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******** 

บทคัดย่อ* 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะเป็นกลยุทธ์ กระบวนการในการจัดการ

บุคลากรในองค์กรตามมิติต่างๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถด าเนินการท างานตามหน้าท่ีของตนให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดป๎ญหาให้น้อยท่ีสุดรวมถึงการพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพเพิ่มขึ้น เพื่อการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและเพื่อความส าเร็จขององค์กรท่ีเพิ่มขึ้นตามไปด้วย โดยบูรณาการร่วมกัน 
คือ การจัดการทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา เริ่มต้นด้วยการน าเอาหลักบัว 4 เหล่ามาวิเคราะห์จ าแนก
อุปนิสัยคนเพื่อเตรียมความพร้อมในการสร้างรากฐานของทุนมนุษย์ท่ีมุ่งเน้นไปท่ีใจซึ่งเป็นดังเข็มทิศช้ีน าทางมุ่ง
ไปสู่การก าหนดรู้ขันธ์ 5 ซึ่งหลักเหล่านี้เป็นรากฐานท่ีส าคัญในการสร้างทุนมนุษย์ การน าเอาหลักพุทธ
เศรษฐศาสตร์มาตีเป็นกรอบส าคัญในการด าเนินชีวิตประจ าวันของทุนมนุษย์บนพื้นฐานเศรษฐกิจในยุคโลกาภิ
วัตน์ และประการสุดท้ายการพัฒนาทุนมนุษย์ จ าต้องอาศัยหลักป๎ญญา 3 ท่ีจะคอยช่วยฝึกอบรม พัฒนา
ศักยภาพให้กับทุนมนุษย์เองให้เป็นทุนมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ด้วยความรู้และความประพฤติกล่าวคือรู้ดีและประพฤติ
ชอบ รวมท้ังให้ทุนมนุษย์รู้จักแก้ไขป๎ญหาด้วยตนเองตามหลักอริยสัจ 4 ท้ังนี้เมื่อทุนมนุษย์ได้ถูกพัฒนาให้เป็น
ทุนมนุษย์ท่ีสมบูรณ์แล้วก็จะเป็นกลไกท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานใน
องค์กรทุกระดับภาคบนเงื่อนไขกระแสยุคโลกาภิวัตน์ 

 

ค าส าคัญ: การจัดการ; ทุนมนุษย์; แนวพุทธศาสนา 

 

Abstracts 
Human resource management is extremely important because it is a strategy. 

Processes for managing personnel in the organization according to various dimensions So 

that personnel can perform their duties for the most efficiency. And cause problems to a 

minimum, including the development of personnel to have more potential For more efficient 

operations and for the increased success of the organization as well By integrating together, 

human capital management in accordance with Buddhism. It begins with the introduction of 

the four lotus principles to characterize human traits in order to prepare them for the 

foundation of human capital centered on the mind, which is a compass to guide towards the 
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determination of Khan 5, which are The cornerstone of human capital building Applying the 

principles of Buddhist economics as a key framework for the daily life of human capital 

based on the globalized economy. And lastly, human capital development It is necessary to 

rely on the 3 principles of wisdom that will help train and develop the potential of human 

capital itself to become a complete human capital through knowledge and behavior, namely 

knowing and behaving. Including human capital to solve problems on their own according to 

the four noble truths, when human capital has been developed into a complete human capital, 

it will be an important mechanism in driving the organization to create efficiency in 

organizations at all levels. On the conditions of globalization 

 

Keywords: Management; Human Capital; According to Buddhism 
 

บทน า           
 “มนุษย์” (Human) จัดว่าเป็น “ทุน” (Capital) ท่ีส าคัญท่ีสุดในการขับเคล่ือนองค์กร เนื่องจาก

