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บทคัดย่อ

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนษุย์นัน้ องค์การจะต้องปรบัแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ให้เท่าทันและรองรบัต่อการเปลีย่นแปลง ไม่ว่าจะด้วยวธิกีารฝึกอบรม หรือปรับเปล่ียนกลยทุธ์ขององค์การ 

เช่น การบริหารจัดการด้วย การประกันคุณภาพ การควบคุมมาตรฐานด้วย ISO 9000 ตลอดจนองค์การ

ต้องสร้างแบบแผนใหม่ทีเ่ป็นรปูแบบในลกัษณะท่ีต้องกระตุน้ให้คนตืน่ตวักบัการเปลีย่นแปลงหรอืมทีศันคติ

ที่ดี มีการปรับความคิดให้สามารถคาดการณ์สิ่งต่างๆ ให้ชัดเจนเพื่อมุ่งไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมี

เป้าหมายที่ส�ำคัญคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นธรรมเจดีย์ขององค์การเพื่อสืบสานถ่ายทอดองค์

ความรู้ ภูมิปัญญา คุณธรรม จริยธรรมและวิถีการพัฒนาตนเองแก่สาธารณะชน เพื่อจะได้พัฒนาองค์การ

ให้น่าอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข และเป็นการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน

ค�ำส�ำคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หลักพุทธธรรม, องค์การที่ยั่งยืน

Abstract

In brief, organizations have to adjust the process of developing human resourceto  

know the way and be able to support changes by using any means such as trainings or 

organizational strategic change such as administration with quality assurance and  

standard control by ISO 9000; organizations have to create the new planning model in 

the style which will initiate people to realize the change or have good attitude, adjust 

their ways of thinking in order to clearly anticipate things for aiming to learning 
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Organization with the important purpose of human resource development as organiza-

tions’ doctrinal shrines to continue and pass on knowledge, wisdom, virtue, ethics, and 

the means of self-improvement for the public in order to develop for living peacefully 

and sustainable development the organizations.

Keywords: Human Resource Development, Buddhadhamma, Development of Organization

๑.	 บทน�ำ
การพัฒนาประเทศไทยในระยะแผน

พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๑ 

(พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙) ได้ตระหนักถึงสถานการณ์

และความเส่ียงซึ่งเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลงใน

ระดับโลกและภายในประเทศ โดยเฉพาะภาวะ

ผันผวนด้านเศรษฐกิจพลังงาน และภูมิอากาศ  

ที่เป็นไปอย่างรวดเร็วและส่งผลกระทบอย่าง

ชัดเจนต่อประเทศไทยทั้งเชิงบวกและลบ ดังนั้น

เพื่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทางการ

แข่งขันในสังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้จึง

ต้องมีกลไกลในการพัฒนาประชากร ซึ่งเป็นปัจจัย

ส�ำคัญของโลกที่มีการแข่งขันสูง ให้มีคุณภาพและ

ประสทิธิภาพยิง่ข้ึน ด้วยการใช้การศึกษาเป็นเครือ่ง

มอืในการพฒันาให้มคีวามรูแ้ละมทัีกษะท่ีสงูข้ึน จงึ

จะท�ำให้สังคมก้าวไปสู่ชั้นแนวหน้าได้อย่างยั่งยืน๑ 

ด้วยการให้ความส�ำคัญกับการศึกษากระบวนการ

สร้างจิตส�ำนึกเพื่อให้เกิดความเป็นพลเมืองดีของ

สงัคมเพ่ือการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ทีม่สีตปัิญญา

และคณุธรรม๒ เพราะการศกึษาสร้างให้คนมคีวาม

รู้ความสามารถในทักษะพื้นฐานเพ่ือตนเองเพ่ือ

สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขด้วยความเสมอ

ภาคเป็นธรรม และมภีมูคิุม้กนัต่อการเปลีย่นแปลง

ทีส่่งผลกระทบให้วถีิชวีติมกีารเปลีย่นแปลงไปตาม

กระแสแห่งความก้าวหน้าในโลกาภิวัตน์ และ

ประกอบกับทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มี

คุณค่าที่สุดในบรรดาทรัพยากรท้ังหลาย เพราะ

มนษุย์สามารถใช้สติปัญญาในการพัฒนาด้านต่างๆ 

ให้เกิดความเจริญก้าวหน้าได้เป็นอย่างดี แต่บาง

ครัง้มนษุย์กใ็ช้สติปัญญาไปในทางท่ีก่อให้เกดิความ

เสียหายต่อส่วนรวมได้เช่นกัน ดังนั้นในการด�ำเนิน

ชวีติมนษุย์ต้องรูจ้กัข่มใจ ไม่กระท�ำในสิง่ใดๆ ทีรู่ว่้า

เป็นสิง่ทีไ่ม่ด ีไม่ควรกระท�ำ การเรยีนรู ้การใช้ความ

คดิและการประพฤติปฏบิติั ต้องกระท�ำในสิง่ทีเ่ป็น

ความดี ความถูกต้อง และเป็นธรรม การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพื่อให้เป็นผู ้ที่มี

๑ ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (ร่าง), ยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๑ (พ.ศ. ๒๕๕๕ - ๒๕๕๙), (กรุงเทพมหานคร : สหมิตร พริ้นติ้งแอนด์พับลิส

ซิ่ง, ๒๕๕๔), หน้า ๑๔.
๒ ศักดิ์ นิรัญทวี, “เอกสารการจัดการเรียนเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็นพลเมืองดี”, รายงานการวิจัย, 

(กรุงเทพมหานคร : ส�ำนักงานเลขานุการสภาการศึกษา), ๒๕๔๘.
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คุณภาพตอบสนองความหวังขององค์การได้น้ัน 

มนุษย์ต้องพึ่งตนเอง พยายามขวนขวายหาความรู้

เพิ่มเติมที่นอกเหนือจากประสบการณ์ หรือวิธีการ

ท�ำงานแบบความเคยชินเก่าๆ และให้เท่าทันต่อ

เทคโนโลยี ที่ส�ำคัญต้องมีกระบวนการสร้าง

จิตส�ำนึกของตนเอง ด้วยการรู้เหตุ รู้ผล รู้ตน รู้

ประมาณ รูก้าล รูช้มุชน และรูบุ้คคล เพือ่ให้ประสบ 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเป็นคนดี คนเก่ง และมี

