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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 3 ประการ 1) เพ่ือศึกษาวิเคราะห์สภาพปัญหา บริบท ความจ าเป็น และ
แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาความผูกพันในองค์กรตามแนวทางศาสตร์สมัยใหม่  2) เพ่ือศึกษาวิเคราะห์หลัก     
พุทธสันติวิธีที่เอ้ือต่อการพัฒนาความผูกพันในองค์กร ศึกษาเฉพาะกรณี วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ          
3) เพ่ือพัฒนาและน าเสนอการพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี ศึกษาเฉพาะกรณี วิทยาลัย      
พุทธศาสตร์นานาชาติ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นการวิจัยตามกรอบของอริยสัจโมเดลตาม
แนวทางของบันได 9 ขั้น ของหลักสูตรสันติศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัญหาภาพรวมของวิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ และสภาพปัญหา
ภาพรวมของบุคลากรวิทยาลัยพุทธศาสตร์นานานชาติ ประกอบด้วย 1) การจัดการงานยังซับซ้อนคลุมครือ     
2) ขาดความรู้เรื่องก าหนดแนวทางให้บุคลากรพัฒนาตัวเองด้านต่าง ๆ 3) ขาดความรู้การพัฒนาบทบาท
กระบวนการสร้างความผูกพัน 4) ขาดเทคนิคการสร้างแนวความคิดในการปฏิบัติตัวตามค่านิยม 2) หลักพุทธ
สันติวิธีที่จะเอ้ือต่อการพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี ศึกษาเฉพาะกรณี วิทยาลัยพุทธศาสตร์
นานาชาติ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ใช้ของหลักไตรสิกขา 3 มุ่งพัฒนาความผูกพันของ
บุคลากรในองค์กรผ่านเครื่องมือของศีล สมาธิและปัญญา โดยมีการวิเคราะห์ความต้องการที่แท้จริงของ
บุคลากรในองค์กรด้วยหลักอริยสัจ และมีการวัดผลความผูกพันในองค์กรผ่านภาวนา 4 3) ขั้นตอนในการ
พัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี ประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 1 คือ ขั้นตอนการตระหนักรู้ ขั้นตอน    
ที่ 2 สิ่งแวดล้อม ขั้นตอนที่ 3 สร้างแรงบันดาลใจ ขั้นตอนที่ 4 ระบบองค์กร ขั้นตอนที่ 5 ความเข้าใจ โดยมุ่ง
การพัฒนา 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) พัฒนาให้บุคลากรเกิดความตระหนักในเรื่องต่าง  ๆ โดยแต่ละขั้นตอนมี
รายละเอียดในการด าเนินการ 2) กระตุ้นให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะท าให้งานที่ตนเองรับผิดชอบประสบ
ความส าเร็จ และองค์กรมีความก้าวหน้า 3) มุ่งการลงมือท าเน้นให้ลงมือท า อิสระริเริ่มความคิดและลงมือท า
ตามความคิด ใช้กระบวนการแก้ปัญหาด้วยตนเองผ่านการทดลองทดสอบ เพ่ือสร้างพ้ืนที่ปลอดภัยในการ
เรียนรู้และเป็นแรงขับเคลื่อนเพ่ือให้ทุก ๆ กิจกรรมส าเร็จ  
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Abstract 

The objectives of this research are as follows; 1. To study and analyze the problems, 
context, needs, and modern theoretical concepts related to the development of 
organizational commitment; 2. To study and analyze Buddhist peaceful means that contribute 
to the development of organizational commitment, with a specific focus on the International 
Buddhist Studies College (IBSC); and 3. To develop and present a model for the development 
of organizational commitment by Buddhist peaceful means, using the case of the IBSC at 
Mahachulalongkornrajavidyalaya University. This research was conducted based on the 
framework of the Noble Truth Model using the 9-step ladder approach of the Peace Studies 
Program of the Graduate School, Mahachulalongkornrajavidyalaya University. 

The research results were found that: 1. Overall Problems within the International 
Buddhist Studies College (IBSC) and the overall issues among IBSC personnel include: The 
issues identified include: 1) complex and unclear management processes, 2) lack of knowledge 
on guiding personnel in self-development in various aspects, 3) insufficient knowledge on 
developing roles and processes to build commitment, and 4) lack of techniques for fostering 
behavior in line with organizational values. 2. Buddhist Peaceful Means for Enhancing 
Organizational Commitment: The study identifies the Threefold Training (Trisikkhā) as the key 
Buddhist principles to enhance organizational commitment through the cultivation of morality 
(sīla), concentration (samādhi), and wisdom (paññā). The analysis involves understanding the 
true needs of personnel in the organization through the Four Noble Truths, The evaluation of 
organizational commitment is conducted through the Four Developments (Bhāvanā) 3. Steps 
for Developing Organizational Commitment by Buddhist Peaceful Means: The case study of 
the IBSC at Mahachulalongkornrajavidyalaya University presents a new model known as the 
AEIOU Model, which includes five steps: 1) Awareness, 2) Environment, 3) Inspiration,                  
4) Organization System, and 5) Understanding. The development focuses on three key areas: 
1) raising awareness among personnel on various aspects, with detailed actions for each step 
(Awareness), 2) encouraging personnel to be committed to achieving success in their 
responsibilities and contributing to the organization's progress (Ignite), and 3) emphasizing 
practical action, fostering creativity and initiative, and solving problems independently through 
experimentation. This creates a safe learning space and drives the success of every activity 
(Action). 
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บทน า 
ปัจจุบันโลกของเรามีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ในทุก ๆ กลุ่มธุรกิจ เช่น ทางด้านอุตสาหกรรม 