มนุษย์เป็นส่ิงมีชีวิตชนิดเดียวในโลกท่ีสามารถสร้างสรรค์ส่ิงอันเป็นประโยชน์อเนกอนันต์ให้กับองค์การได้ อนึ่ง 
ประโยชน์ท่ีมนุษย์สร้างให้กับองค์กรนั้นหาใช่มาจากก าลังกายแต่เพียงอย่างเดียวไม่ ส่ิงท่ีส าคัญยิ่งกว่านั้นก็คือ
ก าลังสมองท่ีมีอยู่ในตัวมนุษย์นั่นเอง ซึ่งถือว่าเป็นทรัพย์ภายในอันจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากมาย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคป๎จจุบันซึ่งถือว่าเป็นยุคแห่งการเปล่ียนแปลงท่ีเรียกกันว่า “กระแสโลกาภิวัตน์” 
(Globalization) ต้องยอมรับว่า “ทุนทางป๎ญญา” (Intellectual Capital) ซึ่งเป็นสินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้ 
(Intangible Asset) มีความส าคัญมากขึ้นเรื่อยๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสังคมและเศรษฐกิจป๎จจุบันก าลังมุ่งเข้าสู่
ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-basad Economy) ทุกองค์กรไม่ว่าภาครัฐ เอกชน องค์กรรัฐวิสาหกิจ 
ต่างล้วนให้ความส าคัญเรื่องการบริหาร “คน” อันเป็นเรื่องท่ีทุกองค์กรไม่สามารถหลีกเล่ียงได้อีกต่อไป เฉก
เช่นเดียวกับรถท่ีต้องการน ามันในการการขับเคล่ือน องค์กรต้องการบุคลากรท่ีมีความรู้ ความคิด ผลงาน 
เพื่อให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ หรือวิสัยทัศน์ขององค์กรได้ ดังนั้นทุกองค์กรจึงต้องพึ่งพิงทุนมนุษย์ (Human 

Capital) เพื่อจะท าให้องค์กรสามารถประสบความส าเร็จได้ในสภาพเศรษฐกิจป๎จจุบัน (จิรประภา อัครบวร , 
2552 : 26) ด้วยเหตุนี้ก็ยิ่งเป็นเหตุท าให้สินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้ เช่น ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

ความสามารถ (Competency) ตลอดจนประสบการณ์ (Experiences) กลายเป็นส่ิงท่ีมีพลังอ านาจมหาศาล 
ซึ่งส่ิงท่ีกล่าวมาท้ังหมด ไม่ว่าจะเป็น ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ล้วนแล้วแต่เป็นทรัพย์ท่ีมีอยู่ในตัวมนุษย์
ท้ังนั้น รวมเรียกว่า  “ทุนมนุษย์” (Human Capital) นั่นเอง  