ความสขุ๓ เป็นการแลกเปลีย่นเรยีนรูป้ระสบการณ์

ระหว่างกันทีส่งัคมในองค์การคาดว่า เป็นแหล่งรวม

ของบุคคลที่มีความรู ้ประสบการณ์ในระดับสูง

สามารถสร้างความรู้เชิงวิชาการจากชีวิตหรือการ

ปฏิบตัจิรงิ เป็นกลุม่ของผูน้�ำพลงัแห่งความคดิเป็น

องค์กรให้บริการความรู ้ที่เป็นประโยชน์อย่าง

แท้จริง รวมทั้งใช้ความรู ้ความช�ำนาญมาช้ีน�ำ

ทรัพยากรมนุษย์ในสังคมองค์การในทิศทางท่ีถูก

ต้องอย่างฉลาด๔

องค์การภาครัฐหรือภาคเอกชนหรือไม่ว่า

องค์การใดๆ ต่างกต้็องมมีนษุย์เข้าไปเกีย่วข้องด้วย

เสมอ เพราะ “คน” เป็นเพียงปัจจัยการผลิต เพื่อ

ตอบสนองความต้องการของตลาดแรงงาน การ

พฒันาทรพัยากรมนุษย์อย่างแท้จรงิต้องครอบคลมุ

ทุกด้าน ตลอดจนต้องเพิ่มขีดความสามารถในทุก

ระดับ ทุกกลุ่มอายุ โดยผ่านกระบวนการศึกษา

อบรม วิจัยและพัฒนา จึงจะได้ทรัพยากรมนุษย์

อย่างแท้จริง และก็ต้องค�ำนึงถึงด้านคุณธรรมที่จะ

ปลูกฝังจิตส�ำนึกให้กับทรัพยากรมนุษย์ในองค์กา

รนั้นๆ เพราะถ้าองค์การใดมีบุคลากรท่ีเป็นผู้มี

คุณภาพและคุณธรรมมากกว่าผู้มีคุณภาพแต่ด้อย

คุณธรรม นั่นก็หมายความว่าองค์การนั้นๆ ย่อมมี

ความเจริญก้าวหน้าในการไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

เพราะบคุลากรในองค์การเป็นผูม้คีณุธรรม จรยิธรรม  

มจิีตใจโอบอ้อมอารี ช่วยเหลือเกือ้กลูซ่ึงกนัและกนั 

เกดิความรกั ความสามคัคต่ีอกนั ร่วมสร้างสรรค์ผล

งานให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน แต่ถ้าองค์การใดมี

บุคลากรท่ีด้อยคุณธรรมเป็นจ�ำนวนมาก นั่น

หมายความว่าองค์การนั้น มักจะพบกับปัญหาที่

ยากแก่การแก้ไขและต้องปิดตัวลงไปในที่สุด 

ซ่ึงแต่ละองค์การมักจะพบกับปัญหาที่ความหลาก

หลายกันไปตามแต่สถานการณ์ของแต่ละองค์การ 

และแล้วแต่องค์การนั้นจะมีแนวทางแกไขปัญหา

นั้นอย่างไร เช่น การจ้างแรงงานราคาถูกคือ

แรงงานต่างด่าวท�ำให้เกิดผลกระทบต่อการจ้างงาน

ในประเทศไทยหรือปรับกระบวนการผลิตจากคน

ไปสู่การใช้เทคโนโลยรีะดับสงู ท�ำให้การผลติสนิค้า

มคุีณภาพสงูแต่ราคาถกูเกดิการแข่งขนัทางธุรกิจท่ี

ใช้ทักษะผีมือ และก�ำลังคนที่มีความสามารถเรียน

รู้และใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ นอกจากนี้ท�ำให้เกิด

๓ ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติฉบับที่ ๑๐ (พ.ศ. ๒๕๕๕-

๒๕๕๙), (กรุงเทพมหานคร : สหมิตร พริ้นติ้งแอนด์พับลิสซิ่ง, ๒๕๕๔), หน้า ๖.
๔ พระมหาดิลกรัศมี วุฒิยา, “อิทธิพลของการจัดการเชิงพุทธศาสตร์ที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนิสิต

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคใต้”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยศิลปากร), ๒๕๕๗.
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การเคลื่อนย้ายฐานและปัจจัยการผลิต มีบริษัท

ข้ามชาติเข ้ามาลงทุนมากขึ้นส่งผลท�ำให้เกิด

ลักษณะการผลิตที่ใช้การจ้างเหมาหรือรับช่วง 

(subcontract) หรือใช้แหล่งงานภายนอก (out-

sourcing) มากข้ึน ท�ำให้เกิดการท้าทายต่อการ

พฒันาทรพัยากรมนษุย์ ตามกระแสการเปลีย่นแปลง 

ทีไ่ม่เคยหยดุนิง่นัน้ ผูน้�ำจึงจ�ำเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้อง

เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบต่องาน

บริหารทรัพยากรมนุษย์ แต่กลับไปใช้รูปแบบการ

บริหารบุคคลแบบเดิมๆ ยิ่งจะท�ำให้องค์การแห่ง

นั้นสูญเสียมากยิ่งขึ้น และเพื่อพัฒนาองค์กรให้

ยัง่ยืนท่ามกลางการเปลีย่นแปลงนัน้ จงึเชือ่ว่าหาก

ทรพัยากรมนษุย์มคีณุภาพย่อมก่อให้เกดิทุนมนษุย์

ที่มีศักยภาพ๕

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงถือว่าเป็น

หวัใจส�ำคัญ ทีจ่ะน�ำไปสู่ความส�ำเรจ็ของการบรหิาร

จัดการองค์กรสมัยใหม่ โดยภายใต้กระบวนการ

ด�ำเนินงานตามกรอบและข้ันตอนการด�ำเนินงาน

ซึ่งต้องมีแนวทางการพัฒนาทั้งความรู้ ทักษะ และ

ทัศนคติเพื่อสร้างจิตส�ำนึกในการมีส่วนร่วมในการ

แก้ป ัญหาร ่วมกัน จึงต ้องกระท�ำการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีระบบ มีกระบวนการ

พัฒนาที่ต่อเนื่อง เพราะสภาพแวดล้อมและปัจจัย

ภายนอกมีการเปลีย่นแปลงตลอดเวลา๖ ด้วยเหตนุี ้

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน จึงหันมาใช้

วิธีการบริหารงานบุคคลตามแนวพระพุทธศาสนา

กันมากขึ้น หากองค์การใดมีทรัพยากรมนุษย์ที่ทั้ง

เก่งและดี ก็เป็นที่แน่นอนว่าองค์การนั้นย่อม

ประสบผลส�ำเร็จ และในทางพระพุทธศาสนายังมี

ระบบการให้รางวัลและการลงโทษ ซึ่งเทียบได้กับ

การใช้พระเดชพระคุณในสมัยปัจจุบัน นั่นคือ ใคร

ท�ำความดีควรได้รับการยกย่อง ใครท�ำผิดก็ควรได้

รับการลงโทษดังปรากฏใน เตสกุณชาดกว่า “พึง

ข่มคนที่ควรข่ม ยกย่องบุคคลที่ควรยกย่อง”๗ 

การน�ำหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ควบคู่กับการ

พฒันาทรพัยากรมนษุย์ภายในองค์การ ทัง้ในระดบั

นโยบาย ไปจนถึงระดับปฏิบัติการเพ่ือประพฤติ

ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง อยู ่ในศีลธรรมอันดี เมื่อ

บุคลากรภายในองค์การมีหลักธรรมอยู่ในจิตใจ 

ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจะลดน้อยจนหมดไป

๒. 	การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการ
เรียนรู้ 

กระบวนการเรียนรู ้ของมนุษย์ในการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่องย่อมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา ดงันัน้จงึต้องมกีระบวนเรยีนรูท้ีน่�ำไปสู่

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังต่อไปนี้

๕ ส�ำนกังานเลขาธกิารสภาการศกึษา, การพฒันาองค์กรและบคุลากรแนวคดิใหม่ในการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซ์เปอร์เน็ท, ๒๕๕๗), หน้า ๒๑๑.
๖ พรธิดา วิเชียรปัญญา, การจัดการความรู้พื้นฐานและการประยุกต์ใช้, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซ์เปอร์

