมที่มีผลต่อการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วน 
ตําบล”. รายงานวิจัย. คณะสังคมศาสตร์และมนุษย์ศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๙. 

เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์. “การบริหารและการจัดการศึกษาไทย”. รายงานการวิจัย. กรุงเทพมหานคร 
: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๑. 

 
(๕) เอกสารทีไ่ม่ได้ตีพิมพ์เผยแพร่ : 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย. นโยบาย กลยุทธ์ และแนวทางดําเนินการการพัฒนาองค์การ 

กฟผ.พ.ศ. ๒๕๕๒.               
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย. แผนท่ียุทธศาสตร์ กฟผ. ประจําปี พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๘, ๑๕ 

ตุลาคม ๒๕๕๗. 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย.ข้อมูลจํานวนผู้ปฏิบัติงานวันที่ ๔ มกราคม ๒๕๕๙ ณ            

สํานักงานใหญ่ ส่วนกลาง นนทบุรี. 
ประกาศเรื่อง แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๑ พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙. 
ประกาศเรื่อง พระราชบัญญัติการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พ.ศ. ๒๕๑๑. 
ประดินันท์ อุปรนัย. เอกสารการสอนชุดวิชาหน่วยที่ ๔ มนุษย์กับการเรียนรู้. นนทบุรี : สํานักพิมพ์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๐. 
ฝ่ายวิชาการ. เอกสารประกอบการสอน การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสังคม. ภาควิชาสังคมศาสตร์ 

คณะศิลปะศาสตร์ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล, ๒๕๔๗. 
ฝ่ายวิชาการ. เอกสารประกอบการสอน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๔. 
 



๒๔๐ 
 

   

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

ฝ่ายวิชาการ . เอกสารประกอบการสอนชุดวิชา พฤติกรรมมนุษย์ในองค์กร.หน่วยที่ ๑-๗ .  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๘. 

สมบัติ กุสุมาลี. เอกสารการสอนชุดวิชา ทฤษฎี และการพัฒนาองค์การ. กรุงเทพมหานคร : คณะ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒. 

สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน. แผนพัฒนากําลังผลิตไฟฟ้า PDP2015, ๓๐ 
มิถุนายน ๒๕๕๘. 

สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน. แผนพัฒนากําลังผลิตไฟฟ้าของประเทศไทย 
พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๗๙.  

สุภมาส อังศุโชติ, รศ.ดร. เอกสารการสอนชุดวิชา การเลือกใช้สถิติให้เหมาะสมกับการวิจัย. สํานัก
ทะเบียนและวัดผล : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๕. 

 
(๖) สิ่งพิมพ ์: 
นันทวัฒซัย วงษ์ชนะชัยและคณะ. “การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายงาน

ผลิตเหล็กกล้าตามมาตรฐานอาชีพ”. วารสารวิชาการพระจอมเกล้าพระนครเหนือ. ปีที่ 
๒๑ ฉบับที่ ๓, ๒๕๕๔.  

ฝ่ายสื่อสารองค์กร. ข่าวสารมวลชนสัมพันธ์ กฟผ. ฉบับที่ ๒๘ ตอนท่ี ๑. ๒๔ สิงหาคม พ.ศ.๒๕๕๕.  
ฝ่ายสื่อสารองค์กร. ข่าวสารมวลชนสัมพันธ์ กฟผ. ฉบับที่ ๒๙ ตอนท่ี ๒. ๒๘ สิงหาคม พ.ศ.๒๕๕๕.  
ฝ่ายสื่อสารองค์กร. ข่าวสารมวลชนสัมพันธ์ กฟผ. ฉบับที่ ๓๓ ตอนท่ี ๔. ๒๙ สิงหาคม พ.ศ.๒๕๕๕.  
ลม เปลี่ยนทิศ.“การสร้างปัญญาบารมี”, ไทยรัฐ. (๑๙ กรกฎาคม ๒๕๕๙) : ๓ 
 
(๗) สื่ออิเล็กทรอนิกส์ : 
กร การันตี. ทัศนคติ.[ออนไลน์].แหล่งที่มา:http://www.novabizz.com/NovaAce/Attitude.htm 

[๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 
คมกฤช รัตนคร. งานวิจัยคุณภาพชีวิต. อ้างถึงเฮอร์เบิร์ต (1974). [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : 

http://www.lib.buu.ac.th/ULIB/ [๖ มิถุนายน ๒๕๔๑]. 
จริยา เรืองเดชสกุล. กุญแจสู่ความสําเร็จในการทํางาน.[ออนไลน์].แหล่งที่มา :www.km.mut.ac.th 

[๒๕๕๒]. 
 



๒๔๑ 
 

   

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ดวงเดือน พันธุมนาวิน,ศ.ดร. การพัฒนาด้านคุณธรรมและจริยธรรม.[ออนไลน์].แหล่งที่มา : 

https://sites.google.com/site/53011312403inetg18/khorngkar-3/kar-phathna- 
dan-khunthrrm-criythrr-decency [๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 

ทิศนา แขมมณี. ทฤษฎีการเรียนรู้.[ออนไลน์].แหล่งที่มา : https://www.gotoknow.org/posts/  
[๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 

ทิศนา แขมมณี. ทฤษฎีวิธีคิด. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : https://www.gotoknow.org/posts/ [๒๑ 
พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 

ทิศนา แขมมณี.แนวคิดทางพฤติกรรมศาสตร์. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : https://www. gotoknow.  
org/ [๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙].  

ทิศนา แขมมณี.แนวคิดทางพฤติกรรมศาสตร์.[ออนไลน์].แหล่งที่มา :https://www.gotoknow.org/  
[๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 

ธารทิพย์ แก้วเหลี่ยม. ทฤษฎีวิธีคิดไทย.[ออนไลน์].แหล่งที่มา:https://www.gotoknow.org/posts/  
[๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 

บุญเจือ วงษ์เกษม. คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี.[ออนไลน์].แหล่งที่มา:https://www.gotoknow.org 
[๒๑ มิถุนายน ๒๕๕๙]. 

