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บทคัดย่อ 
  บทความฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของหลักธรรมในพระพุทธศาสนาที่ใช้
ในการปกครอง ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การรัฐวิสาหกิจที่ได้รับรางวัล
รัฐวิสาหกิจยอดเยี่ยมและเป็นองค์การที่มีรายได้เป็นอันดับหนึ่งของประเทศ ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมผ่านภาวะหมดไฟในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ และความผูกพันองค์การ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มประชากร คือ พนักงาน
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) จำนวน 5,288 คน กลุ ่มตัวอย่างจำนวน 389 ตัวอย่าง              
สุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็นเท่ากัน และวิธีเลือกหน่วยตัวอย่างอย่างง่าย ใช้แบบสอบถาม
ในการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ใช้การวิเคราะห์
แบบจำลองสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า แบบจำลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า ไค-แสควร์เท่ากับ 98.80 P - Value เท่ากับ 0.10     
ค่าไค - สแควร์สัมพัทธ์ เท่ากับ 1.20 GFI เท่ากับ 0.98 AGFI เท่ากับ 0.95 CFI เท่ากับ 1.00 
และ RMSEA เท่ากับ 0.02 จากผลการศึกษาพบว่า หลักธรรมในการปกครองมีอิทธิพลทางตรง
เชิงลบต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร แต่เมื่อพิจารณาในทางอ้อมผ่าน ภาวะหมดไฟ

 
* Received 10 June 2020; Revised 13 August 2020; Accepted 18 August 2020 

mailto:prat58604920@gmail.com


วารสารสังคมศาสตร์และมานุษยวิทยาเชิงพุทธ ปีท่ี 5 ฉบับท่ี 8 (สิงหาคม 2563) | 391 

ในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพัน
องค์การ พบว่ามีอิทธิพลเชิงบวกโดยมีอิทธิพลบางส่วน ซึ่งจากผลการศึกษาสามารถแสดงได้ว่า 
หลักธรรมในพระพุทธศาสนาสามารถใช้ในการจัดการองค์การได้ แต่ต้องพิจารณาถึงสิ ่งที่
บุคลากรต้องการในการทำงานและค่านิยมของบุคลากรประกอบด้วย เพื่อตอบความต้องการ
และพัฒนาค่านิยมองค์การให้สอดคล้องกับค่านิยมนั้น สร้างการรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องค์การ นำไปสู่การตอบแทนจากบุคลากรด้วยพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดี 
คำสำคัญ: หลักธรรมในการจัดการองค์การ , พฤติกรรมการปฏิบัต ิงานของบุคคลากร ,                 
ภาวะหมดไฟในการทำงาน, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ, ความผูกพันองค์การ 
 