เน็ท, ๒๕๔๗), หน้า ๑๕.
๗ ขุ.ชา., (ไทย) ๒๗/๑๙/๕๙๗.
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๑. 	การเรียนรู ้ของบุคคลโดยมีพื้นฐาน

ดังนี้

	 ๑.๑		 ความรู้ (knowledge) หมาย

ถึงว่า ให้มีความรู้ในหลักการแนวคิดหรือมโนทัศน์ 

(concept) ในสิ่งที่จะให้บุคคลได้เรียนรู้

	 ๑.๒ 	 ความเข้าใจ (understand) 

เป็นลักษณะที่เป็นผลต่อเนื่องจากความรู้ คือเมื่อมี

ความรู ้ในหลักการหรือแนวคิดแล้วจนสามารถ

ตีความ แปลความขยายความในหลักการหรือ

แนวคิดนั้นได้ก็ถือว่ามีความเข้าใจเกิดขึ้น

	 ๑.๓		 ทักษะ (skills) ส�ำหรับทักษะ

ในการท�ำงานของบุคคลในองค์การนั้นหมายถึง

เป็นการท�ำได้โดยดจูากตัวอย่าง ค�ำชีแ้นะ หรอืการ

ก�ำกบัใกล้ชดิจากผูบ้งัคบับญัชา การท�ำได้โดยก�ำกับ

ชี้แนะห่างๆ จากผู้บังคับบัญชาและ ไม่ว่าจะเป็น

เรื่องวิธีการหรือในสถานการณ์แบบใด บุคคลผู้นั้น

ก็สามารถท�ำได้เองโดยอัตโนมัติ ผู ้บังคับบัญชา

เพียงแต่ให้กรอบและเป้าหมาย หรือผลลัพธ์ที่

ต้องการก็พอ

	 ๑.๔		 ทัศนติ (attitude) เป็นการ

เรียนรู้เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือแบบแผนใน

การท�ำงานโดยการปรับทัศนคติของบุคคลให้เป็น

คนทีมี่เหตมีุผลเข้าใจถงึความคิดและความรูส้กึของ

ผู้อื่น ขณะเดียวกันก็เปิดใจพร้อมท่ีจะรับฟังความ

เห็นจากผู้อื่นด้วย

๒.	 การเรียนรู้ของทีม เป็นลักษณะการ

เรียนรู้ที่เรียกว่า ทีมการเรียนรู้ (team learning) 

หมายถึง การที่องค์การได้ปรับเปลี่ยนองค์การให้

เป็นแบบราบหรือแบบยืดหยุ ่นแล้วการท�ำงาน

แต่ละแผนกแต่ละ ฝ่ายได้ปรับให้เป็นแบบทีมงาน 

ดังนั้นในการท�ำงานโครงการ หรือแผนงานใดๆ 

จ�ำเป็นที่จะต้องมีการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน 

(performance analysis) ตั้งแต่เริ่มการท�ำงาน

ขณะปฏิบัติงานและส้ินสุดการท�ำงานเพ่ือจะได้น�ำ

ผลสรุปมาเป็นบทเรียนหรือประสบการณ์เพื่อ

สามารถท�ำได้ดีกว่าเดิม หรือเรียนรู้ความส�ำเร็จจาก

ผลงานทีผ่่านมา หรือแม้กระทัง่การเรียนรู้จากการ

ท�ำงานแบบข้ามทมีงาน (cross functional team) 

๓.	 องค์การแห่งการเรียนรู้ (organiza-

tional learning) เมื่อองค์การเกิดการเรียนรู้ใน

ลักษณะ“ทีมการเรียนรู้” (team learning) จะ

ท�ำให้องค์การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ขึน้

มาได้๘

	 สรุปได้ว่า กระบวนการเรียนรู้ในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง ๓ ประการนี้ เป็นกระ

บวนการเรียนรู้เพื่อน�ำไปสู่การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ เป็นการพัฒนาตนเอง การท�ำงานเป็นทีม 

ก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การเพ่ือพัฒนา

องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ

๓. 	รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ

การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในองค์การนัน้

จ�ำเป็นต้องศึกษารูปแบบทีเ่หมาะสมกบัสถานการณ์ 

๘ กัญญามน อินหว่างมน, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการพัฒนาองค์การ. แหล่งที่มา : http://www.

thaihealth.or.th [๑๐ พฤษภาคม ๒๕๕๙].
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ขององค์การ เนือ่งจากรปูแบบการพฒันาย่อมแตก

ต่างกันตามปัญหาท่ีเกิดของ แต่ละองค์การและ

แต่ละความต้องการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง 

ฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human  

Resource Development: HRD) จึงเป็นการ

ท�ำให้มนุษย์มีคุณค่ายิ่งข้ึนด้วยวิธีการต่างๆ เช่น 

การฝึกอบรม การสัมมนาการศกึษาระยะสัน้ ระยะ

ยาวและการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเองเพื่อ

ปรับปรุงทีมและประสิทธิผลขององค์การ การ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลส่งผลรวมของกิจกรรมแต่

เป็นการใช้ประโยชน์ท้ังหมดเพื่อการพัฒนาให้เกิด

ความส�ำเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแต่ละคน และก่อ

ให ้ เกิดประสิทธิผลขององค ์การ การพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลเพื่อการพัฒนาองค์การส่วนใหญ่

จะมีเรื่องที่เกี่ยวข้อง ดังนี้

๑.	 การฝึกอบรม (training) หมายถึง 

การมุ่งทีจ่ะวเิคราะห์ท�ำให้มัน่ใจและช่วยพัฒนาการ

เรยีนรู ้หวัใจส�ำคญัของการฝึกอบรมคอืท�ำให้แต่ละ

บคุคลสามารถทาหน้าทีใ่นปัจจุบนัให้ได้ การอบรม

เริ่มแรกคือ การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล เช่น การ

ฝึกอบรมทักษะเบื้องต้น (basic skills training) 

เพือ่การปฏบิตังิานของพนกังานให้เกดิประสทิธภิาพ 

การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (orientation training)

เพื่อให้พนักงานใหม่ได้ทราบถึงวัตถุประสงค์ของ

องค์การและทราบนโยบายโดยทั่วไปขององค์การ 

หรือการฝึกอบรมรูปแบบต่างๆล้วนมีจุดประสงค์

เพือ่ให้บคุลากรสามารถพฒันาตนเองให้เกดิทกัษะ

และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตามที่

องค์การต้องการ เช่น การอบรมให้ได้ตามคณุสมบตัิ

ของงาน (qualifying training) การฝึกอบรมเพื่อ

ให้ได้ตามคุณสมบัติของงาน (second- chance 

training) การอบรมข้ามหน้าท่ีการงาน (cross-

training) การฝึกอบรมซ�้ำ  ทบทวน (retraining) 

การฝึกอบรมเพื่อเตรียมหางาน (outplacement 

training)

๒.	 การศกึษา (education) คอื การเรยีน

รู้ที่มุ ่งเพื่องานในอนาคต หรือการเปลี่ยนแปลง 

ความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบคุคลให้มคีณุสมบติัทีจ่ะ