ผจญ เฉลิมสาร. คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี. [ออนไลน์] .แหล่งที่มา: https://www.gotoknow.org 
/osts/ [๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙].  

ฝ่ายวิชาการ สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. วิธีปฏิบัติงาน, [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : 
www.tu.ac.th/index.php/th/ [๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 

พจน์ พจนพาณิชย์กุล. การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา :                 
https://sites.google.com/site/doctorpotp/development [๑๑ มกราคม ๒๕๕๖].   

มณีรัตน์ สุวรรณวารี. กระบวนทัศน์. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : https://www.gotoknow.org/posts/ 
[๒๑ พฤษภาคม ๒๕๕๙]. 

มณีรัตน์ สุวรรณวารี. กระบวนทัศน์. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : NovaBizz [๒๑ กันยายน ๒๕๕๙]. 
ลัดดา บุญมาเลิศ.บุคลิกภาพ. [ออนไลน์].แหล่งที่มา : http://historythai.wikispaces.com [๒๑ 

พฤษภาคม ๒๕๕๙].            
ศัก ด์ิ  สุนทรเสณี .  ทัศนคติที่ เชื่ อมโยงถึงพฤติกรรมของบุคคล  [ออนไลน์ ].  แหล่งที่มา  :          

http://www.novabizz.com/NovaAce/Attitude.htm [๑๗ มิถุนายน ๒๕๕๙]. 



๒๔๒ 
 

   

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
สายสุรี จุติกุล. การศึกษาและพัฒนาสังคม. [ออนไลน์].แหล่งที่มา : https://th.wikipedia.org/wiki/ 

[๑ มีนาคม ๒๕๕๙]. 
อารีวรรณ สุวรรณมณี. ภาวนา.[ออนไลน์].แหล่งที่มา : http://theirowndevelopment.blogspot. 

com/ [๖ มิถุนายน ๒๕๕๙]. 
อํานาจ วัดจินดา. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : http://www.wisdommax 

center.com/ [๑๙ มิถุนายน ๒๕๕๐]. 
 
(๘) สัมภาษณ์ : 
สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสุทธิวรวัฒน์, ผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายพัฒนา แสงศรีโรจน์, ผู้ช่วยผู้ว่าการบํารุงรักษาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ

ไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม, หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน โครงการพัฒนาโรงไฟฟ้า

ท้ายเขื่อนชลประทาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นางประไพศรี นาคะประทีป, อดีตหัวหน้ากองทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นางสมถวิล เกตุพุด, ที่ปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคลและประธานบริษัท ดาต้าโปร์บิซิเนท 

จํากัด, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายพิพัฒน์ วรคุณพิเศษ, ผู้อํานวยการฝ่ายปฏิบัติการภาคกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย, วิทยากรระดับ ๑๐ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ 

ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายหนูจันทร์ นามอ่อนตา, วิศวกรระดับ ๑๑ ฝ่ายระบบควบคุมและป้องกัน การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทัต, อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายทองหล่อ สิทธิประเสริฐผล, หัวหน้ากองการตลาดงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๒๔๓ 
 

   

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
สัมภาษณ์ นายสมชาย เขมะรังสี, อดีตผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ

ไทย, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายศุภชัย อิทธิประเสริฐ, อดีตหัวหน้าหน่วยควบคุมคุณภาพ โครงการศูนย์ผู้เช่ียวชาญ 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายวัฒนา อิสระไพจิตร์, หัวหน้ากองควบคุมระบบ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, 

๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญ, ดร., ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบันฑิต 

(รปศ.วังน้อย), ๑๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ ดร.กาญจนา ดําจุติ อาจารย์พิเศษ และกรรมการบริษัท เพาเวอร์รีชเอ็นจิเนียริ่ง จํากัด, ๑๖ 

ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ ดร.ประเสริฐ ธิลาว อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ ดร.ยุทธนา ปราณีต ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิง

พุทธ, ๑๙ ธันวาคม ๒๕๕๙.  
สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
 

(๙) สนทนากลุ่มเฉพาะ : 
สนทนากลุ่มเฉพาะ นายวิรัตน์ เกตุพุต, ผู้ช่วยประธานเจ้าหน้าที่บริหารบริษัทบัตรกรุงไทยจํากัด 

(มหาชน), ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.นันทวรรณ อุณเอกลาภ, หัวหน้าแผนกกลยุทธ์การตลาดโทรคมนาคม การ

ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.ภรนัฏ อุ่นกระมล, นักคอมพิวเตอร์ระดับ ๙ กองบริหารสัญญาและใบอนุญาต 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐.                                              
สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.ลักษณ์ชลิตา พรรคอนันท์, หัวหน้าแผนกส่งเสริมการตลาด การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐.                                              
สนทนากลุ่มเฉพาะ น.ส.อรพรรณ วัชรวิภา, หัวหน้าแผนกบริหารสัญญาระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
 



๒๔๔ 
 

   

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
สนทนากลุ่มเฉพาะ นายกมล รัตนกุลวัฒนา, หัวหน้าแผนกกลยุทธ์การตลาดระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
สนทนากลุ่มเฉพาะ นายเทพมงคล สิงห์เสถียร, วิศวกรระดับ ๙ ฝ่ายระบบสื่อสาร การไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐.                                              
สนทนากลุ่มเฉพาะ นายธงชัย โรจนบัณฑิต, วิศวกรระดับ ๙ ทําหน้าที่หัวหน้าแผนกบริหารสัญญา

โทรคมนาคม การไฟฟ้าฝ่ายการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
สนทนากลุ่มเฉพาะ นายวิศนุ สัมฤทธ์ิ, นักคอมพิวเตอร์ระดับ ๙ ทําหน้าที่หัวหน้าแผนกศูนย์ข้อมูล

ธุรกิจ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
สนทนากลุ่มเฉพาะ นายสราวุธ จันทรคาธ, หัวหน้าแผนกการตลาดโทรคมนาคมในประเทศ การไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐.                                          
สนทนากลุ่มเฉพาะ นายสุรพัฒน์ ฉัตรเจริญพัฒน์, วิศวกรระดับ ๙ ฝ่ายระบบสื่อสาร การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย, ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
                

๒.ภาษาอังกฤษ:         
A.M.M. Hoogvelt. The Third World in Global Development. London : Macmillan 

Publisher, 1982. 
Baruch. B. D. New Ways in Discipline. New York : McGraw-Hill, 1968. 
Benjamin Bloom,Dr. Bloom's Taxonomy of Learning Domains. New York : David 

McKay Co Inc.,1956. 
Connellan. T. K. How to Improve Human Performance : Behavior in Business and 

Industry. New York : Harper & Row, 1978. 
Ganesh Shermon. Competency Based HRM :  A Strategic Resource for 

Competency Mapping, Assessment and Development Centres. Tata : 
McGraw-Hill Education, 2004. 