Abstract 
  This paper aims to study the Influence of Buddhist principles on 
organizational administration of the state enterprise which received excellence 
management award and having the number one income in the country in the 
direct effect and indirect effect of the mediating variables including burnout, job 
satisfaction, organizational citizenship behavior and organizational commitment 
with the quantitative method.  The study population was staff of PTT Public 
Company Limited (PTT) amount 5,288. The samples are 389, sampled by Equal 
Probability Sampling and Simple Random Sampling (SRS) .  The study instrument 
was a set of questionnaires. Using structural equation modeling (SEM), descriptive 
statistics and inferential statistics to analyze data.  The result shows that there 
was consistency between the structural equation model and the empirical data; 
the derived values were; Chi- square =  98. 80, P- value =  0. 10, Chi- square/df = 
1.20, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, CFI = 1.00 and RMSEA = 0.02. The result of study 
demonstrates that Buddhist principles on organizational administration have 
negative direct effect on individual work performance but have positive indirect 
effect instead when considered burnout, job satisfaction, organizational 
citizenship behavior and organizational commitment as partial mediators.  The 
result from the study indicates that Buddhist principles on organizational 
administration can be practiced but the needs and values of employee have to 
be realized.  To support those needs and values will lead to individual work 
performance. 
Keywords:  Buddhist Principles, Individual Work Performance, Burnout, 
Organizational Citizenship Behavior, Organizational Commitment 
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บทนำ 
  ประเทศไทยม ีประชากรน ับถ ือพระพ ุทธศาสนา 94.6% (พ.ศ. 2560)  โดย
พระพุทธศาสนาเข้าสู ่ประเทศไทยประมาณปี พ.ศ. 236 จากอินเดีย ได้สั ่งสมสร้างเป็น
วัฒนธรรม ประเพณี และวิถีชีวิต มีการเรียนการสอนพระพุทธศาสนาในโรงเรียนในรัชสมัยของ
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ 5 ในปี พ.ศ. 2435 ในชื่อวิชา “ธรรมจารี” 
และ เปลี่ยนเป็นวิชา “พระพุทธศาสนา” ในปัจจุบัน (ดนัย ปรีชาเพิ่มประสิทธิ์, 2549) จึงมี
ความเป็นไปได้เป็นอย่างมากกว่า คำสอนในพระพุทธศาสนามีอิทธิพลต่อความคิดและ
พฤติกรรมตลอดจนบุคลิกลักษณะของคนไทยที่นับถือพระพุทธศาสนา โดยการสืบทอด
พระพุทธศาสนาในประเทศไทยนี้ มิใช่เป็นเพียงการสืบทอดในทางสังคมชุมชนทั่วไป แต่ผู้นำพา
พระพุทธศาสนามากว่า 2,000 ปี คือผู้นำหรือกษัตริย์ของประเทศ โดยประเทศไทยมีความ
เด่นชัดในลักษณะของความเป็นประเทศในสมัยอาณาจักรสุโขทัย ซึ่งจากหลักฐานพบว่าพ่อขุน
รามคำแหง (พ.ศ. 1822 - 1841) ได้มีการนับถือพระพุทธศาสนาแล้วตั้งแต่ต้นโดยสืบทอดมา
จากอาณาจักรดั้งเดิมที่ตั้งอยู่ก่อน เช่น ละโว้ (ลพบุรี) ทวารวดี (นครปฐม) หริภุญไชย (ลำพูน) 
มีการแสดงตนเป็นแบบอย่าง เช่นการออกผนวชของพระมหาธรรมราชาลิไท (พ.ศ. 1890 – 
1919) พระมหากษัตริย์ไทยพระองค์แรกที่ได้ทรงผนวช และเป็นธรรมเนียมปฏิบัติสืบต่อมา        
ในสมัยอยุธยาได้มีกรอบสำหรับควบคุมการปฏิบัติของพระมหากษัตริย์ในการปกครอง คือ 
ทศพิธราชธรรม 10, จักรวรรดิวัตร 12 และ ราชสังคหวัตถุ 4 ซึ่งได้ปฏิบัติถ่ายทอดมาจนถึง            
ย ุคสม ัยร ัตนโกส ินทร ์  โดยแม ้แต ่ในสม ัยกร ุงธนบ ุร ีสมเด ็จพระเจ ้าตากส ินมหาราช                   
พระราชพงศาวดารยังกล่าวว่าพระองค์นิยมในการทำวิปัสสนาและถามตอบปัญหาทางธรรมกับ
พระภิกษุผู ้มีความรู้ (ดินาร์ บุญธรรม, 2555) ซึ่งสิ ่งเหล่านี้ได้แสดงว่าพระพุทธศาสนาเป็น
รากฐานทางวัฒนธรรมของคนไทย การจะเข้าใจในลักษณะทางความคิดของคนไทยหรือ
ลักษณะทางสังคมของไทยสามารถศึกษาได้จากพระพุทธศาสนา (กาญจนาณัฐ ประธาตุ, 2559) 
พระพุทธศาสนากับชนชาติไทยนี้ มีความเป็นมาควบคู่กันอย่างแยกไม่ออก โดยพระพรหมคุณา
ภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต) ได้แสดงในหนังสือ ความสำคัญของพระพุทธศาสนาในฐานะศาสนา            
ประจำชาต ิว ่า ประว ัต ิศาสตร ์ประเทศไทยเป ็นประว ัต ิศาสตร ์ของชนชาต ิท ี ่น ับถือ
พระพุทธศาสนาโดยสะท้อนผ่านทางพิธีกรรมตั้งแต่เกิดจนตาย มีประเพณีที่สำคัญและวันหยุด
ทำงานที่มาจากวันสำคัญทางศาสนา ภาษาอันมีรากจากภาษาบาลีและสันสกฤตซึ่งเป็นภาษาท่ี
ใช้จารึกและเผยแพร่คำสอนในพระพุทธศาสนาครั้งแต่สมัยพุทธกาล มีศาสนาเป็นสถาบัน
ประจำชาติควบคู่กับพระมหากษัตริย์และชาติ โดยมีพระมหากษัตริย์เป็นผู้อุปถัมภ์เสมอมาโดย
ตลอด แสดงถึงภาพรวมของสังคมไทย ประเพณี คตินิยม และพฤติกรรมของคนในประเทศ ซึ่ง
ในความหมายของท่าน (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต), 2556) พระพุทธศาสนาตาม
ความหมายของคนไทย แบ่งออกได้สองด้าน คือ ธรรมวินัย และ วัฒนธรรม โดยธรรมวินัยเป็น
สิ่งที่ต้องเรียนรู้ศึกษาในหลักการในคำสอนของพระพุทธศาสนาอย่างแท้จริง วัฒนธรรมคือสิ่งที่
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ซึมซับอยู่ในวิถีชีวิตของบุคคลในสังคมอันถูกหล่อหลอมด้วยธรรมวินัย ซึ่งทั้งสองด้านนี้เกื้อหนุน
ซึ่งกันและกัน เมื่อไรที่การศึกษาในธรรมวินัยอ่อนหรือถอยลง วัฒนธรรมก็จะถดถอยลงด้วย 
และเมื่อไรที่วัฒนธรรมถดถอย การสนใจศึกษาในธรรมวินัยก็จะลดลง จากที่กล่าวแล้วถึงการมี
อิทธิพลของพระพุทธศาสนาต่อสังคมไทยผ่านการเป็นองค์อุปถัมภ์ของพระมหากษัตริย์ในแต่ละ
ยุคสมัย ส่งผลให้พระพุทธศาสนาเป็นบรรทัดฐานของคนไทย คนไทยมีพื้นฐานความคิดและ
ค่านิยมจากคำสอนในพระพุทธศาสนา จึงมีความเป็นไปได้ที ่บุคคลจะนำหลักปฏิบัติใน
พระพุทธศาสนาไปเป็นหลักในการปฏิบัติงานทั้งโดยรู้ตัวและไม่รู้ตัว โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหาร
องค์การซึ่งเป็นผู้นำเช่นเดียวกับกษัตริย์ นำมาซึ่งการบริหารองค์การตามบริบทของวัฒนธรรม
ไทยโดยมิได้มีการสังเคราะห์ออกเป็นตัวแบบหรือทฤษฎีทางการจัดการองค์การโดยตรง ซึ่ง
ปัจจุบันในหนังสือวิชาการด้านการจัดการองค์การกล่าวถึงทฤษฎีการจัดการจากชาติตะวันตก
เป็นจำนวนมากขาดการพิจารณาถึงเรื่องของวัฒนธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในหลักธรรมอัน
เกี่ยวกับผู้นำที่มีการถือปฏิบัติโดยพระราชา (สมเด็จพระพุทธโฆษาจารย์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2560) 
ดังนั้น หลักธรรมในพระพุทธศาสนาจึงเป็นสิ่งที่ควรพิจารณา เพ่ือให้สามารถพัฒนาเป็นตัวแบบ