เติบโตหรือประสบความส�ำเร็จ ตามเป้าหมายของ

อาชีพในอนาคต การศึกษามักจะสัมพันธ์กับ การ

พัฒนาอาชีพและเป็นการริเริ่มโดยบุคคลมากกว่า

องค์การ ในองค์การมักจะเรียกว่า การศึกษาของ

พนกังาน (employee education) เช่น การศกึษา

เพ่ือให้ได้พ้ืนฐานท่ีจะเป็นในงาน (remedial  

education) การศึกษาเพื่อเพิ่มความเป็นวิชาชีพ 

(qualifying education) การศึกษาต่อเนื่อง 

(continuing education)

๓. 	การพัฒนาพนักงาน (employee 

development) ด้วยวธีิต่างตามทีอ่งค์การก�ำหนด 

เช่นการสอนงานให้กับบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติ

จริง โดยมอบหมายให้บุคคลที่มีประสบการณ์สอน

งานอาจเพื่อการเลื่อนขั้นเลื่อนต�ำแหน่งหรืออาจ

เป็นการเตรียมพร้อมเพื่อการหมุนเวียนงานของ

องค์การ เป็นลักษณะท่ีองค์การเป็นผู้ด�ำเนินการ 

เพื่อให้พนักงานที่มุ่งการวิเคราะห์ ท�ำให้มั่นใจและ

ช่วยก่อให้เกิดส่ิงใหม่โดยผ่านการเรียนรู้เป็นการ

เพิม่โอกาสให้แต่ละบคุคลเติบโตท�ำให้คนท�ำงานได้

มีประสิทธิภาพสูงขึ้นหรือการสัมมนาเพื่อสร้าง

ความรู ้ความเข้าใจให้แก่บุคลากรในทักษะการ

ปฏิบัติงาน ทั้งด้านอาชีพและการอยู่ร่วมกันใน
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องค์การ ซึ่งการสัมมนาอาจออกมาในรูปของ

สัมมนาเชิงปฏิบัติ ซึ่งท�ำให้ผู้เข้าสัมมนาได้ปฏิบัติ

จริง แก้ปัญหาจริงร่วมกับการอภิปราย นอกจากนี้

อาจมีรูปแบบของการท�ำกิจกรรมที่เรียกว่า walk 

rally เพิม่เข้าไปเพือ่ให้ผูเ้ข้าสมัมนาได้เรยีนรูถ้งึการ

ท�ำงานเป็นทีม และการสร้างภาวะผู้น�ำให้กับผู้เข้า

สัมมนา

๔. 	การพฒันาอาชพี (career develop-

ment) คอื วธิกีารทีเ่ป็นระบบซึง่จดัท�ำโดยองค์การ

เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า พนักงานที่พร้อมด้วย

คุณสมบัติและประสบการณ์ จะมีให้เลือกใช้หรือ

สนองตอบความต้องการได้อย่างทันทีท่ีองค์การ

ต้องการ จะม ี๒ ส่วนหลกัๆ คอื การวางแผนอาชพี 

(career planning) เป็นวิธีการท่ีแต่ละบุคคล

ก�ำหนดเป้าหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการที่จะ

น�ำไปสู่ความส�ำเร็จ กับการบริหารอาชีพ (career 

management) เป็นกจิกรรมและโอกาสต่างๆ ของ

องค์การที่จัดขึ้นเพื่อช่วยให้มั่นใจว่าองค์การจะ

สามารถมีกาลงัคนเกินกว่าทีจ่�ำเป็นและต้องการใช้

ในอนาคต

๕. 	การพฒันาองค์การ (organizational 

development) คือ การปรับเปลี่ยนองค์การไปสู่

องค์การแห่งการเรียนรู้ (learning organization) 

เพื่อชนะในการแข่งขัน ซึ่งในปัจจุบันมีอยู ่ ๒ 

แนวทางคือ การปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง 

(continuous improvement) เป็นการปรับ

เปลี่ยนองค์การค่อยเป็นค่อยไป เช่น การท�ำ TQM 

(Total Quality Management) การนาระบบการ

ควบคุมมาตรฐาน ISO 9000 กับการปรับรื้อระบบ

องค์การ (process innovation) ในลกัษณะทีรู่จั้ก

กนัคอื การปรับเปลีย่นแบบขดุรากถอนโคน ดงัเช่น 

การรีเอนจิเนียริ่ง (reengineering) หรือการปรับ

เปลี่ยนที่ไม่รุนแรงนักที่เรียกว่า กลยุทธ์การแข่ง

เวลา (time based strategy)

	 สรุปได ้ว ่ า  กระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น 

เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์อย่างมคีณุค่า ด้วย

การฝึกอบรม การเรยีนรูท้างการศกึษา การพฒันา

พนักงานและการพัฒนาอาชีพ เพ่ือสร้างความรู้

ความเข้าใจให้แก่บุคลากรและทักษะการปฏิบัติ

งานที่จะส่งผลให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์กรน�ำไปสู่ความส�ำเร็จขององค์การ

๔. 	การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลัก

ธรรมทางพระพุทธศาสนา

	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส�ำคัญ

ที่ สุดอยู ่ที่มโนกรรม ซ่ึงเป ็นต ้นก�ำเนิดแห ่ง

อารยธรรมของมนษุยชาตทิีป่รากฏในรปูแบบต่างๆ 

ไม่ว่าจะเป็นความเห็น ความเชื่อ เจตจานง หรือ

ทัศนคติ เป็นต้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดกายกรรม และ

วจีกรรม ตามมาอย่างมีความสัมพันธ์อย่างไรก็จะ

สะท้อนถึงความคิดว่าเป็นอย่างไร ดังนั้นการมี

ความเข้าใจในมโนกรรมว่ามีความส�ำคัญและส่ง

ผลอย่างไร ทัง้ต่อตนเองและต่อโลก โดยต้องพฒันา

ร่วมกันหลายอย่าง เช่นการพัฒนากาย การพัฒนา

จิต การพัฒนาปัญญาเข้าด้วยกัน จึงจะเป็นการ

พัฒนาท่ียั่งยืน โดยไม่เน้นอย่างใดอย่างหนึ่งและ

ต้องพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

	 ๑. 	แ น ว ค ว า ม คิ ด พ้ื น ฐ า นท า ง

พระพุทธศาสนาเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บนพ้ืนฐาน
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พระพทุธศาสนา ม ี๔ ประกอบด้วยกนั ๑) พระพทุธ