การเงิน การศึกษา เทคโนโลยี รวมไปถึงสังคมต่าง ๆ ที่มีความต่างไปจากเดิม ฉะนั้นองค์กรต่าง ๆ จึงต้องต้อง
พัฒนาองค์กร รวมถึงคนที่ต้องพัฒนา ให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้าน การท างานและสังคม 
เพ่ือให้มีการพัฒนาอยู่ตลอดและก้าวทันกับหน่วยงานต่าง ๆ โดยเฉพาะองค์กรทางการศึกษาถือว่าเป็นองค์กร   
ที่มีความส าคัญ ที่จะช่วยเสริมสร้างและส่งเสริม ความรู้สู่การเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน การเตรียมพร้อมทั้ง
ด้านระบบการศึกษา บุคลากร สิ่งแวดล้อม รวมถึงเทคโนโลยี ทุก ๆ องค์กรจึงมีความจ าเป็นต้องพัฒนาเพ่ือการ
แข่งขันกับสถาบันอ่ืน ๆ รวมถึงเพ่ือเสริมสร้างองค์กรให้ได้คุณภาพเพ่ือการวัดระดับทางการเรียนการสอนของ
แต่ละสถาบัน เพราะการจัดการศึกษาซึ่งถือว่าเป็นรากฐานที่ส าคัญในการสร้างความเจริญก้าวหน้าและจะช่วย
สร้างเสริมให้คนได้พัฒนาตนเองในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ จริยธรรมรวมถึงการพัฒนา
ศักยภาพและระดับความสามารถของคนในประเทศ ดังนั้นสถาบันการศึกษาจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มี
คุณภาพและพร้อมที่จะพัฒนาตนเอง รวมถึงต้องมีความผูกพันในองค์กรด้วย 

การบริหาร “คน” และองค์กร ถือเป็นเรื่องที่ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญมากยิ่งขึ้น เนื่องจาก 
“คน” เป็นปัจจัยหลักประการหนึ่งที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร การบริหารจัดการ “คน หรือ ทรัพยากร
มนุษย์”ถือเป็นปัจจัยทางการบริหารที่เปรียบเสมือนฟันเฟืองที่ส าคัญต่อการขับเคลื่อนน าพาองค์การให้บรรลุ
ต่อเป้าหมายและภารกิจในการด าเนินงานของแต่ละองค์การได้เป็นอย่างดี (Katima, Wongnaya, and 
Boonpituk, 2018) จึงเป็นความท้าทายใหม่ในการรักษา “คน”ที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กร ดังนั้น 
การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร จึงมีความส าคัญในอันดับต้น ๆ ที่ผู้บริหารยกให้เป็นปัจจัยหนึ่งที่มี
ความส าคัญต่อการน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ที่จะยกระดับองค์กร     
ทั้งทางด้านการพัฒนาและความมั่นคงให้เกิดขึ้น เพราะหากว่าบุคลากร มีความผูกพันต่อองค์กรแล้วสิ่งที่
องค์กรจะได้มากกว่างาน คือ ร่างกาย และหัวใจ การอุทิศตน ทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการท างานอย่าง
เต็มก าลัง ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ปกป้องชื่อเสียง ภาพลักษณ์ของ องค์กร ต้องการให้องค์กรเจริญก้าวหน้า
และมั่นคงยิ่ง ๆ ขึ้นไป ความผูกพันกับองค์กรจึงเกี่ยวข้องกับ ความสามารถในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ
เหล่านี้ไว้ให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด (Aphiprachayasakul, 2017) 

สถาบันทางการศึกษา มีความจ าเป็นต้องให้ความส าคัญในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรเพราะ
บุคลากร เป็นจัดว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุดในการจัดการศึกษาเนื่องจากระบบการบริหารการจัด
การศึกษา มีความละเอียดอ่อนในการจัดการต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ รวมถึงความทุ่มเท
ในการปฏิบัติงาน ทางด้านการบริหารบุคลากรทางการศึกษาเป็นอีกหนึ่งสิ่งที่ต้องให้ความเอาใจใส่ ดูแล
บุคลากร เพ่ือเสริมสร้างความมั่นคง มั่นใจ ที่จะน าไปสู่ความจงรักภัคดีและเกิดความผูกพันในองค์กรในที่สุด
ในทางพระพุทธศาสนานั้นมีหลักธรรมจ านวนมากที่ส่งเสริมสนับสนุนความผูกพันหรือความสามัคคีของ
บุคลากรในองค์กรได้เป็นอย่างดีซึ่งถ้าหน่วยงานหรือองค์กรได้น าหลักเหล่านั้นมาเป็นนโยบายในการบริหารงาน
แล้วย่อมจะท าให้องค์กรหรือบุคลากรในองค์กรเกิดความรักสามัคคี อันจะน ามาซึ่งความผูกพันต่อองค์กรได้เป็น
อย่างดี (Mantmee, 2010) อาทิเช่นน าหลักพุทธธรรมไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา) ประยุกต์ใช้ในการ
เสริมสร้างสุขภาวะของทรัพยากรมนุษย์ สามารถช่วยให้บุคลากรเองและผู้อยู่รอบข้างท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเช่น ศีล เป็นการฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม ด าเนินชีวิต สมาธิ เป็นการพัฒนาจิต ให้เป็นจิตใจ   
ที่ดีงาม เข้มแข็ง มีความสุข มีเจตจ านงที่เป็นกุศล และปัญญาเป็นการพัฒนาคนในขั้นสูงสุด (Premwichai, 
2023) 
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วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ(IBSC) ได้ก่อตั้งขึ้นเพ่ือเป็น“ศูนย์การศึกษาพระพุทธศาสนาในระดับ
นานาชาติ”ส าหรับพระภิกษุสงฆ์ สามเณร และ คฤหัสถ์ ที่จะเดินทางมาศึกษาพระพุทธศาสนาจากทั่วทุกมุม
โลกโดยมี วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์ (VISION) เป็นการส่ง
มอบปัญญาและคุณธรรม ผ่านการบ่มเพาะสติ เพ่ือเสริมสร้างสังคมสันติสุขอย่างยั่งยืน(Transferring Global 
Wisdom and Morality Through Cultivating Mindfulness for Peaceful and Sustainable Society) 
2)พันธกิจ (Mission) พัฒนาความตื่นรู้ มุ่งสู่ปัญญา และคุณธรรมน าชีวิตและสังคมสู่สันติสุข วิจัยและ
สร้างสรรค์พุทธนวัตกรรม เพ่ือตอบโจทย์ของชุมชนและสังคม โดยประสานความร่วมมือกับเครือข่ายพันธมิตร 
ส่งมอบความสุขให้แก่ชุมชนและสังคม ด้วยการยกระดับจิตใจ ปัญญา และคุณธรรม เพ่ือความสามัคคีและสันติ
สุขอย่างยั่งยืน 3)ค่านิยม (Core Value) ประสานความร่วมมือ ภาระรับผิดชอบ ความเคารพ ความคิด        
เชิงนวัตกรรม บ่มเพาะสติ มอบความไว้วางใจ และ 4)วัฒนธรรมองค์กร (Cooperate Culture) โดยมีความ
ตื่นตัว (Awakening) มีความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) มีความทุ่มเทท างาน (Passion) ทันต่อความ
เปลี่ยนแปลง (Adaptation) 

จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร ดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่าวิทยาลัยพุทธศาสตร์จะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได้นั้นต้องอาศัยบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรเพ่ือช่วยผลักดันให้องค์กรไปสู่
เป้าหมาย โดยมีการบริหารจัดการองค์กรภายใต้ การน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลิศ
มาใช้ในการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน หรือ EdPEx เป็นเป้าหมายตัวชี้วัด ซึ่งวัดผลทั้งหมด 7 หมวดคือ 
หมวดที ่1) ด้านการน าองค์กร หมวดที่ 2) ด้านกลยุทธ์ หมวดที่ 3) ด้านลูกค้า หมวดที่ 4) ด้านการวัดวิเคราะห์
และการจัดการความรู้ หมวดที่ 5) ด้านบุคลากร หมวดที่ 6) ด้านการปฏิบัติการ หมวดที่ 7) ด้านผลลัพธ์การ
มุ่งเน้นลูกค้า โดยผู้วิจัยได้เข้าไปศึกษา รายละเอียด ของ  

EdPEx พบว่า หมวดที่ 5 ด้านบุคลากร นั้น มีข้อที่ 5.2 คือเรื่องการสร้างความผูกพันของบุคลากร 
เพราะหัวข้อนี้เป็นปัจจัยหลักท่ีจะท าให้งานมีคุณภาพและสามารถน าองค์กรขับเคลื่อนเพ่ือบรรลุแผนที่วางไว้ 

บทความวิจัยนี้จะน าเสนอผล การพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี : ศึกษาเฉพาะกรณี 
วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยการน าความรู้ทางศาสตร์
สมัยใหม่มาบูรณาการร่วมกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาโดยใช้กระบวนการของพุทธสันติวิธี เหตุผลส าคัญ
ในการท าวิจัย ประกอบด้วย 1) ความผูกพันในองค์ถือว่าเป็นเรื่องที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรเพราะคนคือ
ทรัพยากรที่ส าคัญในการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 2) ความผูกพันในองค์กรคือตัวแปร
ที่ส าคัญในการชี้วัดความส าเร็จของงานอีกทั้งยังเป็นแนวทางในการน าผลวิจัยไปก าหนดแนวทางการพัฒนา
บุคลากรอีกด้วย 3) การสร้างความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี ในอดีตที่ผ่านมามีผู้ที่น าหลักพุทธสันติวิธี
มาท างานวิจัยเป็นจ านวนยังไม่มาก ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะค้นคว้าในเรื่องดังกล่าว 
  
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์สภาพปัญหา บริบท ความจ าเป็น และแนวคิดทฤษฎีการพัฒนาความผูกพัน    
ในองค์กรตามแนวทางศาสตร์สมัยใหม่ 

2. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์หลักพุทธสันติวิธีที่เอ้ือต่อการพัฒนาความผูกพันในองค์กร ศึกษาเฉพาะกรณี 
วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ 

3. เพ่ือพัฒนาและน าเสนอการพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติ วิธี ศึกษาเฉพาะกรณี 
วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
ขั้นที่ 1 ผู้วิจัยลงพ้ืนที่เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาและความจ าเป็นต้องการของกลุ่มเป้าหมายกับผู้มีส่วนได้

เสียมีความเก่ียวข้อง  
ขั้นที่ 2 ผู้วิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น าเสนอโครงร่างดุษฎีนิพนธ์ต่ออาจารย์ที่ปรึกษา

เพ่ือรับรองและอนุมัติสอบโครงร่าง  
ขั้นที่ 3 ผู้วิจัยสอบโครงร่างดุษฎีนิพนธ์เพ่ือให้คณะกรรมการภายในและภายนอกร่วมสะท้อนและ

อนุมัติการท าดุษฎีนิพนธ์พร้อมอนุมัติค าถามเชิงลึกเพ่ือสัมภาษณ์  
ขั้นที่ 4 ผู้วิจัยสัมภาษณ์เชิงลึกเชิงลึก 20 รูป/คน เป็นผู้มีที่ส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนากลุ่มเป้าหมาย

หรือผู้มีส่วนได้เสีย จ านวน 5 ด้าน ได้แก่ 
1) ด้านพระพุทธศาสนาและพุทธสันติวิธี จ านวน 4 ท่าน 
2) ด้านบุคลากรในองค์กร จ านวน 4 ท่าน 
3) ด้านผู้บริหารองค์กรและบุคลากรขององค์กร จ านวน 4 ท่าน  
4) ด้านนักพัฒนาการสื่อสารของบุคลากรในองค์กร จ านวน 4 ท่าน  
5) ด้านความผูกพันในองค์กร จ านวน 4 ท่าน 

ขั้นที่ 5 ผู้วิจัยจัดเวทีสันติสนทนาเพื่อเก็บข้อมูลกระบวนการพัฒนากลุ่มเป้าหมาย โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิที่
มีความเชี่ยวชาญในด้านการปฏิบัติจริงมาร่วมสะท้อนแนวทางและวิธีการพัฒนา 

ขั้นที่ 6 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้รับจากการเก็บข้อมูลจากการ “ทบทวน สัมภาษณ์ จัดเวทีสันติสนทนา” 
มาวิเคราะห์ สังเคราะห์อย่างรอบด้านครอบคลุมและร่างขั้นตอนการพัฒนา 

ขั้นที่ 7 ผู้วิจัยร่างข้ันตอนการพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี ศึกษาเฉพาะกรณี วิทยาลัย
พุทธศาสตร์นานาชาติ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

ขั้นที่ 8 ผู้วิจัยน าร่างการพัฒนา “สนทนากลุ่มและวิพากษ์โมเดล” เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 รูป/
คน ได้สะท้อนและรับรองร่างขั้นตอนการพัฒนา  