Keith. D. Human Relations in Business. New York : McGraw-Hill Book, 1967. 
Lopez. F. M. Evaluating Employee Performance. Chicago : Public Personnel 

Association, 1968. 
 



๒๔๕ 
 

   

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
Megginson. Leon C. Personnel  A Behavioral Approach to Administration.            

Home wood : Richard D Lrwin, 1969. 
Merton, Herbert C. A Look at Factors Affecting the Quality of Working Life. 

Monthly Labour Review, 1977. 
Nadler, L., & Nadler, Z. Corporate Human Resource Development. New York : Van 

Nostrand Rcinhold, 1980. 
Streeten Paul. The Frontiers of Development Studies. London : Macmillan, 1972. 
Walton, R. E. Improving the Quality of Work Life. Harvard Business Review : 52 May 

June, 1974. 
White, D. D. Organization Behavior. New York : Jimone & Schaster, 1989. 
World Energy Council. 2010 Survey of Energy Resources. World Energy Council, 

2010. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



๒๔๖ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๗ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ก         

หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเครือ่งมือ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๘ 
 

   

 



๒๔๙ 
 

   

 



๒๕๐ 
 

   

 



๒๕๑ 
 

   

 



๒๕๒ 
 

   

 



๒๕๓ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข       
ผลการหาค่า IOC   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๔ 
 

   

ผลของการหาค่า IOC (ตอนท่ี ๑) 
จากแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า    
 
ข้อที่ คนที่ ๑ คนที่ ๒ คนที่ ๓ คนที่ ๔ คนที่ ๕ ค่า IOC  แปลผล หมายเหตุ
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
๒ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๓ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
๕ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๖ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๗ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
๙ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๑๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐  ใช้ได้  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



๒๕๕ 
 

   

ผลของการหาค่า IOC (ตอนท่ี ๒) 
จากแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นขององค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 
    
ข้อที่ คนที่ ๑ คนที่ ๒ คนที่ ๓ คนที่ ๔ คนที่ ๕ ค่า IOC  แปลผล หมายเหตุ
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
๒ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๓ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๔ ๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘ ใช้ได้  
๖ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘ ใช้ได้  
๘ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
๑๐ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๑๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
๑๒ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๑๓ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้   
๑๔ ๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๑๕ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๑๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
๑๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
๑๘ ๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๑๙ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๒๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘ ใช้ได้  
๒๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๒๒ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๒๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘ ใช้ได้  
๒๔ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
 



๒๕๖ 
 

   

ผลของการหาค่า IOC (ตอนท่ี ๒) (ต่อ) 
จากแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นขององค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า     
 
ข้อที่ คนที่ ๑ คนที่ ๒ คนที่ ๓ คนที่ ๔ คนที่ ๕ ค่า IOC  แปลผล หมายเหตุ
๒๕ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๒๖ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๒๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   
๒๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
๒๙ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๓๐ ๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๓๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๓๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
๓๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
๓๔ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๓๕ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๓๖ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๓๗ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๓๘ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๓๙ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  
๔๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   
 

 
 
 
 
 
 
 



๒๕๗ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง 

ของแบบสอบถาม (Try-out) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๘ 
 

   

 



๒๕๙ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง     
  ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



๒๖๐ 
 

   

Reliability 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.970 50 

 
 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

43.0000 141.000 11.87434 50

 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

VAR00001 1.0000 .00000 5

VAR00002 .8000 .44721 5

VAR00003 .8000 .44721 5

VAR00004 .8000 .44721 5

VAR00005 1.0000 .00000 5

VAR00006 .8000 .44721 5

VAR00007 .8000 .44721 5

VAR00008 .8000 .44721 5

VAR00009 1.0000 .00000 5

VAR00010 .8000 .44721 5

VAR00011 1.0000 .00000 5

VAR00012 .8000 .44721 5

VAR00013 .8000 .44721 5

VAR00014 .8000 .44721 5

VAR00015 .8000 .44721 5

VAR00016 1.0000 .00000 5

VAR00017 1.0000 .00000 5

VAR00018 .8000 .44721 5

VAR00019 .8000 .44721 5

VAR00020 .8000 .44721 5

 
 



๒๖๑ 
 

   

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

VAR00021 .8000 .44721 5

VAR00022 .8000 .44721 5

VAR00023 .8000 .44721 5

VAR00024 .8000 .44721 5

VAR00025 .8000 .44721 5

VAR00026 .8000 .44721 5

VAR00027 1.0000 .00000 5

VAR00028 1.0000 .00000 5

VAR00029 .8000 .44721 5

VAR00030 .8000 .44721 5

VAR00031 .8000 .44721 5

VAR00032 1.0000 .00000 5

VAR00033 1.0000 .00000 5

VAR00034 .8000 .44721 5

VAR00035 .8000 .44721 5

VAR00036 .8000 .44721 5

VAR00037 .8000 .44721 5

VAR00038 .8000 .44721 5

VAR00039 .8000 .44721 5

VAR00040 1.0000 .00000 5

VAR00041 1.0000 .00000 5

VAR00042 .8000 .44721 5

VAR00043 .8000 .44721 5

VAR00044 1.0000 .00000 5

VAR00045 .8000 .44721 5

VAR00046 .8000 .44721 5

VAR00047 .8000 .44721 5

VAR00048 1.0000 .00000 5

VAR00049 .8000 .44721 5

VAR00050 1.0000 .00000 5

 
 
 
 
 



๒๖๒ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจยั 

 (แบบสอบถาม) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๖๓ 
 

   