ศาสนามองว่า สิง่ทัง้หลายทัง้ปวงเป็นธรรมชาตทิีม่ี

อยูแ่ละเป็นไปตามธรรมชาตใินระบบความสมัพนัธ์

แห่งเหตุปัจจัย และมนุษย์ก็เป็นส่วนหน่ึงในระบบ

ความสมัพนัธ์แห่งเหตปัุจจยัของธรรมชาตนัิน้ เรยีก

ว่าความเป็นไปตามกระบวนการของเหตปัุจจยั โลก

ทัง้โลก จกัรวาลทัง้จกัรวาล เป็นระบบความสมัพนัธ์

แห่งเหตปัุจจยัทัง้สิน้ มนษุย์จงึมาเป็นพวกหนึง่หรือ

ประเภทหนึง่อยูใ่นระบบนี ้หรอืจะเรยีกว่าเป็นส่วน

หนึง่ของธรรมชาตหิรอืไม่เป็นกเ็ป็นไปโดยอัตโนมติั

เท่านี้ ๒) เมื่อมนุษย์อยู่ในระบบความสัมพันธ์แห่ง

เหตุปัจจัยของธรรมชาติชีวิตและการกระท�ำของ

มนุษย์ก็ย่อมเป็นไปตามระบบความสัมพันธ์แห่ง

เหตปัุจจัยน้ัน เพราะฉะนัน้มนษุย์ท�ำอะไรขึน้มากม็ี

ผลในระบบเหตปัุจจยันี ้กระทบต่อสิง่ภายนอกบ้าง 

กระทบต่อตัวเองบ้าง และในท�ำนองเดียวกัน สิ่งที่

เกิดขึ้นภายนอก คือมุมกิริยาและปฏิกิริยา ข้อ

ส�ำคัญคือมองไปให้ครบตลอดท่ัวระบบความ

สัมพันธ์น้ี ว่าชีวิตและกิจกรรมการกระท�ำของ

ตนเอง เป็นไปตามระบบเหตุปัจจัยแล้วก็ท�ำให้เกิด

ผลตามระบบเหตปัุจจยันัน้ด้วย ๓) มนษุย์เป็นสัตว์

สังคมที่สามารถฝึกได้และต้องฝึก คือ เป็นสัตว์ที่

พัฒนาได้ ข้อนี้ถือว่าเป็นความคิดรากฐานที่ส�ำคัญ

ทีส่ดุ การเกิดระบบจรยิธรรมในพระพทุธศาสนาขึน้

มาก็เพราะถอืว่ามนษุย์เป็นสตัว์ทีฝึ่กได้และต้องฝึก

หลักน้ีเป็นแกนส�ำคัญของจริยธรรมในพระพุทธ

ศาสนา จริยธรรมจึงเป็นระบบที่มีความประสาน

กลมกลืน เช่น ท�ำให้ทราบจริยธรรมกับความสุข

เป็นสภาพทีพ่ฒันาไปด้วยกนัได้ หรอืเป็นจรยิธรรม

แห่งความสุข หลักการน้ีถือว่าความประเสริฐของ

มนุษย์อยู ่ท่ีการฝึกฝนพัฒนา ถ้าไม่พัฒนาแล้ว

มนษุย์ไม่ประเสรฐิ และเม่ือพฒันาแล้วสามารถเข้า

ถึงอิสรภาพและความสุขได้จริง สิ่งนี้เป็นข้อยืนยัน

ของพระพุทธศาสนาว่า มนุษย์เป็นสัตว์ที่พัฒนาได้

จนประเสริฐสุด เข้าถงึอสิรภาพและความสขุได้จริง 

และ ๔) ความสามารถของมนษุย์ทีพั่ฒนาแล้วอย่าง

หนึ่ง คือการท�ำให้ความแตกต่างกลายเป็นความ

เติมเต็มกลมกลืนซ่ึงกันและกัน ท�ำให้เกิดความ

สมบูรณ์และดุลยภาพ เมื่อมนุษย์ไม่พัฒนาท�ำให้

เกิดความแตกต่างเป็นขัดแย้งหรือเกิดความสับสน 

ศกัยภาพการพฒันาคอื การท�ำให้คนสามารถท�ำให้

ความขัดแย้งมีความหมายเป็นความประสานเสริม 

การพัฒนามนุษย์อย่างนี้จะต้องมาประยุกต์เข้ากับ

การแก้ไขปัญหาสภาพแวดล้อมท้ังหมดเคร่ืองวัด

การพัฒนาของมนุษย์ที่แท้จริง คือการท่ีมีความ

สามารถยิ่งขึ้นๆ ในการท�ำให้ความเป็นอยู่ร่วมกัน

ระหว่างมนุษย์และสรรพส่ิงท้ังหลายเกื้อกูลเอื้อ

ประโยชน์แก่กนัมากขึน้ เบยีดเบยีนกนัน้อยลง และ

ท�ำให้โลกอุดมสมบูรณ์งดงามเหมาะแก่การอยู ่

อาศัยมากยิ่งขึ้น๙

	 	 จากแนวคิดพ้ืนฐานการ

พัฒนาทรัพยากรมนษุย์ท้ังส่ีประการนี ้จะเหน็ได้ว่า 

มนษุย์เองกเ็ป็นส่วนหนึง่ของธรรมชาติ เป็นไปตาม

ระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัยของธรรมชาต ิ

๙ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), การพัฒนาที่ยั่งยืน, (กรุงเทพมหานคร : สหธรรมมิก, ๒๕๕๐), หน้า 

๑๕๑.
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เมื่อมนุษย์กระท�ำสิ่งใดข้ึนมา ก็จะมีผลกระทบต่อ

ตนเองและสภาพแวดล้อม หากมนุษย์นั้นฝึกฝน

ตนเอง พัฒนาตนเองไปทิศทางที่ใฝ่ดี ชีวิตจะมี

ความสมบรูณ์และมดีลุยภาพ สามารถอยูร่่วมกนัใน

สังคมได้โดยไม่มีความขัดแย้ง

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลัก

อิทธิบาท ๔ หลักธรรมหรือค�ำสั่งสอน ของ

พระพุทธเจ้าที่จะส่งเสริมการพัฒนามีมากมาย แต่

ในที่นี้จะใช้หลักพุทธธรรม คือ อิทธิบาท ๔๑๐ เป็น

คุณธรรมที่เป็นเหตุให้น�ำไปสู่แนวทางก้าวสู่ความ

ส�ำเรจ็และเป็นแรงเสรมิกาลงัใจให้ผูป้ฏบัิตติามเกดิ

พลงัเกดิแรงผลกัดัน ส่งเสรมิให้กจิการท้ังปวงบรรลุ

วตัถปุระสงค์หรอืสมัฤทธผิล ม ี๔ ประการ๑๑ ได้แก่ 

๑) ฉันทะ คือ ความพอใจรักใคร่ในสิ่งนั้น ๒. วิริยะ 

คือ ความเพียรหมั่นประกอบสิ่งนั้น ๓) จิตตะ คือ 

ความเอาใจฝักใฝ่ในสิ่งนั้น ๔) วิมังสา คือ การหมั่น

ตริตรองพิจารณาเหตุผลในสิ่งนั้น

	 ๒.๑ 	 ฉันทะ การมีพฤติกรรมแสดง

ถึงการมีความรักในงานที่ท�ำ  มีความพึงพอใจ มี

ความรู้สึกจริงใจ มีความผูกพัน รู้สึกว่างานที่ท�ำอยู่

นั้นเป็นสิ่งที่มีคุณค่า มีคุณประโยชน์ทั้งต่อตนเอง 

ต่อผูอ่ื้นและต่อองค์การเพือ่ให้การท�ำงานนัน้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กรต่อไปอย่างส�ำเร็จและมี