ขั้นที่ 9 ผู้วิจัยมีการพัฒนา “ลงไปพัฒนากลุ่มเป้าหมายในพ้ืนที่จริง” มีการวัดผลประเมินผลก่อนและ
หลังการพัฒนา ผ่าน 4 ภาพ ประกอบด้วย “ผลลัพธ์ด้านกายภาพ ผลลัพธ์ด้านพฤติภาพ ผลลัพธ์ด้านจิตตภาพ 
ผลลัพธ์ด้านปัญญาภาพ” ผ่านการสัมภาษณ์ การระดมสมอง การสันติสนทนา 

ขั้นที่ 10 ผู้วิจัยติดตาม รักษา ต่อยอด การพัฒนากลุ่มเป้าหมายเพ่ือสร้างความยั่งยืนด้านกายภาพ 
ด้านพฤติภาพ ด้านจิตตภาพ และด้านปัญญาภาพ 

ขั้นที่ 11 ผู้วิจัยสังเคราะห์ และน าเสนอองค์ความรู้ใหม่ต่อคณะกรรมการภายในและภายนอก 
 

ผลการวิจัย 
วัตถุประสงค์ที่ 1 ผลการวิจัยพบว่าสภาพปัญหาภาพรวมของวิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ 

ประกอบด้วย 1) การจัดการงานยังซับซ้อนคลุมครือ 2) ขาดความรู้เรื่องก าหนดแนวทางให้บุคลากรพัฒนา
ตัวเองด้านต่าง ๆ 3) ขาดความรู้การพัฒนาบทบาทกระบวนการสร้างความผูกพัน 4) ขาดเทคนิคการสร้าง
แนวความคิดในการปฏิบัติตัวตามค่านิยม และสภาพปัญหาภาพรวมของบุคลากรวิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาน
ชาติ ประกอบด้วย 1) ขาดความรู้เรื่องจิตส านึกความผูกพันองค์กร 2) ขาดความรู้เรื่องก าหนดแนวทาง         
ให้บุคลากรพัฒนาตัวเอง 3) ขาดความรู้การพัฒนาบทบาทกระบวนการสร้างความผูกพัน 4) ขาดเทคนิคการ
สร้างแนวความคิดในการปฏิบัติตัวตามค่านิยม 
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วัตถุประสงค์ที่ 2 หลักพุทธสันติวิธีที่จะเอ้ือต่อการพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี ศึกษา
เฉพาะกรณี วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ใช้ของหลักไตรสิกขา 3 
มุ่งพัฒนาความผูกพันของบุคลากรในองค์กรผ่านเครื่องมือของศีล สมาธิและปัญญา โดยมีการวิเคราะห์ความ
ต้องการที่แท้จริงของบุคลากรในองค์กรด้วยหลักอริยสัจ ประกอบด้วย 1) ขั้นสภาพปัญหา 2) ขั้นสาเหตุของ
ปัญหา 3) ขั้นเป้าหมายคือความผูกพันในองค์กร 4) ขั้นวิธีการและเครื่องมือที่จะให้บรรลุ เป้าหมาย และมีการ
วัดผลความผูกพันในองค์กรผ่านภาวนา 4 ประกอบด้วย วัดผลความผูกพันในองค์กรทางด้านกายภาพ วัดผล
ความผูกพันในองค์กรทางด้านพฤติภาพ วัดผลความผูกพันในองค์กรทางด้านจิตตภาพ และวัดผลความผูกพัน
ในองค์กรทางด้านด้านปัญญาภาพ 

 วัตถุประสงค์ที่ 3 ผลการวิจัยพบว่าขั้นตอนในการพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี 
ประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 1 คือ ขั้นตอนการตระหนักรู้ (Awareness) ขั้นตอนที่ 2 สิ่งแวดล้อม (Environment) 
ขั้นตอนที่ 3 สร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) ขั้นตอนที่ 4. ระบบองค์กร (Organization System) ขั้นตอน  
ที่ 5 ความเข้าใจ(Understanding) โดยมุ่งการพัฒนา 3 ด้าน ประกอบด้วย 1)พัฒนาให้บุคลากรเกิดความ
ตระหนักในเรื่องต่าง ๆ โดยแต่ละข้ันตอนมีรายละเอียดในการด าเนินการ (Awareness) 2) กระตุ้นให้บุคลากร
มีความมุ่งมั่นที่จะท าให้งานที่ตนเองรับผิดชอบประสบความส าเร็จ และองค์กรมีความก้าวหน้า (Igniting)        
3) มุ่งการลงมือท าเน้นให้ลงมือท า อิสระริเริ่มความคิดและลงมือท าตามความคิด ใช้กระบวนการแก้ปัญหาด้วย
ตนเองผ่านการทดลองทดสอบ เพ่ือสร้างพ้ืนที่ปลอดภัยในการเรียนรู้และเป็นแรงขับเคลื่อนเพ่ือให้ทุก  ๆ 
กิจกรรมส าเร็จ (Action) 
 
องค์ความรู้ใหม่  

 
 

Figure 1: The New Body of Knowledge 
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องค์ความรู้ใหม่ของการพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี ศึกษาเฉพาะกรณี วิทยาลัย   
พุทธศาสตร์นานาชาติ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยใช้ AEIOU Model โดยมี 5 ขั้นตอน        
ในการพัฒนาความผูกพันในองค์กร 

1. A (Awareness) การตระหนักรู้ในเรื่องของ รู้จักตนเอง และรู้จักคนอ่ืน รวมถึงรู้จักองค์กร เช่นการ
ส่งเสริมให้ทุกคนได้เจริญสติ ตื่นรู้ อยู่กับตนเองดูลมหายใจ และในขั้นตอนนี้ยังได้ท าการประเมิน จุดแข็งและ
จุดอ่อนเป้นรายบุคคล เพ่ือน าผลไปประเมิน จุดแข็งจุดอ่อนของทีม เพ่ือส่งต่อข้อมูลไปยังการประเมินจุดแข็ง
ขององค์กร รวมถึงการประเมิน SWOT ขององค์กร เพ่ือน าข้อมูลไปพัฒนาต่อไป 