การจัดการองค์การที่เหมาะสมสอดคล้องกับวัฒนธรรมและสังคมไทยได้ 
  การศึกษาถึงหลักธรรมในพระพุทธศาสนากับการจัดการองค์การนั้น พบในหลายงาน
วิชาการแต่ยังขาดการพิจารณารวบรวมหลักธรรมที่สอดคล้องกับการจัดการองค์การที่ชัดเจน 
และยังมีงานวิจัยเชิงประจักษ์ที่กระทำกับองค์การที่มีประสิทธิภาพสูงอยู่เป็นจำนวนน้อย       
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าบทความวิชาการของ ประยงค์ แสนบุราณ ในเร ื ่อง 
“หลักธรรมในการปกครองของพระพุทธศาสนา” นำมาซึ่งทิศทางในการศึกษาครั้งนี้เป็นอย่างดี 
โดยหลักธรรมสำคัญที่ผู้บริหารองค์การพึงปฏิบัติต่อบุคลากร ประกอบด้วย การไม่มีซึ่งอคติ  4 
พรหมวิหาร 4 ราชสังคหวัตถุ 4 จักรวรรดิวัตร 12 ทศพิธราชธรรม 10 และ อปริหานิยธรรม 7 
(ประยงค์ แสนบุราณ, 2557) ซึ่งการบริหารองค์การด้วยหลักธรรมทั้ง 6 นี้ เปรียบเสมือนการ
สนับสนุนจากองค์การต่อบุคลากร (Organizational Support) โดยองค์การได้ตอบแทนการ
ทำงานของบุคลากรด้วยชีวิตความเป็นอยู ่ที ่ดีรวมถึงโอกาสในการเจริญก้าวหน้า และเมื่อ
บุคลากรรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การจึงตอบแทนด้วยพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีอัน
นำไปสู่เป้าหมายขององค์การ (Perceived Organizational Support) (ปาริชาติ เยพิทักษ์ 
และธีระวัฒน์ จันทึก, 2559); (Ribeiro, N. et al., 2018) โดยพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีของ
บ ุคลากร ( Individual Work Performance) น ี ้  ตามหล ักของ Koopmans, L. , et al.  มี
ส่วนประกอบที่สำคัญ 4 ประการ คือ 1) พฤติกรรมในการทำงานตามภาระหน้าที ่ (Task 
Performance) 2) พฤติกรรมต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน (Contextual Performance) 
3) พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง (Adaptive Performance) และ 4) การไม่มีซึ่งพฤติกรรม
ด้านลบต่อการทำงาน (Counter Productive Behavior) (Koopmans, L. et al., 2011) ซึ่ง
กล่าวโดยรวมคือบุคคลที่สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถทำงานร่วมกันกับคน
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อื่นได้ดี มีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ และ ไม่มีพฤติกรรมอันเป็นผลเสียหรือขัดขวางการ
ทำงาน การสนับสนุนจากองค์การนี้นอกจากจะนำมาซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานที ่ดีของ
บุคลากรแล้ว ยังเป็นทรัพยากรในการทำงานของบุคลากร หากทรัพยากรมีน้อยกว่าภาระงาน 
บุคลากรจะเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน (Burnout) (Kumar, S., 2015) ซึ่งก่อให้เกิดความ
หดหู่เศร้าใจไม่มีแรงกายและใจจะทำงานต่อไป (Emotional Exhaustion) เห็นผู้อื่นเป็นวัตถุ
ต้องการหลบหนีหายไป (Depersonalization) และ ลดทอนความสามารถของตัวเองลง 
(Diminished Personal Accomplishment) นำมาซึ ่งพฤติกรรมในการปฏิบัต ิงานที ่ ไม ่ดี 
ในทางตรงข้าม หากบุคลากรได้รับการสนับสนุนจากองค์การเป็นอย่างดีตรงตามที่คาดหวังไว้ 
จะนำมาซึ ่งความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) อันส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานที่ดี (Baloch, Q. et al., 2014) เกิดความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมของบุคลากร
กับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ พัฒนาเป็นความผูกพันองค์การ (Organizational 
Commitment) (Anggraeni, A. et al., 2017) โดยเมื่อบุคคลากรเกิดความผูกพันองค์การมาก
ขึ ้น พฤติกรรมที่ดีในการปฏิบัติงานของบุคคลากรจะมากขึ ้นตาม เป็นไปตามทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) (Rusu, R., 2013) และด้วยพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีนี้ ไม่ใช่เฉพาะกับภาระงานที่ตนเองได้รับมอบหมายเท่านั้น บุคลากร
ที่อยู่กับองค์การด้วยความสุขยังมีพฤติกรรมที่ดีที่นอกเหนือไปจากการทำงานให้สำเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพด้วย นั่นคือการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior) คือ บุคลากรปฏิบัติงานหรือมีพฤติกรรมด้านดีนอกเหนือจากบทบาท
ในการทำงานของตน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในส่วนที่
นอกเหนือไปจากภาระงานของตน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้องค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้ งไว้ได้ 
(Sharma, V. & Jain, S., 2014) โดยสรุปแล้ว ผลจากการรับรู้ของบุคลากรต่อการสนับสนุน
จากองค์การนี้ ไม่ว่าจะเป็นการไม่เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน การเกิดความพึงพอใจในงาน 
การเกิดความผูกพันองค์การ และ การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์การนี้ นำมาซึ่ง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรในองค์การ สร้างประสิทธิภาพให้กับองค์การได้ ดังนั้น 
การศึกษาถึงอิทธิพลของหลักธรรมในการปกครองต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการจัดการองค์การ  
  การศึกษาถึงอิทธิพลของหลักธรรมในการปกครองต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การนี้ ควรพิจารณาไปที่องค์การที่มีสัญชาติไทยที่มีอายุองค์การสูงเพื ่อให้
สอดคล้องกับการถ่ายทอดความเชื่อตามบริบทของสังคม และต้องเป็นองค์การที่มีการจัดการ
อย่างมีประสิทธิภาพและมีศักยภาพการแข่งขันทางธุรกิจสูง เพื่อให้ผลจากการศึกษาเกิด
ประโยชน์สามารถนำไปพัฒนาองค์ความรู ้ได้ องค์การรัฐวิสาหกิจที ่มีการแปลงรูปตาม
พระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542 จึงเป็นองค์การที่เหมาะสมในการเป็นกรณีศึกษา 
ด้วยเหตุผลว่าพระราชบัญญัติฯนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือแปลงทุนรัฐวิสาหกิจทั้งหมดเป็นทุนเรือน
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หุ้นในรูปบริษัท เพื่อให้รัฐวิสาหกิจเป็นตัวขับเคลื่อนเศรษฐกิจ สร้างรายได้ให้กับประเทศ มีการ
บริหารแบบมืออาชีพสามารถแข่งขันกับเอกชนทั้งในและต่างประเทศได้ เพื่อให้ประชาชนมี
โอกาสได้ลงทุนในกิจการของรัฐ และเพื่อพัฒนาตลาดทุนของไทย อันนำมาซึ่งการพัฒนา
ประสิทธิภาพขององค์การรัฐวิสาหกิจและลดข้อจำกัดในการดำเนินกิจการอันเกี่ยวพันด้วย
รูปแบบราชการ (ภูรี สิรสุนทร, 2550) การจำหน่ายหุ้นในตลาดแสดงให้เห็นถึงลักษณะความ
เป็นเอกชนในการดำเนินกิจการ มีวัตถุประสงค์ในเรื่องการสร้างรายได้และพัฒนาองค์การเพ่ือ
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน การมีรัฐบาลเป็นผู้ถือหุ้นใหญ่แสดงให้เห็นถึงความเป็น
องค์การสัญชาติไทยภายใต้วัฒนธรรมไทย โดยจากพระราชบัญญัติฯนี้ มีองค์การรัฐวิสาหกิจ 5 
แห่ง ที่แปลงสภาพจากองค์การของรัฐตามกฎหมายจัดตั้งไปเป็นบริษัทตามกฎหมายเอกชนโดย