 



๒๖๔ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
เครื่องมือการวิจัย (แบบสอบถาม) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๖๕ 
 

   

 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง 
 

พุทธกระบวนทัศน์การปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบคุลากรในองค์กรรฐัวิสาหกิจ
ประเภทพลงังานไฟฟ้า 

 
คําชี้แจง: 
            ความร่วมมือในการทําธุรกิจเก่ียวเนื่องกับพลังงานไฟฟ้าเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แบบสอบถามการวิจัยครั้งน้ีจึงมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรเป็นวัตถุประสงค์ประการ
แรก ประการที่สองเพ่ือศึกษาองค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร และ
ประการสุดท้ายเพ่ือนําเสนอพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า นํามาสนับสนุนบูรณาการเพ่ือให้เกิดความสําเร็จและมี
ผลดีย่ิงขึ้นต่อการพัฒนาบุคลากร หากองค์กรได้นําไปปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากร และพร้อมที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรอ่ืน ๆ ที่ให้ความสนใจได้ แบบสอบถามในงานวิจัยน้ี
ได้แบ่งเป็น ๔ ตอน ดังน้ี 
            ตอนที่ ๑ แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคล 
            ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า   
            ตอนที่ ๓ แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นขององค์ประกอบการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า    
           ตอนท่ี ๔ แบบสอบถามเก่ียวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเก่ียวกับพุทธกระบวน
ทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้า  



๒๖๖ 
 

   

           ข้อมูลจากแบบสอบถามของท่าน ผู้ศึกษาวิจัยจะถือว่าเป็นความลับที่สุดและไม่มีผลกระทบ 
ต่อท่านที่ได้ตอบแบบสอบถามและจะไม่มีการเปิดเผยข้อมูลเป็นรายบุคคลแต่อย่างใด 
(เมื่อตอบแบบสอบถามเสร็จแล้ว กรุณาตรวจดูอีกครั้งว่าได้ตอบแบบสอบถามครบทุกข้อแล้วหรือยัง 
แบบสอบถามที่ตอบครบทุกข้อเท่าน้ันจะเป็นแบบที่สมบูรณ์และนําไปใช้ประโยชน์กับงานวิจัยน้ีได้)  
             
                 ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ณ โอกาสน้ี 
 
 

 
นายอดิศักด์ิ  ต้ังปัทมชาติ 

นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย



๒๖๗ 
 

   

ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ✔  ลงใน (  ) หน้าข้อความตามความเป็นจริงของท่าน ต่อไปน้ี 
๑.เพศ 
  (  ) ชาย   (   ) หญิง 
๒. อายุ 
  (  ) ๒๑ – ๓๐ ปี   (   ) ๓๑ – ๔๐ ปี          
  (  ) ๔๑ – ๕๐ ปี            (  )  ๕๑ – ๖๐ ปี 
๓. การศึกษา 
     (  ) ตํ่ากว่าปริญญาตรี  (  ) ปริญญาตรี 
   (  ) ปริญญาโท   (  ) ปริญญาเอก 
๔. ตําแหน่งงาน 
           (  ) ผู้ปฏิบัติงานระดับ ๔ – ๖   
           (  ) ผู้ปฏิบัติงานระดับ ๗ – ๘ / หัวหน้าแผนก 
  (  ) ผู้ปฏิบัติงานระดับ ๙ – ๑๐ / หัวหน้ากอง 
  (  ) ผู้บริหารระดับสูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๖๘ 
 

   

ตอนที่ ๒ แบบสอบถามระดับความคิดเห็นในเรื่อง   การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า   
  
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย✔ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นพุทธกระบวนทัศน์การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 
 
ข้อ
ที่ 

คําถาม/ข้อความ ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด

มาก   ปาน   น้อย 
        กลาง 

น้อย
ที่สุด 

๑ คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีของบุคลากรในองค์กรคือ
การปรับเปลี่ยนความประพฤติการปฏิบัติอันดีงามตาม 
นโยบาย การเสริมสร้าง จริยธรรมจรรยาบรรณ และ
วัฒนธรรม กฟผ. 

   

๒ คุณภาพชีวิตการทํางานที่ ดี บุคลากรจะได้รับการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เป็นคนดีและเป็นคนเก่งงาน 

   

๓ บุคลากรในองค์กรได้รับการปรับเปลี่ยนทัศนคติและ
พฤติกรรมการทํางานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ
และยุทธศาสตร์องค์กร 

   

๔ การทํางานที่ ดีของบุคลากรในองค์กรถูกปลูกฝั ง
ความสัมพันธ์ ให้มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
และมีบุคลิกที่ดีต่อผู้คนเสมอ  

   

๕ การปรับเปลี่ยนการเรียนรู้ การฝึกอบรมและการพัฒนา
อย่างต่อเน่ืองเพ่ือคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  

   

๖ การทํางานที่ดีของบุคลากรคือการได้รับการส่งเสริมและ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานโดยเรียนรู้และได้ใช้
งานจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทุกคน 

   

๗ คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีของบุคลากรคือความเข้าใจ
ปรับเปลี่ยนวิธีคิดให้ถูกหลักและให้เข้ากับระบบการ
จัดการคุณภาพสมัยใหม่เพ่ือให้ทันกับสภาพการทําธุรกิจ
เก่ียวเน่ืองกับพลังงานไฟฟ้า 

   



๒๖๙ 
 

   

ข้อ
ที่ 

คําถาม/ข้อความ ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด

มาก   ปาน   น้อย 
        กลาง 

น้อย
ที่สุด 

๘ บุคลากรในองค์กรได้รับการปรับปรุงวิธีคิดอย่างต่อเน่ือง
เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีเพ่ือความพร้อม
กับการแข่งขันในธุรกิจเก่ียวเน่ืองกับพลังงานไฟฟ้า 

   

๙ บุคลากรในองค์กรจะร่วมกันยึดมั่นในวัฒนธรรมของ
องค์กรและจะทํางานร่วมกันเป็นทีมที่ถูกต้องเพ่ือการ
แข่งขันในการทําธุรกิจเก่ียวเน่ืองกับพลังงานไฟฟ้า 