ประสิทธิภาพ๑๒ ซึ่งพระธรรมวิสุทธาจารย์ (เหล่า 

สุมโน) ได้ให้ความเห็นว่า ในการท�ำงานนั้นย่อมมี

อุปสรรคอยู่หลายอย่าง ท่ีส�ำคัญ คือ ความเบื่อ

หน่ายไม่ว่าจะท�ำงานอะไร ถ้าเกิดความเบื่อหน่าย

แล้ว จิตก็เกิดความเบื่อหน่ายขึ้นเช่นกัน งานที่ง่าย

ก็กลายเป็นยาก งานน้อยก็กลายเป็นมาก งานเบา

กก็ลายเป็นงานหนกัเกดิความรวนเร ทีส่ดุกท็อดทิง้

ท�ำไม่ส�ำเร็จ ต้องเดือดร้อนในภายหลัง ในทางตรง

กนัข้ามถ้ามคีวามรักงานแล้ว งานท่ีน่าเบือ่จะกลาย

เป็นงานที่สนุกสนาน ที่ยากก็จะกลายเป็นง่าย ดัง

นั้นจึงควรสร้างฉันทะความพอใจในงานเป็นเบื้อง

แรกเสียก่อน

	 ๒.๒	 วิ ริ ยะการมีพฤ ติกรรม ท่ีมี

ลักษณะเป็นคนที่ท�ำงานด้วยความเข้มแข็ง ขยัน 

และอดทนกระตือรือร้น ไม่ย่อท้อต่ออปุสรรคมกีาร

ใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ไม่ปล่อยให้ล่วงเลยโดย

เสียเปล่ากระตือรือร ้นต่อการท�ำงานมีความ

พยายามที่จะท�ำงานในสิ่งที่ตนท�ำไม่ได้ สอดคล้อง

กบัแนวทางหรือทิศทางทีห่น่วยงานนัน้ก�ำหนด เพือ่

ความส�ำเร็จของหน่วยงาน๑๓ ซึ่งบุญทัน ดอกไธสง 

กล่าวว่า การพากเพียรพยายามในการที่จะท�ำ

กิจกรรมอย่างใดอย ่างหนึ่งให ้ส�ำเร็จ แม ้จะ

เหน็ดเหนื่อยสักเพียงไรก็ตาม หรือมีความตั้งใจที่

๑๐ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๓๑/๒๓๓.
๑๑ วทิย์ วศิทเวทย์ และเสฐยีรพงษ์ วรรณปก, พระพุทธศาสนา ชัน้มธัยมศกึษาปีที ่๓ (ม.๓), (กรงุเทพมหานคร 

: อักษราเจริญทัศน์, ๒๕๔๓), หน้า ๘๙. 
๑๒ พระปลดัสายชล จติตกาโร (อาจปักษาส์), “การบรหิารงานบคุคล ขององค์การบรหิารส่วนต�ำบลในอ�ำเภอ

ก�ำแพงแสน จังหวัดนครปฐม ตามหลักอิทธิบาท ๔”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย), ๒๕๕๕.
๑๓ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗.
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จะท�ำงานสม�่ำเสมอ มีความอดทนและงานจะ

ส�ำเร็จได้ด้วยความขยันหม่ันเพียร รวมท้ังพร้อมที่

จะท�ำงานด้วยความอดทนเพือ่ส่วนรวม ความขยนั

ขันแข็งเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะสร้างชาติ สร้างเป็น

อุดมการณ์ขึ้นมาเพื่อเผยแพร่อุดมการณ์ไปท่ัว

ประเทศ เพราะความขยนัขนัแขง็เป็นองค์ประกอบ

ส�ำคัญที่ท�ำให้ชาติมีอยู่มีกิน และท�ำให้ประเทศ

พัฒนา ซึ่งถ้าทุกคนมีความขยันกันอย่างแท้จริง 

ย่อมจะยงัประโยชน์ให้ส�ำเรจ็แก่ชาตบ้ิานเมอืงอย่าง

แท้จริง ส่วนบุคคลท่ีมีความขยันหมั่นเพียรความ

เจริญก้าวหน้าย่อมเป็นของบุคคลนั้น๑๔

	 ๒.๓	 จิตตะ การมีพฤติกรรมที่

แสดงออกถึงความรับผิดชอบและการเอาใจใส่ต่อ

งานที่ได้ท�ำอยู่สนใจในงานที่ได้รับหมอบหมาย มี

ความตั้งใจในการท�ำงานและท�ำงานที่ได้รับมอบ

หมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถ นอกจากนีย้งั

คงมีความมุ่งมั่น มีความรอบคอบ รู้จักหน้าที่และ

ท�ำงานในหน้าท่ีได้เป็นอย่างดี ส่งผลให้บรรลุผล

ส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร๑๕ ซึ่งพุทธทาส

ภิกขุ (พุทธทาส อินทปัญโญ) ได้กล่าวถึง จิตตะใน

เรื่องอิทธิบาท หมายถึง ก�ำลังจิต ก�ำลังสมาธิ หรือ

คุณภาพจิต คุณภาพส่วนที่พึงปรารถนาของจิต 

เรยีกว่า กาลงัจิต หรอืกาลงัสมาธิ เพ่งเลง็ไปแก่ส่วน

ที่อบรมดีแล้ว เดินมาถูกทางแล้วจึงจะมีคุณสมบัติ 

มีก�ำลังมหาศาลของมัน๑๖

	 ๒.๔	 วิ มั งสาการมีพฤ ติกรรมที่

แสดงออกถึงความรับผิดชอบ มีความสอบสวน

ไตร่ตรอง การใช้ปัญญาพิจารณาหมั่นใคร่ครวญ

ตรวจตราหาเหตผุล และตรวจสอบข้อยิง่หย่อนเกิน

เลยบกพร่อง หรือข้อข้องใจเป็นต้น ในกจิทีท่�ำ รูจ้กั

ทดลองและคดิค้นหาเหตุผล ชอบสอบสวนทดลอง 

เมื่อท�ำอะไรก็คิดพิจารณาทดสอบไป เช่นคิดว่าผล

นีเ้กดิจากสาเหตุอะไร ท�ำไมจึงเป็นอย่างนี ้ผลคราว

นีเ้กดิจากปัจจยัทีเ่ป็นองค์ประกอบนีเ้ข้าไป จะเกิด

ผลอย่างนี้ ลองเปลี่ยนองค์ประกอบนั้นแล้วไม่เกิด

ผลอย่างที่คาดหมายเป็นเพราะอะไรจะแก้ไขจุด

ไหน ฯลฯ การคิดหาเหตุผลและสอบสวนทดลอง

อย่างนี ้ย่อมช่วยรวมจติให้คอยก�ำหนดและติดตาม

เรื่องที่พิจารณาอย่างติดต่อตลอดเวลา เป็นเหตุให้

จิตแน่วแน่แล่นดิ่งไปกับเรื่องที่พิจารณา ไม่ฟุ้งซ่าน 

ไม่วอกแวก และมีก�ำลังใจเรียกว่าเป็นวิมังสาสมาธิ 

ซ่ึงกจ็ะมปีธานสังขาร คอืความเพียรสร้างสรรค์เกดิ

มาด้วย๑๗

๑๔ บุญทัน ดอกไธสง, กระบวนการและวิชาการพัฒนาจิตใจเพ่ือพัฒนาสังคมไทย, (กรุงเทพมหานคร : 

ส�ำนึกพิมพ์รัชดา, ๒๕๒๙), หน้า ๓๓๔.
๑๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗.
๑๖ พุทธทาสภกิข ุ(พทุธทาส อินทปญโญ), โพธปัิกขยิธรรม, (กรงุเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๒), หน้า ๓๖.
๑๗ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยตุโต), ธรรมนญูชวีติ : พทุธจรยิธรรมเพือ่ชวีติท่ีดงีาม, (กรงุเทพมหานคร 

: พิมพ์สวย, ๒๕๔๐), หน้า ๔๐.
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	 	 อิทธิบาท ๔ นี้ นับว่ามีความ

ส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การ หากมนษุย์ขาดอทิธบิาทแล้วกระบวนการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็จะไม่สมบูรณ์ แต่ถ้าได้