ในป๎จจุบันแต่ละองค์กรเริ่มเปิดเวทีแข่งขันกันอย่างไร้พรมแดน แต่ในความเป็นจริงเป็นท่ีน่าผิดหวัง
เพราะนโยบาย กระบวนการ โครงการและกิจกรรมทางการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ของหลายๆ
องค์กรไม่ได้เอื้อเฟื้ออ านวยให้น าทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นมาใช้ในฐานะท่ีเป็น “ทุน” (Capital) เนื่องจาก 
“ฝุายบุคคล” ขององค์กรส่วนใหญ่ยังเน้นงานปฏิบัติ (Operational Focus) อย่างเช่น การสรรหา คัดเลือก 
พัฒนา รักษา และใช้ทรัพยากรบุคคลให้งานได้ส าเร็จได้ลุล่วง ถ้า HRM ไม่สามารถปรับเปล่ียนให้สอดคล้อง
กับส่ิงท่ีท้าทายในยุคเศรษฐกิจท่ีเน้นองค์ความรู้ (Knowledge Economy) ได้แล้ว แทนท่ี HRM จะช่วยให้
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องค์กรได้เปรียบเชิงการแข่งขัน (Competitive Advantage) กลับกลายเป็นตัวถ่วงขององค์กร (ส านักงาน
พัฒนาและวิจัยระบบงานบุคคล ส านักงานข้าราชการพลเรือน, 2547 : 1) ทุกองค์กรให้ความส าคัญก็คือ “การ
จัดการทุนมนุษย์” ว่าองค์กรของตนจะสร้างธนาคารทุนมนุษย์ขึ้นมาได้อย่างไร ท้ังนี้เพื่อเตรียมพร้อมกับการสู้
รบในการแข่งขัน อนึ่ง หลักการและทฤษฎีการจัดการทุนมนุษย์ท่ีแต่ละองค์น ามาใช้ล้วนแล้วแต่เป็นหลักการ
และทฤษฎีท่ีมาจากตะวันตกท้ังส้ิน ซึ่งทุนมนุษย์ท่ีนักวิชาการตะวันตกกล่าวถึงก็คือสินทรัพย์ภายในอันได้แก่ 
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนประสบการณ์ ซึ่งเป็นคุณสมบัติของ “คนเก่ง” (Talent)  การสร้างคน
เก่งเพื่อมาเป็นทุนมนุษย์ในองค์กรเป็นเรื่องท่ีทุกองค์กรกระท าได้โดยไม่ยากนัก แต่การท่ีจะสร้างคนท่ีท้ังเก่งท้ัง
ดีให้เป็นทุนมนุษย์ในองค์กรเป็นเรื่องท่ีท าไม่ง่ายเลย ในบางองค์กรประสบป๎ญหาการจัดการทุนมนุษย์ท้ังๆ ท่ีก็มี
คนเก่งอยู่เป็นจ านวนมากแต่ก็ไม่สามารถจัดการกับคนเก่งเหล่านั้นให้อยู่กับองค์กรได้ตลอดไปเพราะความเก่ง
ยังไม่ถูกเติมเต็มด้วยความดีท่ีจะท าให้เป็นทุนมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ได้ ด้วยเหตุนี้พระพุทธศาสนาจึงเข้ามามีบทบาท
มากในการจัดการทุนมนุษย์ในยุคโลกาภิวัตน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ เพราะพระพุทธศาสนาเป็นศาสนา
แห่งการสร้างความเก่ง (วิชชา) และความดี (จรณะ) ท าให้ผู้ท่ีปฏิบัติตามเป็นท้ังคนเก่งและคนดี (วิชชาจรณสัม
ป๎นโน) ในคนคนเดียวกัน ด้วยเหตุท่ีว่าพระพุทธศาสนาเป็นศาสนาแห่งการกระท า เป็นศาสนาแห่งความเพียร 
ท่ีมีความเช่ือท่ีว่า มนุษย์สามารถเรียนรู้ ฝึกอบรม จนกลายเป็นทุนมนุษย์ท่ีส าคัญของมวลมนุษยโลกได้ ดังเรื่อง
เวรัญชพราหมณ์ กล่าวว่า กิตติศัพท์อันงามขจรไปอย่างนี้ว่า พระผู้มีพระภาคเป็นพระอรหันต์ตรัสรู้ด้วย
พระองค์เองโดยชอบเพียบพร้อมด้วยวิชชาและจรณะเสด็จไปดี เป็นสารถีฝึกผู้ท่ีควรฝึกได้อย่างยอดเยี่ยม เป็น
ศาสดาของเทวดาและมนุษย์ท้ังหลาย เป็นพระพุทธเจ้า เป็นพระผู้มีพระภาค พร้อมรู้แจ้งโลกท้ังเทวโลก มาร
โลก พรหมโลก และหมู่สัตว์พร้อมท้ังสมณพราหมณ์เทวดาและมนุษย์ ด้วยพระองค์เองแล้ว จึงทรงประกาศให้
ผู้อื่นรู้ตาม ทรงแสดงธรรมมีความงามในเบ้ืองต้น มีความงามในท่ามกลางและมีความงามในท่ีสุด ทรงประกาศ
พรหมจรรย์ พร้อมท้ังอรรถและพยัญชนะ บริสุทธิ์บริบูรณ์ครบถ้วน การได้พบพระอรหันต์ท้ังหลายเช่นนี้เป็น
ความดีอย่างแท้จริง (วิ.มหา. (ไทย) 1/1/1-2) 