   

๑๐ บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานอย่างโปร่งใส เป็นธรรม
ตามผลของงานก่อให้เกิดความน่าเช่ือถือให้กับองค์กร 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๗๐ 
 

   

ตอนที่ ๓ แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็น ขององค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า    
 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย✔ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นพุทธกระบวนทัศน์การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 
 
ข้อ
ที่ 

คําถาม/ข้อความ ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

๑. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักคบหาผู้รู้  
๑ ผู้รู้ที่ดีจะเห็นได้จากบุคลิกภาพและทัศนคติ โดย

เป็นผู้มีสุขภาพแข็งแรง แต่งกายดีมีลักษณะ
ดึงดูดความสนใจของผู้คน และเป็นผู้มีคุณธรรม
และจริยธรรมที่ดีงาม 

     

๒ ผู้รู้ที่ดีเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์สูง ร่วมงานเข้ากับ
ผู้อ่ืนได้ดี และมีกริยาวาจา การพูดคุยที่สุภาพ  

     

๓ ผู้ รู้ที่ ดีจะเป็นคนใจเ ย็น  อารมณ์ดี  ควบคุม
บุคลิกภาพการแสดงออกได้เสมอ 

     

๔ ผู้รู้ที่ ดีเป็นผู้รู้จักกาลเทศะ รู้จักจังหวะเวลาที่
เหมาะสม รู้จักว่าเมื่อใดควรพูด เมื่อใดไม่ควรพูด 
เมื่อใดควรรับฟัง เมื่อใดควรวางเฉย และเป็นผู้มี
ความเป็นกัลยาณมิตรที่ดี  

     

๕ ผู้ รู้ที่ ดีจะ รู้ถึ งการเปลี่ยนแปลงใด  ๆ  ที่ เ ป็น
ประโยชน์ และยอมรับฟังตามคําแนะนําของผู้อ่ืน 
โดยยอมรับรู้ทัศนคติความคิดเห็นที่แตกต่างได้
และจะไม่กระทบกับความสัมพันธ์ใด ๆ    

     

๖ ผู้รู้ที่ ดีจะเปิดโอกาสให้บุคคลใด ๆ ที่มีความ
คิดเห็นแตกต่างกับความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนได้
รวมถึงการมีอิสระในการทํางานได้เต็มที่ภายใต้
ขอบเขตหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ   

     



๒๗๑ 
 

   

ข้อ
ที่ 

คําถาม/ข้อความ ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

๑. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักคบหาผู้รู้ (ต่อ) 
๗ ผู้ รู้ เ ป็นผู้ มี กัลยาณมิตรที่ ดีแล้ว ยัง เ ป็นผู้ที่ มี

ทั ศนค ติที่ มี ค ว าม เ ป็ น เห ตุ เ ป็นผล  และมี
ความสามารถช้ีนําโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนทําตามได้ 

     

๘ ผู้รู้เป็นผู้มีความใจกว้างยอมรับความผิดพลาดต่อ
ผลลัพธ์ของงานที่เกิดขึ้นทั้งทางบวกและทางลบ 

     

๙ ผู้รู้ที่ดีจะเป็นผู้มีจิตสํานึกที่ดีในการทํางานเสมอ      
๑๐ ผู้รู้ที่ดีเป็นผู้มีคุณธรรมและให้ความร่วมมือให้การ

ช่วยเหลือผู้ร่วมงานในทีมงานอย่างเต็มที่เสมอ  
     

๒. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ 
๑๑ การรับฟังความรู้ที่ได้จากผู้รู้ จะช่วยให้เกิดการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการเรียนรู้การทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

     

๑๒ การรับฟังการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ จากผู้รู้จะช่วย
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทุกคนอย่างทัดเทียมกัน 

     

๑๓ บุคลากรในองค์กรจะรับฟังความรู้และเรียนรู้
ร่วมกับผู้รู้ด้วยลักษณะกริยาถ้อยทีถ้อยอาศัยเป็น
กัลยาณมิตร   

     

๑๔ การเข้าใจนิยามสาระสําคัญได้ชัดแจ้งจะช่วยการ
เรียนรู้ให้เข้ากับผู้รู้ได้ย่ังยืนและแน่นแฟ้น 

     

๑๕ นิยามสาระสําคัญที่ชัดแจ้งจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรหากได้นํามาปรับเปลี่ยนตามคําแนะนําผู้รู้ 

     

๑๖ การจะเป็นผู้เรียนรู้ที่ดีได้ก็คือการทําให้มีปัญญา
เรียนรู้ 

     

๑๗ เป้าหมายการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรู้
คือ การมีปัญญาเรียนรู้ที่ดีในการพัฒนาทาง ๑) 
กาย ๒) สังคม ๓) จิต ๔) ปัญญา 

     



๒๗๒ 
 

   

ข้อ
ที่ 

คําถาม/ข้อความ ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

๒. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ (ต่อ)      
๑๘ ผู้รู้จะบอกเสมอว่าการเรียนรู้ในเรื่องใด ๆ ก็ตาม

จะไม่รีบด่วนตัดสินใจในเร่ืองน้ัน ๆ แต่จะใช้
ปัญญาเรียนรู้ที่ดีพิจารณาให้รอบคอบเสียก่อน   

     

๑๙ การฝึกหัดจัดการความรู้เป็นระบบและสมํ่าเสมอ
จะสร้างแรงบันดาลใจในการเรียนรู้ที่ดีเสมอ 

     

๒๐ ผลจากการจัดการความรู้เป็นระบบ จะอํานวย
ประโยชน์ทั้งแก่ตนเองและสังคมที่เก่ียวข้อง 

     

๓. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก        
๒๑ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมวิธีคิดที่ ดีคือการ

ไตร่ตรอง กําหนดเป้าหมาย วางแผนเป็นขั้นตอน
และทบทวนงานทุกขั้นตอนเป็นระบบเสมอ 

     