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักธรรมอิทธิบาท ๔ 

กล่าวคือ มีฉันทะความพอใจรักใคร่ในสิ่งนั้น มี

วิริยะความเพียรหมั่นประกอบสิ่งนั้น ขยันหมั่น

เพียรเอาธุระไม่ทอดทิ้ง ก้าวไปข้างหน้าจนกว่าจะ

ส�ำเร็จ มีจิตตะความเอาใจฝักใฝ่ในสิ่งนั้น ใส่ใจงาน

เอาจิตฝักใฝ่และกระท�ำงานด้วยความคิดไม่ปล่อย

จติให้ฟุง้ซ่านเลือ่นลอย ท�ำงานอย่างอุทิศตวัอุทิศใจ 

มีวิมังสาการหม่ันตรติรองพจิารณาเหตผุลในสิง่นัน้ 

ท�ำงานด้วยปัญญารูจ้กัวางแผน วดัผล คดิค้นหาวธิี

แก้ไข ปรับปรุง เพื่อท�ำให้องค์การไปสู่ความส�ำเร็จ

อย่างยั่งยืนและมีคุณภาพตามหลักพุทธธรรม

๕. 	หลักการบริหารเชิงพุทธศาสตร์
การน�ำหลักค�ำสอนทางพระพุทธศาสนา

เข้ามาเป็นตัวเช่ือมกับทฤษฎีการจัดการสมัยใหม่

ย่อมก่อให้เกิดองค์ความรู้และแนวทางปฏิบัติใน

กระบวนการต่างๆ ซึ่งมีหลักการอันเป็นแนวทางที่

สามารถนาไปประยุกต์ใช้ได้ ตามที่นักวิชาการ

แสดงทรรศนะไว้ ดังนี้

การจัดการทางพุทธมีหลักบริหาร ๓ ป. 

คือ หลักทางด้านปริยัติ (เรียนรู้) ด้านปฏิบัติ (ท�ำ

ตาม) และด้านปฏิเวธ (ดูแลผล) ซึ่งมีกุญแจส�ำคัญ 

คือ ขั้นของการกระท�ำตาม จะต้องใช้สติหรือตัว

ควบคมุให้ดตีลอดเวลาหรอืเรยีกว่าท�ำไปตรวจสอบ

ไป ส่วนในทางการบริหารจัดการสมัยใหม่ มีหลัก

บรหิารทีน่ยิมกนัและจ�ำได้ง่ายเช่น หลกัการบริหาร

ของWilliam Edwards Deming คือ PDCA หรือ

วางแผน (Plan) ทา (Do) ตรวจสอบ (Check) และ

แก้ไขปรับปรุง (Action)๑๘ พระธรรมโกษาจารย์ 

(ประยูร ธมฺมจิตโต) กล่าวถึงหลักการบริหารเชิง

พุทธศาสตร์ว่าเป็นวิธีการท�ำให้งานส�ำเร็จโดยต้อง

อาศยัสมาชิกใหม่ทีเ่ข้ามาร่วมในองค์การท่ีผูบ้รหิาร

ต้องพิจารณาหน้าที่ด้วยหลักเกณฑ์ ๕ ประการ๑๙ 

ตามค�ำย่อในภาษาอังกฤษ POSDC คือ

P = Planning หมายถึง การวางแผน เป็น

กิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการสร้างและกระจาย

กลยุทธ ์ ไปสู ่ แผนระดับปฏิบัติการที่มีความ

สอดคล้องประสานกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายใน

ส่วนงานและเป้าหมายรวมขององค์การ 

O = Organizing หมายถงึ การจดัองค์การ

เป็นการจัดโครงสร้างความสัมพันธ์ของสมาชกิและ

สายการบังคับบัญชาที่มีการกระจายอ�ำนาจ รวม

ทั้งแบ่งความรับผิดชอบในแต่ละส่วน

๑๘ สมหวังวิทยาปัญญานนท์, บริหารด้วยสัปปุริสธรรม. แหล่งที่มา : http://www.budmgt. com/bud-

man/bm01/goodman.html [๑๐ กรกฎาคม ๒๕๕๘]. 
๑๙ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๒.
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S = Staffing หมายถึง งานบุคลากร

เป็นการสรรหาบุคลากรใหม่การพัฒนาและการใช้

บุคลากรให้เหมาะสมกับงาน

D = Directing หมายถึง การอ�ำนวยการ

เป็นการสือ่สารเพือ่ให้เกิดความเข้าใจในการด�ำเนนิ

การตามแผน ผูบ้รหิารต้องมมีนษุย์สมัพนัธ์ทีด่แีละ

ต้องมีภาวะผู้น�ำ

C = Controlling หมายถงึ การก�ำกบัดแูล 

เป็นการควบคุมคุณภาพของกระบวนการปฏิบัติ

งาน รวมทั้งกระบวนการติดตามประเมินผลและ

การแก้ปัญหาภายในองค์การ

พิพัฒน์ นนทนาธรณ์๒๐ กล่าวถึงหลักการ

จัดการเชิงพทุธศาสตร์ว่าเป็นเสมอืนจรยิธรรมธรุกจิ

ที่ครอบคลุมทั้ งภายในและภายนอกองค ์กร 

จริยธรรมภายในองค์กรได้แก่จริยธรรมของผู ้

บรหิาร พนักงาน ลกูจ้าง หรอืประเดน็จรยิธรรมใน

ที่ทางานเช่น การเลือกปฏิบัติ ศักดิ์ศรีความเป็น

มนุษย์ สิทธิมนุษยชน ผลประโยชน์ทับซ้อน และ

การทุจริตในองค์กร เป็นต้น ส่วนจริยธรรมธุรกิจ

ภายนอกองค์กร เช่น การให้สินบน จริยธรรมต่อผู้

บริโภค ประเด็นด้านสิ่งแวดล้อม ท้ังนี้ประเด็น

จรยิธรรมธรุกจิต่างๆ เหล่านีใ้นระดบัประชาคมโลก

ได้ให้ความสนใจ และได้ร่วมกันก�ำหนดมาตรฐาน

ต่างๆ ขึ้นมาในการด�ำเนินธุรกิจ บ้างก็เรียกว่าเป็น

มาตรฐานของความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์กร 

ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นประเด็นทางจริยธรรมทั้งสิ้น

สัญญา สัญญาวิวัฒน์๒๑ กล่าวถึงหลักการ

จัดการเชิงพุทธศาสตร์ว่าเคร่ืองมือการจัดการ

องค์การให้พัฒนาต้องใช ้หลักธรรมและองค์

ประกอบขององค์การมาเป็นตัวแปร ได้แก่สมาชิก

องค์การรวมท้ังผู้น�ำต้องส่งเสริมในด้านคุณภาพ 

คณุธรรม และความสุขและหลักการบริหารต้องส่ง

เสรมิหลกัการบรหิารการทีด่ ีดงันัน้ เมือ่น�ำหลกัการ

จัดการกับทางธรรมะมาพัฒนาย่อมท�ำให้องค์การ

มสีนัตภิาพ เป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้รกัษาความ

สมดุลของสิ่งแวดล้อมและเป็นองค์การที่มีจิต

วิญญาณหรือมีจิตส�ำนึกเพื่อชุมชนนั่นเอง

สรุปได้ว่า องค์การจะประสบความส�ำเร็จ

บรรลเุป้าหมายได้นัน้ ย่อมขึน้อยูก่บัผูป้ฏบัิตงิานทกุ

คนทีต้่องการท�ำงานให้ส�ำเรจ็มใิช่แต่เพยีงได้ผลผลิต

เท่านัน้ แต่ต้องท�ำงานมคีวามเจรญิก้าวหน้าในชวีติ

การท�ำงานประสบความส�ำเร็จพร้อมกับมีความ

สงบสขุ สนกุกับการท�ำงาน ภายใต้หลกัธรรมหมวด

อทิธบิาท 4 เพือ่สร้างกระบวนจติส�ำนกึในกระบวนการ 

ท�ำงานทกุขัน้ตอนย่อมเอือ้ให้เกดิประสิทธภิาพด้าน

บรหิารตน บรหิารคน และบรหิารงาน เพือ่ประสทิธภิาพ 

ประสทิธิผลแก่องค์การและประสบกบัความสขุและ

ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล

๒๐ พิพัฒน์ นนทนาธรณ์, การจัดการความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร การสร้างข้อได้เปรียบในการ