2. E (Environment) ร่วมประเมินสิ่งแวดล้อมในการท างาน เช่นการจัดสถานที่ท างานน่าอยู่          
การสร้างพ้ืนที่สีเขียว รวมถึงจัดสถานที่ให้สื่อสาร วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรเพ่ือสร้างการรับรู้และ
กระตุ้นให้เกิดการลงมือท า และTeam Fa จัดฝึกอบรม Collaboration Team เพ่ือการท างานแบบรู้จักต้องรู้
ใจ และสร้างสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี รวมถึงการเห็นภาพตรงกัน, วางเป้าหมายในการพัฒนาร่วมกันเพ่ือ
บรรลุเป้าหมายองค์กร 

3. I (Inspiration) สร้างบันดาลใจโดยจัดท าโครงการ สร้าง Group Coaching เพ่ือช่วยให้ทุกคน      
ในทีมเห็นความส าคัญถึงเป้าหมายในองค์กร โดยการสร้างเป้าหมายให้ตนเองก่อน เพ่ือแก้ปัญหาเบื้องต้นและ
พร้อมที่จะไปพิชิตเป้าหมายร่วมกัน และมีการ Coaching แบบ one on one เพ่ือเข้าใจเป้าหมายตนเอง และ
มีความเข้าใจเป้าหมายองค์กรเพื่อการขับเคลื่อน 

4. O (Organization System) จัดอบรมและให้ความรู้ พร้อมทั้งลงมือท า และติดตามผลให้ส าเร็จ    
ในการท าจัดท า Job Description (JD) เพ่ือน าผลไปพัฒนา Competency ของแต่ละต าแหน่งงานเพ่ือความ
ชัดเจนในงานและความยุติธรรมในการประเมินผล และน าผลไปจัดท าและวิเคราะห์เพ่ือการเขียน (Individual 
Development Plan: IDP ของทุกต าแหน่งงาน  

5. U (Understanding) น าผลการวิเคราะห์จุดแข็ง ส่วนตัว ของทีมและองค์กร มาร่วมพบปะพูดคุย
ในโครงการ พบคุณพบเราเข้าใจตรงกัน เพ่ือสร้างพ้ืนที่การท างานให้น่าอยู่ เพ่ือสร้างความเข้าใจ ระหว่างตัว
บุคคล ทีมและองค์กร อีกทั้งยังกระตุ้นให้น า 4 ขั้นตอนที่กล่าวมาข้างต้น น ามาลงมือท าเพ่ือเสริมสร้างความ
เข้าใจต่อไป 