ยังคงความเป็นรัฐวิสาหกิจไว้ ได้แก่ 1) การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย เป็น บริษัท ปตท. 
จำกัด (มหาชน) (ปตท.) 2) องค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย เป็น ทีโอที จำกัด (มหาชน)            
3) การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย เป็น บริษัท ท่าอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) (ทอท.) 
4) การสื่อสารแห่งประเทศไทย เป็น บริษัท กสท โทรคมนาคม จำกัด (มหาชน) และ บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จำกัด และ 5) องค์การสื่อสารมวลชนแห่งประเทศไทย เป็น บริษัท อสมท จำกัด 
(มหาชน) โดยจาก 5 องค์การนี ้ มี 3 องค์การที ่มีการจำหน่ายหุ ้นในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย (Share issued privatization: SIP) คือ บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) บริษัท     
ท่าอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) และ บริษัท อสมท จำกัด (มหาชน) โดยทั้งสามบริษัทนี้         
มีสองบริษัทที่ทำกำไรได้อย่างต่อเนื่อง คือ ปตท. และ ทอท. และเมื่อพิจารณาถึงคุณภาพใน
การบริหารองค์การและประสิทธิภาพของพนักงานของทั้งสององค์การ โดยพิจารณาจากรางวัล
รัฐวิสาหกิจดีเด่น (SOE Awards) ที ่มอบโดยสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
สำหรับองค์การรัฐวิสาหกิจที่มีการจัดการองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการพิจารณารางวัล
ครั้งแรกเริ่มในปี 2549 ซึ่งพบว่า ปตท. ได้รับรางวัลสูงที่สุดคือรางวัลรัฐวิสาหกิจยอดเยี่ยมแห่ง
ป ี  ในป ี 2552, 2553, 2554, 2555, 2559, 2560 และ 2561 มากคร ั ้ งท ี ่ส ุดจากองค ์การ
รัฐวิสาหกิจทั้งหมด และ เป็นองค์การรัฐวิสาหกิจแปลงรูปองค์การเดียวที่ได้รับรางวัลนี้ รวมทั้ง
เมื่อพิจารณาในเรื่องของผลการดำเนินงาน ปตท. มีรายได้ในปี 2561 เท่ากับ 2,367,959 ล้าน
บาท มีผลกำไรเท่ากับ 119,684 ล้านบาท เป็นองค์การเดียวในประเทศไทยที่อยู่ในการจัด
อันดับองค์การขนาดใหญ่ทั ่วโลกที่มีรายได้สูงที ่สุดจำนวน 500 อันดับแรก จากนิตยสาร 
Fortune โดย ปตท. อยู่ในอันดับที่ 163 ในปี 2561 และ 130 ในปี 2562 จึงเป็นองค์การที่มี
รายได้สูงที่สุดในประเทศ แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรและการ
จัดการองค์การที่ดีของผู้บริหารนำมาซึ่งศักยภาพทางการแข่งขันขององค์การทั้งภายในประเทศ
และต่างประเทศ โดยยังคงรากฐานความเป็นองค์การของรัฐอย่างเต็มตัวด้วยอายุนับจากวัน
ก่อตั้ง 41 ปี (พ.ศ. 2563)  
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  ด้วยเหตุผลของวัฒนธรรมอันมีที่มาจากพระพุทธศาสนาในสังคมไทย และความที่ 
ปตท. เป็นองค์การของรัฐซึ่งเป็นองค์การสัญชาติไทยภายใต้บริบทของวัฒนธรรมและสังคมไทย 
ผู ้ว ิจ ัยจึงให้ความสนใจในเร ื ่องของงานว ิจ ัยเช ิงประจักษ์ก ับองค์การร ัฐว ิสาหกิจที ่มี              
ประสิทธิภาพสูง โดยมี ปตท. เป็นกรณีศึกษาเพ่ือทดสอบถึงความมีอิทธิพลของหลักธรรมในการ
ปกครองอันประกอบด้วย การไม่มีซึ่งอคติ 4 พรหมวิหาร 4 ราชสังคหวัตถุ 4 จักรวรรดิวัตร 12 
ทศพิธราชธรรม 10 และ อปริหานิยธรรม 7 ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ปตท. 
เพื ่อใช้ผลการศึกษานี ้เป็นแนวทางในการพัฒนาตัวแบบจัดการองค์การจากหลักธรรมใน
พระพุทธศาสนาต่อไป 
  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของหลักธรรมในการปกครอง ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรขององค์การรัฐวิสาหกิจที่ได้รับรางวัลรัฐวิสาหกิจยอดเยี่ยมและมีรายได้เป็นอันดับหนึ่ง
ของประเทศ 
  2. เพื ่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรคั ่นกลางโดย ภาวะหมดไฟในการทำงาน ความ        
พึงพอใจในงาน การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ ความผูกพันองค์การ  
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งมีวิธีดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
  กลุ่มประชากร คือ พนักงาน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) มีจำนวนประชากรทั้งหมด 
5,288 คน การกำหนดขนาดกลุ ่มตัวอย่างสำหรับสมการโครงสร้างโมเดลความสัมพันธ์           
เช ิงสาเหตุ (Structural Equation Modeling: SEM) ต้องมีขนาดกลุ ่มตัวอย่างประมาณ         
10 - 20 ต่อ 1 พารามิเตอร์ที่เป็นตัวแปรสังเกต (Hair, J. F. et al., 2010) ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล มีแบบสอบถามที่ใช้ได้ 389 ตัวอย่าง สอดคล้องกับพารามิเตอร์ที่
เป็นตัวแปรสังเกต 22 พารามิเตอร์ 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย 7 ส่วน คือ 1) แบบสอบถาม
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) แบบสอบถามประเมินภาวะหมดไฟในการทำงาน 
3) แบบสอบถามประเมินความพึงพอใจในงาน 4) แบบสอบถามประเมินการมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 5) แบบสอบถามประเมินความผูกพันองค์การ 6) แบบสอบถาม
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร และ 7) แบบสอบถามถึงการรับรู้ของบุคลากร
ถึงหลักธรรมในการปกครอง เพื่อสรุปถึงความมีอิทธิพลระหว่างกันตามสมมติฐานที่ได้วางไว้ 
ลักษณะของคำถามเป็นแบบปลายปิด โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนแบบ Rating Scale  
  ดำเน ินการทดสอบความเท ี ่ยงตรง (Validity) และความเช ื ่อม ั ่น (Reliability)           
ของแบบสอบถาม โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการองค์การจำนวน 3 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบ 
หาค่า IOC ของเครื่องมือ (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยค่าดัชนีความ
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สอดคล้องระหว่างข้อคำถามมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (Rovinelli, R. & Hambleton, R. K., 
1976) จากนั้นนำแบบสอบถามไปทดลองใช้กับผู้ตอบแบบสอบถามที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง 
จำนวน 30 คน วิเคราะห์สูตรสัมประสิทธิ ์แอลฟา (Coefficient of Alpha) ของครอนบาค 
(Cronbach) ได้ค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ยอมรับได้ (Hair J. F. et al., 2006)  
  วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling: SEM) ประกอบไปด้วย แบบจำลองการวัด (Measurement Model) 
และแบบจำลองโครงสร้าง (Structural Model) เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้โดยใช้เกณฑ์การ
ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจำลองสมการโครงสร้าง ดังตารางที่ 1  
  ตารางท่ี 1 แสดงเกณฑ์การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจำลองสมการ
โครงสร้าง 