จะเห็นได้ว่าในเรื่องนี้พระพุทธองค์ทรงกระท าตนให้เป็นตัวอย่างทรงสร้างพระองค์เองให้เป็นทุน
มนุษย์ในพระพุทธศาสนาและทรงแสดงธรรมสร้างให้ผู้อื่นให้เป็นทุนมนุษย์ตามอีกท้ังยังทรงมีพุทธวิธีในการ
จัดการทุนมนุษย์ในพระพุทธศาสนา ด้วยเหตุนี้จึงอาจกล่าวได้ว่าหากในองค์กรใดมีทุนมนุษย์ท่ีท้ังเก่งและดี
เช่นนี้ และองค์กรเองก็มีกลยุทธ์ที่ดีในการจัดการทุนมนุษย์ ก็เป็นท่ีแน่นอนว่าองค์นั้นย่อมประสบความส าเร็จ
ในการแข่งขันทุกๆ เวทีแห่งการแข่งขัน และในทางพระพุทธศาสนายังมีระบบการให้รางวัลและการลงโทษ ซึ่ง
เทียบได้กับการใช้พระเดชพระคุณในสมัยป๎จจุบันนั่นคือ ใครท าดีก็ควรได้รับการยกย่อง ใครท าผิดก็ควรได้รับ
การลงโทษ ดังพระบาลีท่ีว่า “นิคฺคณฺเห นิคฺคหารห  ปคฺคณฺเห ปคฺคหารห  ข่มคนท่ีควรข่ม ยกย่องบุคคลท่ีควร
ยกย่อง” (ขุ.ชา. (บาลี) 27/2442/531) การจัดการทุนมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกพร้อมท้ังหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาท่ีจะอนุโลมเข้ากับการจัดการทุนมนุษย์ เพื่อบูรณาการท้ังสองศาสตร์เข้าด้วยกันสร้างเป็น
โมเดลการจัดการทุนมนุษย์ท่ียั่งยืน ท้ังนี้เพื่อรองรับกับสภาวะความเปล่ียนแปลงของโลกท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา 
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การจัดการทุนมนุษย์ 
ค าว่า “ทุนมนุษย์” คือ ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความช านาญรวมถึงประสบการณ์

ของแต่ละคนท่ีมีส่ังสมอยู่ในตัวเอง และสามารถจะน าส่ิงเหล่านี้มารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพของ
องค์กร หรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญและมีคุณค่าซึ่งจะท าให้องค์กรนั้นมีความสามารถสร้างความได้เปรียบ 

ธ ารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ (2550 : 3-8) ได้ให้ความหมายว่า อันว่า “ทุนมนุษย์” เป็นแนวคิดท่ีเกี่ยวกับ 
“คน” หรือ “มนุษย์” ในยุคใหม่ท่ีมองคนว่าเป็นทรัพย์สิน หรือสินทรัพย์ (Assets) ท่ีส าคัญท่ีสุดส าหรับทุกองค์กร 
เป็นทรัพย์สินท่ีมีค่าแต่มีคุณสมบัติบางอย่างท่ีแตกต่างจากทรัพย์สินอื่นดังนี้ 

เป็นทรัพย์สินท่ีจับต้องไม่ได้    1. (Intangible) โดยท่ัวไปเรามักจะแบ่งทรัพย์สินออกเป็น 2  ประเภท
ใหญ่ๆ   คือ ทรัพย์สินท่ีจับต้องได้   (Tangible  Assets)   เช่น รถยนต์ บ้าน ปากกา นาฬิกา เครื่องจักร เครื่อง
คอมพิวเตอร์ ฯลฯ และ ทรัพย์สินท่ีจับต้องไม่ได้ (Intangible Assets) เช่น ค่าความนิยมในทางการค้า (Goodwill)  , 

ภาพลักษณ์ช่ือเสียง (Image), ความน่าเช่ือถือขององค์กร ฯลฯ หรือแม้แต่มนุษย์ก็ถือว่าเป็นสินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้
เช่นเดียวกัน ก็เพราะว่าในแต่ละคนนั้นจะประกอบไปด้วยความรู้ (Knowledge) ทักษะหรือความช านาญ (Skills) 

ความสามารถ (Abilities) ตลอดจนประสบการณ์ (Experiences) )ซึ่งเป็นสินทรัพย์ท่ีนับไม่ได้ แต่สามารถดึงออกมา
ใช้สรรสร้างประโยชน์ให้เกิดแก่องค์กรอีกมากมายมหาศาล( 