๒๒ การรู้จักตัวตนเองก่อนว่าขณะน้ีเราเป็นใคร 
กําลังทําอะไรอยู่ จะคิดอะไรต้องมีสติ มีปัญญา 
มีใจเป็นกลาง พร้อมที่จะวินิจฉัยสิ่งที่ถูกต้องตาม
เหตุและผลเป็นวิธีคิดวิเคราะห์ คิดตามเหตุที่เกิด 

     

๒๓ วิธีคิดที่ดีคือการดําริตริตรองหรือคิดการต่าง ๆ ที่
ไม่เป็นไปเพ่ือเบียดเบียนตนเองและผู้อ่ืนให้เศร้า
หมองแต่เป็นไปในทางคิดสร้างสรรค์มีประโยชน์ 

     

๒๔ การพัฒนาวิธีคิดให้ถูกทางอย่างเป็นระบบ จะได้
ช่ือว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถที่แท้จริง 

     

๒๕ บุคลากรควรหมั่นถูกฝึกการคิดให้ถูกวิธีโดยการ
คิดแบบสังเคราะห์เพ่ือคิดแก้ไขปัญหา 

     

๒๖ การเป็นนักคิดให้เกิดผลโดยคิดแบบสร้างสรรค์
ผลงานจะเป็นประโยชน์กับองค์กรอย่างแท้จริง 

     

๒๗ วิธีคิดที่ดีก็คือ ๑) คิดถูกวิธี ๒) คิดถูกทาง ๓) คิด
ตามเหตุและผล ๔) คิดให้เกิดผล 

     



๒๗๓ 
 

   

ข้อ
ที่ 

คําถาม/ข้อความ ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

๓. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักคิดหาเหตุผลให้ถูกหลัก (ต่อ)       
๒๘ การคิดตามเหตุที่ดีจะคิดแบบวิเคราะห์กล่าวคือ

จะไม่ละเลยข้อมูลต่าง ๆ แม้ข้อมูลเหล่าน้ันไม่แน่
ชัด และจะไม่ด่วนสรุป แต่จะพยายามค้นคิด
หาทางเลือกที่แตกต่างจนพบทางเลือกที่ดีที่สุด 

     

๒๙ การเรียนรู้จากความผิดพลาดต่าง ๆ นํามาสู่วิธี
คิดที่มีความสร้างสรรค์ มีจินตนาการมากข้ึน 

     

๓๐ พฤติกรรมทางความคิดที่ไม่ค่อยตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ของงาน จมปลักอยู่กับความคุ้นเคย 
มองปัญหาหรือสถานการณ์เพียงด้านเดียว เป็น
หนทางความคิดที่ล้มเหลว  

     

๔. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง  
๓๑ พฤติกรรมบุคคลที่ได้รับการฝึกอบรม เรียนรู้มา

อย่างดี จะเป็นผู้สร้างสรรค์ จะทําอะไรก็จะทํา
จริง ทําด้วยความเต็มใจ จะมุ่งมั่นในสิ่งน้ันเสมอ 

     

๓๒ พฤติกรรมของคนที่ผัดวันประกันพรุ่งในการ
ปฏิบัติงานจะมีแต่ความเสื่อม 

     

๓๓ การปฏิบัติงานของบุคลากรที่ ดีควรมีความ
เช่ือมั่นว่า ๑) มีความเช่ือว่าจะปฏิบัติงานได้ ๒) 
พึงมีความเพียรในวิธีปฏิบัติ ๓) ปฏิบัติงานด้วย
สติ ๔) มีความเต็มใจในการปฏิบัติ ๕) มีความ
รอบรู้ในวิธีปฏิบัติที่ได้มาจากการเรียนรู้และการ
ฝึกอบรม 

     

๓๔ ควรมีความพยายามปฏิบัติงานอย่างสมํ่าเสมอ
ปฏิบัติซ้ํา ทบทวนซ้ําจนกว่าจะได้สิ่งปรารถนา 

     

๓๕ วิ ธีป ฏิ บั ติ งานที่ทํ าซ้ํ า  ทบทวนซ้ํ าจะทํ า ให้
ผู้ปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะเพ่ิมขึ้น  

     



๒๗๔ 
 

   

ข้อ
ที่ 

คําถาม/ข้อความ ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

๔. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยการรู้จักปฏิบัติให้ถูกต้อง (ต่อ) 
๓๖ บุคลากรในองค์กรจะถูกปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ พอใจในสิ่งที่ทําเสมอ 
     

๓๗ ความเข้าใจวิธีการฝึกอบรมเรียนรู้อย่างถ่องแท้
ในการปฏิบัติงานจะสามารถสร้างผลสําเร็จของ
การปฏิบัติงานได้ถูกต้องครบถ้วนตามท่ีกําหนด 

     

๓๘ บุคลากรในองค์กรจะต้องเป็นผู้รักษาคําพูด และ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ปฏิบัติงานถูกต้อง
ครบถ้วนและงานเสร็จตามที่กําหนด  

     

๓๙ การสื่อสารคําพูดที่เข้าใจกันอย่างถูกต้องระหว่าง
การทํางาน จะมีผลทําให้เกิดความเต็มใจใน
เป้าหมายของงานร่วมกันและประสบผลสําเร็จได้

     

๔๐ การปฏิบัติงานที่ดีต้องมีสมาธิจดจ่ออยู่กับการ
ทํางานตามท่ีกําหนด จิตใจไม่เหม่อลอย ถดถอย
หรือคล้อยตามต่อสิ่งแวดล้อม  

     

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๗๕ 
 

   

ตอนท่ี ๔ แบบสอบถามเก่ียวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ เก่ียวกับพุทธกระบวนทัศน์การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 
 
 ๑. ท่านจะมีวิธีปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยพัฒนาให้บุคลากรมีความ
รับผิดชอบต่อองค์กรอย่างไร 
    ๑.๑ ปัญหาและอุปสรรค 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
    ๑.๒ ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
๒. ท่านจะพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้ทัศนคติมีความซื่อสัตย์ต่อองค์กรอย่างไร 
และมีความซื่อสัตย์ต่อบุคลากรด้วยกันอย่างไร 
    ๒.๑ ปัญหาและอุปสรรค 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................           
    ๒.๒ ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
๓. ท่านจะมีข้อแนะนําบุคลากรที่จะนํามาเป็นต้นแบบขององค์กรในอนาคต โดยจะต้องเป็นบุคลากร
ตัวอย่างที่ดีพร้อม และเป็นกัลยาณมิตร ให้กับองค์กรอย่างไร 
    ๓.๑ ปัญหาและอุปสรรค 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................         
    ๓.๒ ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
  