 
อภิปรายผลการวิจัย  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 พบว่าสภาพปัญหาโดยภาพรวมของวิทยาลัยพุทธศาสตร์
นานาชาติ ผู้วิจัยพบปัญหา ประกอบด้วย 1) การจัดการงานยังซับซ้อนคลุมครือ 2) ขาดความรู้เรื่องก าหนด
แนวทางให้บุคลากรพัฒนาตัวเองด้านต่าง ๆ 3) ขาดความรู้การพัฒนาบทบาทกระบวนการสร้างความผูกพัน    
4) ขาดเทคนิคการสร้างแนวความคิดในการปฏิบัติตัวตามค่านิยม และส าหรับสภาพภาพรวมของบุคลากร
วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานานชาติ พบประเด็นที่ต้องพัฒนาประกอบด้วย 1) ขาดความรู้ เรื่องจิตส านึก         
ความผูกพันองค์กร โดยต้องการความรู้การเสริมสร้างให้เกิดความผูกพันในองค์กร มีแผนการพัฒนาความ
ผูกพันในองค์กร และการกระตุ้นให้คนมีส่วนร่วมในการสร้างความผูกพันในองค์กร 2) ขาดความรู้เรื่องก าหนด
แนวทางให้บุคลากรพัฒนาตัวเองด้านต่าง ๆ การตั้งเป้าหมายการพัฒนาตนเอง การสร้างความเข้าใจคนกับ
องค์กร การท างานร่วมกันในบริบทต่าง ๆ 3) ขาดความรู้การพัฒนาบทบาทกระบวนการสร้างความผูกพัน   
มองถึงมิติของทัศนคติ การแสดงออก การสื่อสารในรูปแบบต่าง ๆ 4) ขาดเทคนิคการสร้างแนวความคิดในการ
ปฏิบัติตัวตามค่านิยม มุ่งการเสริมสร้างแนวคิดในรูปแบบต่าง ๆ ผลกระทบที่เกิดจากการคิดในแต่ละแนว 
สอดคล้องกับ Anuwat-Udom (2013) ได้น าเสนอไว้ในหนังสือ “การวิเคราะห์ความขัดแย้ง” ไว้ว่า ท าไมต้อง
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วิเคราะห์ความขัดแย้ง การวิเคราะห์ความขัดแย้งต้องเป็นระบบ คือ มีการวิเคราะห์องค์ประกอบอย่างเป็นขั้น
เป็นตอนเพ่ือให้เห็นภาพย่อยและสามารถเชื่อมโยงแต่ละองค์ประกอบเข้าด้วยกันจนเห็นภาพใหญ่ วิเคราะห์
ความขัดแย้งรอบด้าน คือ มีการรับข้อมูลจากทุกกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้ง จะต้องรับฟัง
ข้อมูลกลุ่มที่เป็นคู่ขัดแย้ง การวิเคราะห์ความขัดแย้ง (Conflict Analysis) เป็นกระบวนการพินิจพิจารณาและ
ท าความเข้าใจความจริงของความขัดแย้งที่เกิดขึ้น สามารถท าได้ด้วยเครื่องมือและเทคนิคที่หลากหลาย       
โดยมองถึงกายวิภาคของความขัดแย้ง 8 ส่วน ประกอบด้วย 1) ผู้เกี่ยวข้องหรือตัวละครที่เกี่ยวข้องกับความ
ขัดแย้ง 2) ท่าทีและความสัมพันธ์ 3) ประเด็นเนื้อหา 4) แรงขับ 5) ความเป็นมาและเรื่องเล่า 6) สภาพบริบท
แวดล้อม 7) ความพยายามในการแก้ปัญหา 8) สถานการณ์ล่าสุด และสอดคล้องกับ Rojanamongkol (2018) 
ได้วิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น ากับความผูกพันองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย” ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศหญิง อายุอยู่ระหว่าง 21-30 ปี มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี        
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสด การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A ในภาพรวม มี ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากในทุกด้าน เมื่อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้
ลักษณะทางสังคม และการมีปฏิสัมพันธ์ลักษณะทางกายบุคลิกภาพลักษณะทางด้านเทคนิคท่ีเกี่ยวข้องกับงาน
ภูมิหลัง ทางสังคมและสติปัญญาความรู้ความสามารถตามล าดับ ส าหรับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท A ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ด้านความ
เชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
คงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือท า
ประโยชน์ขององค์กร การรับรู้ภาวะผู้น าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 พบว่าโดยหลักพุทธสันติวิธีที่เอ้ือต่อการพัฒนา จากสภาพปัญหา
ของกลุ่มเป้าหมายผู้วิจัยจึงเลือกใช้หลักพุทธสันติวิธีที่จะเอ้ือต่อการพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติ
วิธี ศึกษาเฉพาะกรณี วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จึงใช้หลัก
พุทธสันติวิธี ประกอบด้วย 1) หลักไตรสิกขา 3 (พัฒนาความผูกพันของบุคลากรในองค์กร) ไตรสิกขาสามถือว่า
เป็นข้อจะต้องศึกษา ข้อปฏิบัติที่เป็นหลักส าหรับศึกษาหรือการฝึกหัดอบรมกาย วาจา จิตใจ และปัญญา       
ให้ยิ่งขึ้นจนสามารถบรรลุมรรคผลนิพพาน ประกอบด้วย 1) อธิสีลสิกขา เป็นข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมในทาง
ความประพฤติอย่างสูง 2) อธิจิตตสิกขา เป็นข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมจิตเพ่ือให้เกิดคุณธรรม ๓) อธิปัญญา
สิกขา ข้อปฏิบัติฝึกอบรมปัญญาเพ่ือให้เกิดความรู้แจ้ง สามารถเรียกอย่างง่ายคือ ศีล สมาธิและปัญญา 2) หลัก
อริยสัจ 4 (ฝึกการวิเคราะห์ความต้องการที่แท้จริง) หลักอริยสัจ 4 ถือว่าเป็นความจริงอันประเสริฐ ความจริง
ของพระอริยะ เป็นความจริงที่ท าให้ผู้เข้าถึงกลายเป็นอริยะ ประกอบด้วย 1) ทุกข์ เป็นความทุกข์ สภาพที่    
ทนได้ยาก สภาวะที่มีความบีบคั้น ความขัดแย้ง ความพอใจ ซึ่ งมีอุปาทานขันธ์ 5 เป็นตัวทุกข์ 2) สมุทัย เป็น
เหตุแห่งความทุกข์ เป็นสาเหตุที่น ามาให้เกิดความทุกข์ ประกอบด้วย กามตัณหา ภวตัณหา และวิภวตัณหา   
3) นิโรธ เป็นความดับทุกข์ เป็นภาวะให้ตัณหาดับสิ้นไป มีความหลุดพ้น สงบ เป็นอิสระ น าไปสู่นิพพาน        
4) มรรค เป็นข้อปฏิบัติให้ถึงซึ่งการดับทุกข์ โดยใช้ทางสายกลางคือ มรรคมีองค์ 8 สรุปลงในไตรสิกขา คือ ศีล 
สมาธิ ปัญญา ส าหรับผลลัพธ์ของการพัฒนาใช้ หลักภาวนา 4 (ผลลัพธ์ของความผูกพันในองค์กร) ตามหลัก
หลักภาวนา 4 ถือว่าเป็นความเจริญ การท าให้เป็นให้มี เป็นกระบวนการฝึกอบรม กระบวนการพัฒนา 
ประกอบด้วย 1) กายภาวนา เป็นการเจริญทางกาย พัฒนากาย การฝึกอบรมกาย รวมถึงการพัฒนา
ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 2) สีลภาวนา เป็นการเจริญทางศีล พัฒนาความประพฤติ            
การฝึกอบรมศีล ให้ตั้งอยู่ในระเบียบวินัย ไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ด้วยดี
มีการเกื้อกูลกัน 3) จิตภาวนา เป็นการเจริญจิต พัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตให้มีความเข้มแข็งความเจริญงอก
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งามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย เช่น มีเมตตากรุณา ขยันหมั่นเพียร อดทนมีสมาธิ และสดชื่น เบิกบาน เป็นสุขผ่อง
ใส 4) ปัญญาภาวนา เป็นการเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกอบรมปัญญา ให้รู้เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็น
จริง รู้เท่าทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถท าจิตใจให้เป็นอิสระ ท าตนให้บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอด
พ้นจากความทุกข์ แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยปัญญา มุ่งการประเมินผลผู้ไกล่เกลี่ยต้นแบบสอดคล้องกับ 
Phramaha Hansa Dhammahaso (Nithibunyakorn) (2014) ได้น าเสนอไว้ในหนังสือ “พุทธสันติวิธี : 
การบูรณาการหลักการและเครื่องมือจัดการความขัดแย้ง” ไว้ว่า ความขัดแย้งในพระไตรปิฎกนั้นสามารถน ามา
ถอดเป็นบทเรียนเพ่ือประยุกต์ใช้เป็นเครื่องมือในการจัดการความขัดแย้งและความรุนแรง 3 กรณี              
โดยพระพุทธเจ้าได้เข้าไปเกี่ยวข้องในฐานะเป็นคนกลาง (Third Side) อันประกอบด้วย 1) การจัดการความ
ขัดแย้งด้านทรัพยากรน้ าระหว่างเจ้าศากยะและเจ้าโกลิยะ 2) การจัดการความขัดแย้งด้านค่านิยมเกี่ยวชาติ
พันธุ์ระหว่างพระเจ้าวิฑูฑภะ 3) เจ้าศากยะ (สงครามฆ่าล้างเผ่าพันธุ์) และการจัดการความขัดแย้งด้านข้อมูล
ระหว่างพระภิกษุเมืองโกสัมพี ทั้งหมดพระพุทธเจ้าในฐานะนักเจรจาไกล่เกลี่ยคนกลาง (Mediator) ซึ่งการ   
ไกล่เกลี่ยไม่ได้ส าเร็จทุกกรณี จึงมองว่าสันติวิธีไม่สามารถประกันความส าเร็จได้ เช่น ในกรณีของพระเจ้า     