สถิติที่ใช้ใน การตรวจสอบ ความหมาย เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา 
2 ค่าไค - สแควร ์ ไม่มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 

0.05 
p-value ค่าระดบันัยสำคัญทางสถติ ิ p > 0.05 
2/df ค่าไค - สแควรส์ัมพัทธ ์ 2/df < 2 
CFI ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์  0.95 
GFI ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน  0.95 
AGFI ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว  0.95 

RMSEA ค่ารากท่ีสองของค่าเฉลีย่ความ
คลาดเคลื่อนกำลังสองของการ

ประมาณค่า 

< 0.05 

  
  จากผลการทดสอบแบบจำลองการวัด พบว่า องค์ประกอบหลักของตัวแปรแฝงภายนอก 
1 ตัวแปร คือ หลักธรรมในการปกครอง (BMP) และ ตัวแปรแฝงภายใน 5 ตัวแปร ประกอบด้วย 
ภาวะหมดไฟในการทำงาน (BOT) ความพึงพอใจในงาน (JST) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ (OCB) ความผูกพันองค์การ (OCM) และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
(IWP) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.22 – 0.96 และพบว่า ค่าความ
แปรปรวนเฉลี ่ยที ่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู ่ระหว่าง 0.53 – 0.77 จัดว่า
เหมาะสม (AVE  0.50) (Fornell, C. & Larcker, D. F., 1981) จากการพิจารณาค่าสถิติของ
องค์ประกอบหลักตัวแปรแฝงภายนอกและภายใน ค่าความเชื่อม่ันของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ 
อยู ่ระหว่าง 0.71 – 0.93 จัดว่าเหมาะสม (CR  0.70) (Bagozzi, R. P., & Yi, Y., 1988) 
สามารถนำไปใช้ในการทดสอบแบบจำลองสมการโครงสร้างได้ ดังแสดงในตารางที่ 2 และ 
ตารางที่ 3  
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  ตารางท่ี 2 แสดงการทดสอบแบบจำลองการวัดตัวแปรแฝงภายนอก (Measurement 
Model)  

ตัวแปรแฝง
ภายนอก 

 

องค์ประกอบ 
ย่อย 

ค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความแปรปรวน
เฉลี่ยที่สกดัได ้(AVE) 