๒๗๖ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจยั  

(สัมภาษณ)์ 
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ภาคผนวก ซ 

เครื่องมือการวิจัย (แบบสัมภาษณ)์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๖ 
 

   

 
 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
เรื่อง 

พุทธกระบวนทัศน์การปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบคุลากรในองค์กรรฐัวิสาหกิจ    
ประเภทพลงังานไฟฟ้า 

คําชี้แจง: 
            ความร่วมมือในการทําธุรกิจเก่ียวเน่ืองกับพลังงานไฟฟ้าเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แบบสอบถามการวิจัยครั้งน้ีจึงมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรเป็นวัตถุประสงค์ประการ
แรก ประการที่สองเพ่ือศึกษาหลักธรรมที่เป็นองค์ประกอบนํามาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร และประการสุดท้ายเพ่ือนําเสนอพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า นํามาสนับสนุนบูรณาการเพ่ือให้
เกิดความสําเร็จและมีผลดีย่ิงขึ้นต่อการพัฒนาบุคลากร หากองค์กรได้นําไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร และพร้อมที่จะเป็นประโยชน์ ต่อองค์กรอ่ืน ๆ ที่ ให้ความสนใจได้ 
แบบสอบถามในงานวิจัยน้ีได้แบ่งเป็น ๒ ส่วน ดังน้ี 
          ส่วนที่ ๑ แบบสัมภาษณ์เก่ียวกับข้อมูลทั่วไป 
          ส่วนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์ที่มีโครงสร้างแบบปลายเปิดเชิงลึกที่ผู้วิจัยได้กําหนดโครงสร้างและ
คําถามที่จะใช้ในการสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้าก่อนการไปเก็บข้อมูลและไปสัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลตาม
โครงสร้างคําถามที่กําหนดไว้ 
          ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ของท่าน ผู้ศึกษาวิจัยจะถือว่าเป็นความลับที่สุดและไม่มีผลกระทบ 
ต่อท่านที่ได้ตอบแบบสัมภาษณ์และจะไม่มีการเปิดเผยข้อมูลเป็นรายบุคคลแต่อย่างใด 
          ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับการอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสัมภาษณ์ในครั้งน้ี
คําตอบของท่านจะเก็บไว้เป็นความลับและใช้สําหรับการวิจัยครั้งน้ีเท่าน้ัน 
 
 
 
 



๒๙๗ 
 

   

                     ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบสัมภาษณ์ ณ โอกาสน้ี 
 
 

นายอดิศักด์ิ  ต้ังปัทมชาติ 
 นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๘ 
 

   

แบบสัมภาษณ์ 
เรื่อง : พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร          
         รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า 

 
ส่วนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไป 
 
นามผู้ให้สัมภาษณ์   
....................................................................................................................................... 
ตําแหน่งผู้ให้สัมภาษณ์  
......................................................................................................................................... 
วันที่สัมภาษณ์ 
.........................................................................................................................................  
สถานทีส่ัมภาษณ์ 
.........................................................................................................................................  
ผู้สัมภาษณ์ : ผู้วิจัย 
 
หมายเหตุ  
...................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
................................................................................................................................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๙ 
 

   

ส่วนที่ ๒. ข้อคําถามแบบสัมภาษณ์ที่มีโครงสร้างแบบปลายเปิดเชิงลึก 
           ๑. ท่านคิดว่าบุคลากร กฟผ. ควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าอย่างไร  
           ๒. ท่านคิดว่าองค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้าควรเป็นอย่างไร โดยองค์ประกอบน้ันได้แก่หลักวุฑฒิธรรม ๔ ซึ่ง
ประกอบด้วย ๑) วิธีการคบหาผู้รู้ ๒) วิธีหาความรู้โดยเรียนรู้จากผู้รู้ ๓) วิธีคิดหาเหตุผลให้ถูกหลักและ 
๔) วิธีปฏิบัติให้ถูกต้อง  
           ๓. ท่านคิดว่าจะมีองค์ประกอบหลักธรรมอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้อง และสามารถจะนํามาประยุกต์ใช้
กับพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้าได้  
 
 
                   

 
 
            
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



๓๐๐ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฌ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจยั 

(สนทนากลุ่มเฉพาะ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๐๑ 
 

   

 



๓๐๒ 
 

   

 



๓๐๓ 
 

   

 



๓๐๔ 
 

   

 



๓๐๕ 
 

   

 



๓๐๖ 
 

   

 



๓๐๗ 
 

   

 



๓๐๘ 
 

   

 



๓๐๙ 
 

   

 



๓๑๐ 
 

   

 



๓๑๑ 
 

   

 



๓๑๒ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ญ 
เครื่องมือการวิจัย (แบบสนทนากลุ่มเฉพาะ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๑๓ 
 

   

ชื่อดุษฎีนิพนธ์          :   พุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร                    
                              ในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
ผู้วิจัย                   :   นายอดิศักด์ิ  ต้ังปัทมชาติ 
 
ลําดับความเป็นมา 
              ความร่วมมือในการทําธุรกิจเก่ียวเน่ืองกับพลังงานไฟฟ้าเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แบบสอบถามการวิจัยครั้งน้ีจึงมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรเป็นวัตถุประสงค์ประการ
แรก ประการที่สองเพ่ือศึกษาหลักธรรมที่เป็นองค์ประกอบนํามาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร และประการสุดท้ายเพ่ือนําเสนอพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า นํามาสนับสนุนบูรณาการเพ่ือให้
เกิดความสําเร็จและมีผลดีย่ิงขึ้นต่อการพัฒนาบุคลากร หากองค์กรได้นําไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร และพร้อมที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรอ่ืน ๆ ที่ให้ความสนใจได้ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
            ๑. เพ่ือศึกษาการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
ประเภทพลังงานไฟฟ้า  
            ๒. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
            ๓. เพ่ือนําเสนอพุทธกระบวนทัศน์การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงานไฟฟ้า  
 
แนวทางพัฒนาการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
          การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทพลังงาน
ไฟฟ้า………………………………………………………………………………            

 
 
 
 



๓๑๔ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฎ 
ภาพถ่าย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๓๑๕ 
 

   

 

 

     

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ์ นางอัญชลี โคละทตั อดีตผู้อํานวยการฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, วันที่ ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ์ นายศุภชัย อิทธิประเสริฐ หัวหน้าหน่วยควบคุมคุณภาพ โครงการศูนย์ผู้เช่ียวชาญ 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, วันที่ ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๙. 