วิฑูฑภะ ตัวแปรที่ส าคัญคือ “ความเกลียดชัง” สันติวิธีไม่สามารถประกันระยะเวลาในการจัดการความขัดแย้ง 
จึงต้องอาศัยเครื่องมือในการจัดการความขัดแย้ง โดยมีเครื่องมือหลักที่พระพุทธเจ้าทรงใช้ คือ “การเจรจา  
ไกล่เกลี่ยคนกลาง” ถือว่าเป็นพุทธสันติวิธีซึ่งเป็นวิธีการในการจัดการความขัดแย้งที่ด ารงอยู่บนฐานของการรู้
ตื่นและเบิกบาน เป็นการจัดการความขัดแย้งโดยไม่ใช้ความรุนแรง  และสอดคล้องกับ Smithikrai and 
Phusapanit (2017) ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยเชียงใหม่” ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่มีระดับความ
ผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การอยู่ ในระดับสูง ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่องาน   
อย่างมีนัยยะส าคัญ ได้แก่ แนวโน้มเอียง ทางบวก ลักษณะงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และการบริหาร
จัดการขององค์การ ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรสามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของความผูกพันต่องานได้ร้อยละ 
41.7 (p < .01) ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกที่ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ แนวโน้มเอียง
ทางบวก ลักษณะ งาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การบังคับบัญชาของ หัวหน้า สิ่งที่ได้รับจากองค์การ 
และการบริหารจัดการของ องค์การ ตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปรสามารถร่วมกันอธิบายความ ผันแปรของความผูกพัน
ต่อองค์การได้ร้อยละ  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 พบว่าขั้นตอนการพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี  
ศึกษาเฉพาะกรณี วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นองค์ความรู้
ใหม่เป็น AEIOU Model 5 ขั้นตอนในการพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี ประกอบด้วย ขั้นตอน
ที่ 1 คือ ขั้นตอนการตระหนักรู้ (Awareness) ขั้นตอนที่ 2 สิ่งแวดล้อม (Environment) ขั้นตอนที่ 3 สร้างแรง
บันดาลใจ (Inspiration) ขั้นตอนที่ 4 ระบบองค์กร (Organization System) ขั้นตอนที่ 5 ความเข้าใจ
(Understand) โดยมุ่งการพัฒนา 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) พัฒนาให้บุคลากรเกิดความตระหนักในเรื่องต่าง  ๆ 
โดยแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียดในการด าเนินการ (Awareness) 2) กระตุ้นให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะท าให้
งานที่ตนเองรับผิดชอบประสบความส าเร็จ และองค์กรมีความก้าวหน้า ( Ignite) 3) มุ่งการลงมือท าเน้นให้ลง
มือท า อิสระริเริ่มความคิดและลงมือท าตามความคิด ใช้กระบวนการแก้ปัญหาด้วยตนเองผ่านการทดลอง
ทดสอบ เพ่ือสร้างพ้ืนที่ปลอดภัยในการเรียนรู้และเป็นแรงขับเคลื่อนเพ่ือให้ทุก ๆ กิจกรรมส าเร็จ (Action) 
สอดคล้องกับ Watthanatsap (2012) ได้น าเสนอไว้ในหนังสือ “ความขัดแย้งหลักการและเครื่องมือ
แก้ปัญหา” เป็นเครื่องมือส าคัญที่จะถ่ายทอดเนื้อหาจากคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่งหรือหลาย ๆ คน ความส าคัญ
ของการพูดคือวิธีการจะถ่ายทอดเนื้อหานั้นไปมีความส าคัญอย่างมาก ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะสามารถ
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ถ่ายทอดแนวคิดของเขาให้กับผู้อ่ืนได้อย่างดี คนฟังจะชอบหรือไม่ชอบอยู่ที่ค าพูดที่พูดออกไปนั่นเอง ไม่ใช่
เพียงแต่มีลิ้นมีปากก็พูดไปในมงคล 38 ประการ ของค าสอนพระพุทธเจ้า ได้กล่าวไว้ในมงคลที่ 10 ถึงเรื่อง
วาจาสุภาษิตจะเป็นมงคลชีวิตที่จะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งแตกแยกในหมู่คณะในสังคมประเทศชาติได้       
มี 5 ข้อ ประกอบด้วย 1) พูดถูกกาลเทศะ คือ ให้ดูจังหวะให้คนอ่ืนพูดจบก่อน ดูเวลาให้เหมาะสมเวลาพูด     
ไม่พูดเพ้อเจ้อ หรือเพียงอยากระบายอารมณ์ ไม่พูดแต่ความดีของตัวเองมากเกินไป 2) พูดความจริง คือ ไม่พูด
ปด หลอกลวง นอกจากจะเป็นการเล่านิทานหรือเรื่องสมมติ แต่ถ้าต้องพูดความจริงแต่เกิดความเสียหายก็ต้อง
หาทางเลี่ยงหรือปฏิเสธ 3) พูดค าสุภาพ การเลือกใช้ค าพูดให้เหมาะกับบุคคลใช้ภาษาที่ ไพเราะหู ถ้าจะพูดกับ
ผู้ใหญ่จะให้ดีอาจเติมค าว่ากรุณาถ้าจะปฏิเสธอะไรก็ควรกล่าวค า “ขอโทษ” ก่อน แล้วจึงอธิบายเรื่องอ่ืน ๆ 
และไม่กล่าวค าหยาบคาย 4) ใช้ค าพูดที่เป็นประโยชน์ เช่นค าพูดที่มีประโยชน์ทั้งผู้พูดและผู้ฟัง ให้ข้อคิด
ก าลังใจ ไม่พูดยุแยงให้แตกกัน 5) พูดด้วยความหวังดี ใช้ค าพูดแสดงความเห็นอกเห็นใจให้ค าแนะน า ตักเตือน 
ช่วยออกความคิดแก้ปัญหา และสอดคล้องกับ Phra Pramote Vatagovito et al. (2020) ได้วิจัยเรื่อง      
“การพัฒนาหลักสูตรการเสริมสร้างสมรรถนะผู้น าท้องถิ่นในการเป็นวิศวกรสันติภาพเพ่ือสร้างสันติสุข           
ในชุมชน” ผลการวิจัยพบว่า วิศวกรสันติภาพท้องถิ่นเป็นผู้ที่สร้างสันติสุขให้กับชุมชน สร้างความเปลี่ยนแปลง
เน้นการมีส่วนร่วม มีสมรรถนะของวิศวกรสันติภาพท้องถิ่นพัฒนาเป็นเนื้อหาหลักสูตร ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์และ
อุดมการณ์ 2) หลักการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างแนวทางด าเนินชีวิต 3) การเสริมสร้างความสัมพันธ์ชุมชน      
4) การจัดการความขัดแย้ง 5) การสื่อสารที่สร้างพลังและเกิดสันติในชุมชน 6) การสร้างความร่วมมือและ
ก าหนดจุดหมายร่วมกันของชุมชน 7) การเสริมสร้างพลังการเรียนรู้คิดสร้างสรรค์ชุมชนเกิดการเรียนรู้ 8) การ
สร้างเครือข่ายชุมชนที่เข้มแข็ง โดยหลักสูตรมีรูปแบบการอบรมที่มีความยึดหยุ่น เน้นการมีส่วนร่วมและ     
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และลงมือปฏิบัติเพ่ือสร้างทักษะ ประเมินจากการทดลองน าไปใช้จริง  การพัฒนา
หลักสูตรการเสริมสร้างสมรรถนะผู้น าท้องถิ่นในการเป็นวิศวกรสันติภาพเพ่ือสร้างสันติ สุขในชุมชน 
ประกอบด้วย ตามปรัชญาหลักสูตรวิศวกรสันติภาพท้องถิ่น เนื้อหาหลักสูตรมีการอบรมต่อเนื่อง 3 วัน รวม 20 
ชั่วโมง มี 5 Module + 1 Pre-Module และ Module 6 เป็นระยะติดตาม 1 ครั้ง การอบรม 20 ชั่วโมง 
ประกอบด้วย Pre-Module เปิดใจ ขยายพ้ืนที่สันติภายใน (3 ชม.) Module 1 จุดพลังความคิดสู่วิถีสันติ
วัฒนธรรม (3 ชม.) Module 2 สื่อสารสร้างพลังสันติวัฒนธรรม (4 ชม.) Module 3 การจัดการความขัดแย้ง
อย่างสร้างสรรค์ (3 ชม.) Module 4 ชุมชนเรียนรู้สันติวัฒนธรรม (3 ชม.) Module 5 พ่ีประคองน้องสร้าง
สันติสุขในชุมชน (4 ชม.) Module ๖ ถอดรหัสสันติวัฒนธรรมน าสู่ความยั่งยืน (1 เดือน) การจัดกิจกรรมการ
เรียนรู้ของหลักสูตรวิศวกรสันติภาพท้องถิ่นอยู่บนพ้ืนฐานขององค์ประกอบทั้ง 3 มิติ ได้แก่ S-O-C (Self-
Others-Context) หมายถึง การพัฒนาตนเอง การพัฒนาผู้อ่ืน และการค านึงถึงบริบทสิ่งแวดล้อม โดยในการ
จัดกิจกรรมการเรียนรู้เป็นแบบการเรียนรู้เชิงรุก ซึ่งผู้เรียนมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ผ่านการลงมือท า (Learning 
by Doing) เช่น การอภิปรายกลุ่ม การลงมือปฏิบัติด้วยตนเอง การน าไปประยุกต์ใช้และการสอนงาน 
(Mentoring) และมีการวัดและประเมินผลของหลักสูตรวิศวกรสันติภาพท้องถิ่น ใช้การวัดและการประเมินผล
ทั้ง 2 มิติ ได้แก่ การประเมินผลระหว่างการอบรม (Formative Assessment)และการประเมินผลรวม 
(Summative Assessment) โดยวิธีการที่ใช้ในการวัดและประเมินผล การทดสอบก่อน (Pre-test) และหลัง
การอบรม (Post-test) การประเมินผลระหว่างเรียน เช่น การสังเกตพฤติกรรมผู้เข้าอบรม การสังเกตการท า
กิจกรรมกลุ่ม 
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สรุป 
จากสภาพรวมของบุคลากรวิทยาลัยพุทธศาสตร์นานานชาติ โดยมีการลงพ้ืนที่เก็บข้อมูลใช้วิธีการ