ค่าความเชื่อมั่น 
ของแบบวัด 

(CR) 
หลักธรรมใน
การปกครอง 

การไม่มีซ่ึงอคติ4 0.67 0.70 0.93 
พรหมวิหาร4 0.88 
ราชสังคหวัตถุ4 0.96 
จักรวรรดิวัตร12 0.83 
ทศพิธราชธรรม10 0.91 
อปริหานิยธรรม7 0.73 

  
  ตารางท่ี 3 แสดงแบบจำลองการวัดตัวแปรแฝงภายใน (Measurement Model) 

 
ตัวแปรแฝง
ภายนอก 

 

 
องค์ประกอบย่อย 

 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ค่าความ
แปรปรวน
เฉลี่ยที่สกัด
ได้ (AVE) 

ค่าความ
เชื่อมั่น 

ของแบบวัด 
(CR) 

ภาวะหมด
ไฟในการ
ทำงาน 

ความเหนื่อยล้าทางอารมณ ์ 0.42 0.71 0.76 
การมองผู้อื่นเป็นเพยีงวัตถุ 0.53 
การลดทอนความสามารถของตัวเองลง 0.69 

ความพึง
พอใจในงาน 
 

จากปัจจัยภายใน 0.88 0.77 0.87 
จากปัจจัยภายนอก 0.87 

การมี
พฤติกรรม
การเป็น
สมาชิกที่ดี
ขององค์การ 

การให้ความช่วยเหลือ 0.83 0.53 0.84 
ความสำนึกในหน้าท่ี 0.84 
ความมีน้ำใจนักกีฬา 0.22 
ความสุภาพอ่อนน้อม 0.71 
การให้ความร่วมมือ 0.85 

ความผูกพัน
องค์การ 

ความผูกพันโดยตรงจากภายในที ่เกิด
จากการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ 

0.77 0.57 0.73 

ความผูกพันอันเกิดจากผลประโยชน์ท่ี
ได้รับจากองค์การและความจำเปน็ใน
การหาเลี้ยงชีพ 

0.51 

ความผูกพันอันเกิดจากบรรทัดฐานทาง
ศีลธรรมของบุคคล 

0.53 

พฤติกรรม
การ

พฤติกรรมในการทำงานตาม
ภาระหน้าท่ี 

0.80 0.57 0.71 
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ผลการวิจัย 
  ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 265 คน (ร้อยละ 68.12) อายุระหว่าง 
31-40 ปี 168 คน (ร้อยละ 43.69) มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโท 229 คน (ร้อยละ 
58.87) อายุงานโดยส่วนมากมากกว่า 15 ปี 120 คน (ร้อยละ 30.85) สถานภาพสมรส 205 
คน (ร้อยละ 52.70) ไม่มีบุตรธิดา 218 คน (ร้อยละ 56.04) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปร        
มีระดับความคิดเห็นดังแสดงได้ในตารางที่ 4 
  ตารางท่ี 4 แสดงระดับความคิดเห็นของตัวแปร 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 
ภาวะหมดไฟในการทำงาน 2.80 1.02 ค่อนข้างน้อย 
ความพึงพอใจในงาน 3.80 0.49 มาก 
การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 5.51 0.60 ค่อนข้างมาก 
ความผูกพันองค์การ 4.83 0.83 ค่อนข้างมาก 
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบุคลากร 3.81 0.51 มาก 
หลักธรรมในการปกครอง 5.08 1.01 ค่อนข้างมาก 

 
  จากการทดสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์      
(หลังปรับโมเดล) มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบดังนี้ ความสอดคล้องกลมกลืน ประกอบด้วย 
ค่าไค - สแควร์ (2) เท่ากับ 98.80 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 (p - value เท่ากับ 0.10) 
ค่าไค - สแควร์สัมพัทธ์ (2/df) เท่ากับ 1.20 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) 
เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้
แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการ
ประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.02 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่า โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และมีความเหมาะสม สามารถนำไปใช้ในการวิเคราะห์ได้ โดยแสดงค่าในตารางที่ 5 
   
 
 
 
 
 

ปฏิบัติงาน
ของ
บุคลากร 

พฤติกรรมต่อสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน 

0.80 

การไม่มีซึ ่งพฤติกรรมด้านลบต่อการ
ทำงาน 

0.36 
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  ตารางที่ 5 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การรัฐวิสาหกิจที่ได้รับรางวัลรัฐวิสาหกิจยอดเยี่ยม
และมีรายได้เป็นอันดับหนึ่งของประเทศ (หลังปรับโมเดล) 

สถิติที่ใช้ใน 
การตรวจสอบ 

 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา 
ค่าที่คำนวณได้ ผลการพิจารณา 

2 ไม่มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 98.80 - 
df - 82 - 

p-value p > 0.05 0.10 - 
2/df 2/df < 2 1.20 ผ่านเกณฑ ์
CFI  0.95 1.00 ผ่านเกณฑ ์
GFI  0.95 0.98 ผ่านเกณฑ ์
AGFI  0.95 0.95 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA < 0.05 0.02 ผ่านเกณฑ ์
  
  ผลการวิเคราะห์ศักยภาพของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 
  การวิเคราะห์ศักยภาพของตัวแปร เป็นการพิจารณาตัวแปรแฝงที่มีผลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การรัฐวิสาหกิจที่ได้รับรางวัลรัฐวิสาหกิจยอดเยี่ยมและมี
รายได้เป็นอันดับหนึ่งของประเทศ ว่ามีผลกระทบทางตรง ทางอ้อม และผลกระทบรวมต่อกัน 
ดังแสดงในตารางที ่ 6 และ ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์           
ในภาพที่ 1 
  ตารางท่ี 6 ค่าผลกระทบของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 

 
ตัวแปรเชิงสาเหต ุ
(Antecedents) 