 



๓๑๖ 
 

   

สัมภาษณ์ นายอลงกรณ์ พฤกษวัฒนอุดม หัวหน้าหน่วยจัดหาและการเงิน โครงการพัฒนาโรงไฟฟ้า
ท้ายเขื่อนชลประทาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแหง่ประเทศไทย, วันที่ ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. (ภาพซ้าย) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ์ นายวัฒนา อิสระไพจิตร์ หัวหน้ากองควบคุมระบบ  
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, วันที่ ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. (ภาพขวา) 

 

 

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ์ นายหนูจันทร์ นามอ่อนตา วิศวกรระดับ ๑๑ ฝา่ยระบบควบคุมและป้องกัน  
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, วันที่ ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 

 



๓๑๗ 
 

   

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ์ นายประยูร แจ้งสทุธิวรวัฒน์ อดีตผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบํารุงรักษาระบบส่ง  
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, วันที่ ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
สัมภาษณ์ นางทัศนีย์ ศุภจริยวิชัย วิทยากรระดับ ๑๐  

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, วันที่ ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
 



๓๑๘ 
 

   

 

    

 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ นายทองหล่อ สิทธิประเสริฐผล หวัหน้ากองการตลาดงานระบบส่ง  
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, วันที่ ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๙. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
สัมภาษณ์ นายพัฒนา แสงศรโีรจน์ ผู้ช่วยผู้ว่าการบํารุงรักษาระบบส่ง  

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, วันที่ ๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๓๑๙ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญ, ดร., ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบันฑิต 
มจร. (รปศ.วังน้อย), วันที่ ๑๒ ธันวาคม ๒๕๕๙. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ ดร.ยุทธนา ปราณีต ผู้อํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ, มจร. (วังน้อย), วันที่ ๑๙ ธันวาคม ๒๕๕๙.   

 



๓๒๐ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๙. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ ดร.ประเสริฐ ธิลาว อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๑๘ ธันวาคม ๒๕๕๙. 

 



๓๒๑ 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ ดร.กาญจนา ดําจุติ อาจารย์พิเศษ และกรรมการ 
บริษัท เพาเวอร์รีชเอ็นจิเนียริ่ง จํากัด, วันที่ ๑๖ ธันวาคม ๒๕๕๙. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สนทนากลุ่มเฉพาะ ณ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแหง่ประเทศไทย, วันที่ ๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 
ดําเนินรายการโดย ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๓๒๒ 
 

   

 

 
สนทนากลุ่มเฉพาะ ณ การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย, วันที ่๔ พฤษภาคม ๒๕๖๐. 

ดําเนนิรายการโดย ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั 

 



๓๒๓ 
 

   

ประวตัิผู้วิจยั 
 
 
ชื่อนามสกุล   อดิศักด์ิ ต้ังปัทมชาติ 
วันเดือนปีเกิด  ๒๗ มกราคม ๒๔๙๘ 
การศึกษา       ศิลปศาสตรบัณฑิต (ศศ.บ) 
 สาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
       ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (ศศ.ม) 
        สาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
สถานที่ทํางาน  การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
   เลขที่ ๕๓ หมู่ ๒ ถนน จรัญสนิทวงศ์ 
  ตําบล บางกรวย 
  อําเภอ บางกรวย 
  จังหวัด นนทบุรี 
  รหัสไปรษณีย์ ๑๑๑๓๐ 
                    โทรศัพท์ ๐๒ ๔๓๖ ๘๓๒๐ 
                    โทรสาร  ๐๒ ๔๓๖ ๘๓๙๒ 
  E-Mail “adisak.ta@egat.co.th”  
                    Mobile  ๐๘ ๙๖๙๓ ๕๗๔๕ 
ตําแหน่ง วิศวกรระดับ ๑๑  
                    หัวหน้ากองบริหารสัญญาและใบอนุญาต 
  กองบริหารสัญญาและใบอนุญาต 
  ฝ่ายจัดการธุรกิจสายงานระบบส่ง 
  การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ที่อยู่              เลขที่ ๓๘ 
           หมู่บ้านนภาลัย ซอย ๗ 
           ถนนสขุุมวิท 
           แขวงบางนา  
           เขตบางนา 
 กรุงเทพมหานคร ๑๐๒๖๐  



๓๒๔ 
 

   

ปีที่เข้าศึกษา 
พ.ศ. ๒๕๕๗     หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
                   สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่นที่ ๓ บัณฑิตวิทยาลัย 
                   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ปีที่สําเร็จการศึกษา 
 
ผลงานทางวิชาการ  
                   ครั้งที่ ๑ เรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยวิธีคิด จํานวน ๑๐ หน้า ตีพิมพ์ลงใน
หนังสือสารนครศรีธรรมราช ปีที่ ๔๗ ฉบับเดือนตุลาคม ๒๕๖๐ 
                   ครั้งที่ ๒ เรื่องสมรรถนะ จํานวน ๙ หน้า ตีพิมพ์ลงในหนังสือสารนครศรีธรรมราชปีที่ 
๔๗ ฉบับเดือนตุลาคม ๒๕๖๐ 
                   ครั้งที่ ๓ เรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิต จํานวน ๑๑ หน้า ตีพิมพ์ลงในหนังสือสาร
นครศรีธรรมราชปีที่ ๔๗ ฉบับเดือนตุลาคม ๒๕๖๐ 
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