สัมภาษณ์ เจ้าหน้าที่ พนักงานทุกคน แบบตัวต่อตัว ท าให้ผู้วิจัยได้น าหลักพุทธสันติวิธีมาใช้เพ่ือการพัฒนา   
โดยหลักพุทธสันติวิธีที่เอ้ือต่อการพัฒนา จากสภาพปัญหาของกลุ่มเป้าหมายผู้วิจัยจึงเลือกใช้หลักพุทธสันติวิธี
ที่จะเอ้ือต่อการพัฒนาความผูกพันในองค์กรโดยพุทธสันติวิธี ศึกษาเฉพาะกรณี วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จึงใช้หลักพุทธสันติวิธี ประกอบด้วย หลักไตรสิกขา 3 (พัฒนาความ
ผูกพันของบุคลากรในองค์กร) หลักอริยสัจ 4 (ฝึกการวิเคราะห์ความต้องการที่แท้จริง) และหลักภาวนา 4 
(ผลลัพธ์ของความผูกพันในองค์กร) ท าให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ท่ีใช้ในการพัฒนาเป็น AEIOU Model 
 
ข้อเสนอแนะ  

จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  
ควรมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องมีแผนการพัฒนาและงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร    

อย่างเป็นระบบ โดยบุคลากรทั้งระดับต้องผ่านการพัฒนาและฝึกอบรมในหลักสูตรความผูกพันในองค์กร  
2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
ควรมีการขับเคลื่อนการท าวิจัยเรื่อง พัฒนาความสุขของคนในองค์กร และ พัฒนาบุคลากรด้านการ

สื่อสารอย่างทรงพลัง” เพ่ือยกระดับการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ  
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