ตัวแปรผล (Consequences) 
ภาวะหมดไฟในการ

ทำงาน (BOT) 
ความพึงพอใจในงาน 

(JST) 
พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การ 
(OCB) 

ความผูกพันองค์การ 
(OCM) 

พฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

(IWP) 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

หลักธรรมในการปกครอง 
(BMP) 

-0.20* - -0.20* 0.28** - 0.28** 0.22** - 0.22** 0.26** - 0.26** -0.26* 0.51** 0.25** 

ภาวะหมดไฟในการทำงาน 
(BOT) 

- - - - - - - - - - - - -0.49* - -0.49* 

ความพึงพอใจในงาน (JST) - - - - - - - - - - - - 0.47** - 0.47** 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ (OCB) 

- - - - - - - - - - - - 0.55** - 0.55** 

ความผูกพันองค์การ (OCM) - - - - - - - - - - - - 0.61** - 0.61** 

** p < 0.01, * p < 0.05; DE คือ อิทธพิลทางตรง; IE คือ อิทธพิลทางอ้อม; TE คือ อิทธพิลรวม 
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ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การรัฐวิสาหกิจที่ได้รับรางวัลรัฐวิสาหกิจยอดเยี่ยมและมี

รายได้เป็นอันดับหนึ่งของประเทศ (หลังปรับโมเดล) 
 

 จากผลการวิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่า หลักธรรมในการปกครองในองค์การรัฐวิสาหกิจที่
ได้รับรางวัลรัฐวิสาหกิจยอดเยี่ยมและมีรายได้เป็นอันดับหนึ่งของประเทศนั้นมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การอย่างมีนัยสำคัญแต่เป็นอิทธิพลในทางลบ             
แต่เมื่อพิจารณาตัวแปรคั่นกลางพบว่ามีอิทธิพลในทางบวกอย่างมีนัยสำคัญ จึงแสดงให้เห็นว่า
การใช้หลักธรรมในการปกครองควรพิจารณาถึงตัวแปรคั่นกลาง เพื่อไม่ให้เกิดภาวะหมดไฟใน
การทำงาน ให้เกิดความพึงพอใจในงาน ให้เกิดการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
และ ให้เกิดความผูกพันองค์การ ต่อบุคลากร จึงจะนำไปสู่พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีของ
บุคลากรในองค์การได้ แต่หากละเลยไม่พิจารณาถึงตัวแปรคั่นกลางแล้ว ด้วยหลักธรรมในการ
ปกครองเพียงอย่างเดียวจะส่งผลลบต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
อภิปรายผล 
  จากผลการวิจัยพบว่า ในทางตรงแล้วหลักธรรมในการปกครอง ซึ ่งประกอบด้วย        
การไม่มีซึ่งอคติ 4 พรหมวิหาร 4 ราชสังคหวัตถุ 4 จักรวรรดิวัตร 12 ทศพิธราชธรรม 10 และ 
อปริหานิยธรรม 7 นำมาซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ปตท. ในทางลบ ซึ่งหาก
เปรียบเทียบหลักธรรมในการปกครองทั้งหกหลักธรรมนี้ในทางทฤษฎีแล้ว สามารถเทียบได้กับ 
การสนับสนุนจากองค์การต่อบุคลากร ด้วยการให้ชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีและความเจริญก้าวหน้า 
โดยการสนับสนุนจากองค์การนี้จะนำมาซึ่ง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากร    
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อันส่งผลให้พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
(Social exchange theory) โดยการมอบพฤติกรรมที่ดีในการทำงานของพนักงานเป็นการ
ตอบแทน (Susanty, A. & Miradipta, R. , 2013) ผลจากการว ิจ ัยน ี ้จ ึงข ัดกับงานว ิจัย             
อันเกี ่ยวกับเรื ่องการสนับสนุนจากองค์การต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรโดย
ส่วนมาก (Tremblay, M. et al., 2019); (Singh, R., 2019) แต่ในบางงานวิจัยได้แสดงให้เห็น
ว่าการสนับสนุนจากองค์การหากไม่สร้างการรับรู้หรือความเชื่อใจให้เกิดกับบุคลากร จะไม่
เกิดผลทางบวกต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ (Lee, H. & Chui, J., 2019); 
(Paille, P. et al., 2010); (Dai, Y. D. et al., 2017) โดยหากพิจารณาถึงผลจากงานวิจัยครั้งนี้ 
อาจเป็นไปได้ว่าการสนับสนุนจากองค์การโดยไม่สร้างการรับรู้ให้เกิดขึ้น บุคลากรรู้สึกว่าการ
สนับสนุนนั ้นเป็นสิ่งที ่พึงได้จากการเข้าทำงานในองค์การไม่เกิดความรู ้สึกต้องตอบแทน         
โดย ปตท. เป็นองค์การรัฐวิสาหกิจที่มีโครงสร้างองค์การแบบเดียวกับราชการ มีปริมาณคน
เยอะกว่างาน มีสวัสดิการที ่ดีและไม่สามารถกระทบได้ (กษม ชนะวงศ์ และคณะ, 2560)           
ขาดการกดดัน ขาดการจูงใจในการทำงานด้วยเครื่องมือ (ประสงค์ ติยะปัญจนิตย์, 2558)            
อาจนำมาซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานในทางลบได้  
  และจากผลของการวิจัยในการพิจารณาตัวแปรคั่นกลาง ซึ่งประกอบด้วย ภาวะหมดไฟ
ในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ ความ
ผูกพันองค์การ พบว่า ส่งอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งสอดคล้องกับในหลายงานวิจัยที่
แสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนจากองค์การต่อบุคลากรนำมาซึ่งการไม่มีภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน (Karatepe, O. S., 2011) นำมาซึ่งความผูกพันองค์การ (Sharma, J. & Dhar, R. L., 
2016) นำมาซึ่งการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร (Wen, J. et al., 2016) และ
ความพึงพอใจในงาน (Poon, J. et al., 2007) โดยภาวะหมดไฟในการทำงานนั้น ส่งผลทางลบ
ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร (Cohen A. & Abdullah, M., 2014) ในขณะที่ 
ความพึงพอใจในงาน (Hosie, P. J. & Sevastos, P., 2009) การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีของบุคลากร (Dharma, Y., 2017) และความผูกพันองค์การ (Rusu, R., 2013); (Sharma, J. 
& Dhar, R. L., 2016) ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ ่งจาก
ผลการวิจัยนี้ได้แสดงให้เห็นว่า ด้วยอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง การสนับสนุนจากองค์การซึ่ง
ได้แก่หลักธรรมในการปกครองส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการปฏิบัติ งานของบุคลากร 
เพราะฉะนั้น การพิจารณาถึงการสร้างตัวแปรคั่นกลางนี้ให้เกิดขึ้นด้วยการใช้หลักธรรมในการ
ปกครองที ่ถูกต้อง เช่น การป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงาน สามารถทำได้โดยการให้
ทรัพยากรที่เพียงพอเหมาะสมกับงานพร้อมทั้งมอบความอิสระและอำนาจในการควบคุมงาน
รวมถึงการสนับสนุนที่ดีจากองค์การให้กับบุคลากร (Johnson, J. V. & Hall, E. M., 1988) 
การสร้างความพึงพอใจในการทำงาน สามารถทำได้โดยการพิจารณาถึงความต้องการของ
พนักงานในการทำงานแล้วตอบแทนด้วยสิ่งนั้นโดยให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในกระบวนการ 
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(Hulin, C. L. et al., 2003); (เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย, 2559) ความผูกพันองค์การสามารถ
สร้างได้ด้วยการพัฒนาค่านิยมและเป้าหมายขององค์การให้ได้รับการยอมรับและสอดคล้องกับ
ค่านิยมของบุคลากร (Tseng, C., 2010) และการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
สามารถพัฒนาได้โดยการสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับบุคลากรในการเข้าสู่เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้
ด้วยเครื่องมือหรือแรงบันดาลใจ (สมหวัง ศรีมุงคุณ และคณะ, 2558) จะนำมาซึ่งพฤติกรรม
การปฏิบัติงานทีด่ีของบุคลากร เกิดประสิทธิผลจากการสนับสนุนจากองค์การด้วยหลักธรรมใน
พระพุทธศาสนาต่อบุคลากรอย่างแท้จริง 
 