แข่งขันอย่างยั่งยืน, (นนทบุรี : ธิงค์บียอนด์บุ๊คส์, ๒๕๕๓), หน้า ๑๕๘.
๒๑ สัญญา สัญญาวิวัฒน์, พุทธสังคมวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : สุขภาพการพิมพ์, ๒๕๔๓), หน้า ๓๕.
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๖. 	สรุป
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถือว่าเป็น

หัวใจส�ำคัญอย่างยิ่งต่อทุกๆ องค์การ กล่าวได้ว่า

ความส�ำเรจ็ขององค์การข้ึนอยูก่บัทรพัยากรมนษุย์

ในองค์การ ยิ่งองค์การในยุคโลกาภิวัตน์ ท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วมีการแข่งขันศักยภาพ

ของมนุษย์ในด้านความรู ้ถอืว่าเป็นตวับ่งชีท้ีส่�ำคญั

ของผลผลิตส่วนบุคคลและประเทศชาติ แต่ไม่

สามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ เพราะขาดการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักพระพุทธศาสนา 

จึงท�ำให้องค์การเสาะหากระบวนการหรือวธิกีารที่

จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักทางพระพุทธ

ศาสนา เพือ่ให้เกดิผลสมัฤทธิใ์นการพฒันาทรพัยากร 

มนุษย์ โดยการมุ่งเน้นทางพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การให้เป็นผูท่ี้ท�ำงานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ 

สนองความจ�ำเป็นขององค์การมีความสามารถใน

การประกอบสัมมาอาชีวะด้วยการใช้หลักพุทธ

ธรรม คือหลักอิทธิบาท ๔ เพื่อความส�ำเร็จที่ยั่งยืน

ขององค์การ

บรรณานุกรม

๑.	 ภาษาไทย

(ก) ข้อมูลปฐมภูมิ

มหาจฬุาลงกรณราชวทิยาลยั. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบบัมหาจฬุาลงกรราชวทิยาลยั. กรงุเทพมหานคร 

: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙.

มหามกุฏราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎก ฉบับมหามกุฏราชวิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหามกุฏ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๒๕.

(ข)	ข้อมูลทุติยภูมิ

	 (๑)	หนังสือ :

บญุทนั ดอกไธสง. กระบวนการและวชิาการพัฒนาจติใจเพือ่พฒันาสงัคมไทย. กรงุเทพมหานคร : ส�ำนกึ

พิมพ์รัชดา, ๒๕๒๙.

พรธิดา วิเชียรปัญญา. การจัดการความรู้พ้ืนฐานและการประยุกต์ใช้. กรุงเทพมหานคร : เอ็กซ์เปอร์

เน็ท, ๒๕๔๗.

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อปยุตโต). การพัฒนาที่ยั่งยืน. กรุงเทพมหานคร : สหธรรมมิก, ๒๕๕๐.

_______.  ธรรมนูญชีวิต : พุทธจริยธรรมเพื่อชีวิตที่ดีงาม.กรุงเทพมหานคร : พิมพ์สวย, ๒๕๔๐. 

พุทธทาสภิกขุ (พุทธทาส อินทปญโญ). โพธิปักขิยธรรม. กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๒.

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีบริหาร. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙.
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พิพัฒน์ นนทนาธรณ์. การจัดการความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร การสร้างข้อได้เปรียบในการ

แข่งขันอย่างยั่งยืน. นนทบุรี : ธิงค์บียอนด์บุ๊คส์, ๒๕๕๓.

วทิย์ วศิทเวทย์ และเสฐียรพงษ์ วรรณปก. พระพทุธศาสนา ชัน้มธัยมศกึษาปีที ่๓ (ม.๓). กรงุเทพมหานคร 

: อักษราเจริญทัศน์, ๒๕๔๓. 

สัญญา สัญญาวิวัฒน์. พุทธสังคมวิทยา. กรุงเทพมหานคร : สุขภาพการพิมพ์, ๒๕๔๓.

ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (ร่าง). ยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๑ (พ.ศ.๒๕๕๕-๒๕๕๙). กรุงเทพมหานคร : สหมิตร 

พริ้นติ้งแอนด์พับลิสซิ่ง, ๒๕๕๔.

ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาต. แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติฉบับที่ ๑๐ (พ.ศ. ๒๕๕๕-

๒๕๕๙). กรุงเทพมหานคร : สหมิตร พริ้นติ้งแอนด์พับลิสซิ่ง, ๒๕๕๔.

ส�ำนักงานเลขาธกิารสภาการศึกษา. การพัฒนาองค์กรและบุคลากรแนวคดิใหม่ในการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์. กรุงเทพมหานคร : เอ็กซ์เปอร์เน็ท, ๒๕๕๗.

	 (๒) วิทยานิพนธ์/ดุษฎีนิพนธ์/สารนิพนธ์/รายงานการวิจัย :

พระมหาดลิกรัศม ีวฒุยิา. “อทิธพิลของการจดัการเชิงพทุธศาสตร์ทีม่ต่ีอผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของนสิติ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาคใต้”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. 

บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปกร, ๒๕๕๗.

พระปลัดสายชล จิตตกาโร (อาจปักษาส์). “การบริหารงานบุคคล ขององค์การบริหารส่วนตาบลในอาเภ

อกาแพงแสน จังหวัดนครปฐม ตามหลักอิทธิบาท ๔”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์มหาบัณฑิต. 

บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๕.

ศักด์ิ นิรัญทวี. “เอกสารการจัดการเรียนเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็นพลเมืองดี”. รายงานการวิจัย. 

กรุงเทพมหานคร : ส�ำนักงานเลขานุการสภาการศึกษา, ๒๕๔๘.

	 (๓)	สื่ออิเล็กทรอนิกส์ :

กญัญามน อนิหว่างมน. การพฒันาทรพัยากรมนุษย์เพือ่การพฒันาองค์การ. แหล่งทีม่า : http://www.

thaihealth.or.th [๑๐ พฤษภาคม ๒๕๕๙].

สมหวังวิทยาปัญญานนท์. บริหารด้วยสัปปุริสธรรม. แหล่งที่มา : http://www.budmgt. com/ 

budman/ bm01/goodman.html [๑๐ กรกฎาคม ๒๕๕๘]. 