2 .ไม่มีค่าเส่ือมเหมือนทรัพย์สินอื่น เวลาเราซื้อส่ิงของต่างๆไม่ว่าจะเป็นอาคาร รถยนต์ เครื่องจักร 
เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องมือ เครื่องใช้ หรืออุปกรณ์ต่างๆ เพื่อน ามาใช้ในการท างานนั้นเรามักจะต้องมีการคิด
ค่าเส่ือมราคาทุกปี โดยทางบัญชีก็จะต้องมีการตัดค่าเส่ือมราคาทุกปี เช่น ซื้อรถยนต์มาใช้งานของบริษัทก็จะ
ก าหนดอายุงานไว้ 5  ปี โดยตัดค่าเส่ือมปีละ  20  เปอร์เซ็นต์ เมื่อครบ  5  ปีก็ถือว่าตัดค่าเส่ือมหมดแล้ว แต่ 
“คน” เป็นทรัพย์สินท่ีไม่มีการเส่ือมค่าลงตามระยะเวลาเหมือนทรัพย์สินอื่น เพราะ “คน” จะมีมูลค่าในตัวเอง
เพิ่มมากขึ้นตามระยะเวลาท่ีผ่านไป ยิ่งนานวัน นานเดือน นานปี ก็จะพบว่าคนจะมีท้ังความรู้  ประสบการณ์ 
ความสามารถท่ีเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ในขณะท่ีคนเหล่านี้จะเป็นก าลังส าคัญในด้านต่าง ๆ ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็น
ผู้บริหาร หรือเป็นผู้เช่ียวชาญประจ าองค์กรในท่ีสุด 

3 .“สร้างมูลค่าเพิ่ม” ได้เสมอ เครื่องมือเครื่องใช้เครื่องจักร หรือทรัพย์สินอื่นๆนั้น เมื่อซื้อมาใช้งาน
ก็จะท างานไปตามก าลังความสามารถหรือคุณสมบัติท่ีมีอยู่ แต่ “คน” เป็นทรัพย์สินท่ีไม่ได้มีการท างานแบบ
เครื่องจักร องค์กรสามารถจะพัฒนาคนให้มี “มูลค่าเพิ่ม” ได้เสมอ  

นิสดารก์ เวชยานน์ (2551 : 3-4) ได้ให้ความหมายไว้ ว่า “ทุนมนุษย์” คือ คุณลักษณะต่างๆ รวมถึง
ความสามารถท่ีมีอยู่ในตัวมนุษย์ อันได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ซึ่งส่วนหนึ่งเกิดมาจากมนุษย์ผู้นั้น 
หรือใช้เวลาและเงินในการสร้างเสริม สะสม คงไว้ ทุนมนุษย์ไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะการเรียนในโรงเรียนเท่านั้น แต่
ทุนมนุษย์ถูกสะสมข้ึนมาหลายทาง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน การย้ายถิ่นฐาน ประสบการณ์
ชีวิต การรักษาสุขภาพ รวมท้ังการค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆ สาเหตุท่ีนักเศรษฐศาสตร์ใช้ค าว่า “ทุน” เนื่องจาก
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ต้องมีเรื่องของเวลา ความพยายาม เงิน ในการเสริมสร้างทุนมนุษย์ ซึ่งเป็นการลงทุนเช่นเดียวกับการลงทุน
ปกติ เพื่อให้ได้คืนมาทีหลัง และการได้คืนมาไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในรูปของการคืนทุนเป็นรูปตัวเงินอย่างเดียว 
เงินเป็นเพียงส่วนหนึ่งเท่านั้น คนท่ีมีทุนมนุษย์มากจะมีความสามารถและแนวโน้มท่ีจะมีรายได้มากกว่าคนท่ีมี
ทุนมนุษย์น้อย จากการศึกษาของนักเศรษฐศาสตร์ พบว่า คนท่ีจบปริญญาตรีหรือสูงกว่า มักจะมีรายได้ในชีวิต
สูงกว่า นอกจากนี้นักเศรษฐศาสตร์ยังพบอีกว่า การศึกษาเป็นการลงทุนท่ีท าให้เกิดผลก าไรเช่นเดียวกับการ
ลงทุนด้านสุขภาพ เพราะท าให้คนสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