องค์ความรู้ใหม่ 
 จากงานว ิจ ัย สามารถพัฒนาตัวแบบการจ ัดการองค์การโดยใช ้หล ักธรรมใน
พระพุทธศาสนาได้แต่องค์การต้องไม่ขาดการพิจารณาถึงความต้องการหรือค่านิยมที่แท้จริง
ของบุคลากร การตอบความต้องการของบุคลากรและการสร้างค่านิยมองค์การที่เหมาะสม
สอดคล้องกับบุคลากรนั้นจะนำมาซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรอย่างแท้จริง          
ซึ่งไม่เพียงแต่การใช้หลักธรรมในพระพุทธศาสนาเท่านั้น ไม่ว่าจะเป็นตัวแบบการจัดการใด ๆ 
องค์การต้องพิจารณาถึงความต้องการหรือค่านิยมที่แท้จริงของบุคลากรเพ่ือสร้างการสนับสนุน
จากองค์การที ่ถูกต้องและนำมาซึ่งประโยชน์อย่างแท้จริง โดยสามารถพัฒนาเป็นตัวแบบ
ทางการจัดการได้ดังภาพที่ 2 

 

 
ภาพที่ 2 ตัวแบบทางการจัดการองค์การโดยใช้หลักธรรมในการปกครองจาก

พระพุทธศาสนาในการจัดการองค์การเพ่ือให้เกิดซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร 
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สรุป/ข้อเสนอแนะ 
  หลักธรรมในการปกครองนั้นหากนำมาซึ่งการสนับสนุนจากองค์การในสิ่งที่ตรงกับ
ความต้องการที่แท้จริงของบุคลากร จะส่งผลให้ไม่เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน เกิดความพึง
พอใจในงาน สร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์การ และความผูกพันองค์การ                
แล้วส่งผลบวกต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้น การบริหารจัดการองค์การด้วย
หลักธรรมในพระพุทธศาสนาจึงสามารถทำได้ แต่ต้องกระทำโดยละเอียดมีการพิจารณาถึงสิ่งที่
บุคลากรต้องการ พิจารณาถึงค่านิยมของบุคลากร พิจารณาการใช้เครื่องมือสร้างแรงจูงใจให้
เกิดพฤติกรรมที่ดี ให้บุคลากรเกิดการรับรู้และตระหนักถึงสิ่งที่องค์การมอบให้ สร้างความรู้สึก
ในการตอบแทน ไม่ใช่เพียงการให้หรือสนับสนุนเพียงอย่างเดียวโดยไม่พิจารณาถึงปัญหาหรือ
ความต้องการที่แท้จริง ซึ่งไม่นำมาซึ่งประโยชน์แต่กลับนำมาซึ่งผลในทางลบอันแสดงออกมาใน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับองค์การรัฐวิสาหกิจ ที่บุคลากร
ปฏิบัติงานภายใต้ความรู้สึกของพื้นที่ปลอดภัย ขาดการจูงใจและการผลักดัน โดยทั้งนี้หาก
สามารถทำงานวิจัยต่อไปเพื่อให้ได้ผลการศึกษาที่มีประโยชน์มากขึ้น ควรออกแบบงานวิจัยให้
พิจารณาถึงความต้องการที่แท้จริงและค่านิยมของบุคลากรในการทำงานเพื่อทดสอบอิทธิพล
ของการสนับสนุนจากองค์การในลักษณะของหลักธรรมในพระพุทธศาสนาเพ่ือสร้างตัวแบบการ
จัดการองค์การที่ดีต่อไป 
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