ดนัย เทียนพุฒ (2553 : 108)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital)  คือ ทรัพยากร
อย่างหนึ่งและเป็นทรัพยากรท่ีท าให้เกิดมูลค่าเพิ่มในตัวมันเอง และมนุษย์มีความต้องการไม่ส้ินสุด เริ่มจาก
ความต้องการขั้นพื้นฐานจนสุดท้ายความต้องการบรรลุผลส าเร็จในชีวิต การจัดการทุนมนุษย์ (Human 

Capital Management : HCM) เป็นความรอบยอด เพราะว่า HCM ไม่เพียงรวมถึง การปฏิบัติด้าน HR       
แต่ยังมีงานปฏิบัติอื่นๆ และกลยุทธ์การจัดการคนท่ีเพิ่มผลการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งความแตกต่างท่ีส าคัญ
ระหว่าง HRM และ HCM คือทุนมนุษย์ ขยายไปเหนือหน้าท่ี  HR เพื่อรวบรวมกลยุทธ์ด้านคนท้ังหมดของ
องค์กร ทุนมนุษย์ถูกมองเป็นเจ้าของโดยผู้น าธุรกิจและส่วนท่ีเหลืออยู่ขององค์กร 

 (Brain Becker &  Mark Hunselid,2008 : 24 – 25) กล่าวว่า การสร้างคุณค่าส าหรับผู้ลงทุน
เป็นหัวใจส าคัญท่ี HR สามารถมีอิทธิพลด้านมูลค่าต่อผู้ถือหุ้น เพื่อสร้างมูลค่า อย่างไรก็ตาม HR ต้องการ
มุมมองทุนมนุษย์ท่ีแตกต่างกันระหว่าง  HRM กับ HCM เพราะแนวคิด HCM เน้นท่ีจุดส าคัญในทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรและส่วนย่อยๆท่ีตามมาของระบบ HR เพราะสามารถท าให้มีค่าใช้จ่ายได้น้อยกว่า HCM 
ให้ความต่อการวิเคราะห์และการรายงานด้านข้อมูลท่ีบอกให้รู้ทิศทางของมูลค่าเพิ่มเชิงกลยุทธ์ การลงทุนและ
การตัดสินใจด้านจัดการคนในการปฏิบัติระดับองค์กร ระดับจัดการตามความหมายนี้มุ่งคุณค่าสูงสุดของทุน
มนุษย์ HCM เป็นการสนใจเกี่ยวกับการวัดอย่างมีจุดประสงค์ไม่ใช่แค่การวัดท่ัวๆไป การนิยาม HCM 
ลักษณะนี้เป็นการใช้การวัดเพื่อช้ีแนวทางการจัดการคนท่ีมองว่า คนเป็นสินทรัพย์และเน้นความได้เปรียบใน
การแข่งขันเพื่อบรรลุเปูาหมายจากการลงทุนเชิงกลยุทธ์ ในสินทรัพย์ผ่านการผูกพันและการรักษาพนักงาน 
การจัดการคนอัจฉริยะ โปรแกรมการเรียนรู้และการพัฒนา HCM จึงเป็นสะพานเช่ือมระหว่าง HR กับธุรกิจ 
HCM และกลยุทธ์ที่เน้นทรัพยากรท่ีมีส่วนร่วมกันเป็นส่วนใหญ่ โดยเป็นการมุ่งกลยุทธ์ธุรกิจท่ีอยู่บนพื้นฐาน
ของการได้มา การรักษา การจูงใจและการพัฒนาคนท่ีมีคุณภาพสูงเพื่อสมรรถภาพของทุนมนุษย์และความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน HCM เป็นซับเซทของ HR เป็นระบบท่ีสนับสนุนธุรกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์ธุรกิจท้ังใน
ระยะส้ันและระยะยาว โดยปรับปรุงผลการด าเนินงานเป็นส าคัญ ดังนั้น HCM เป็นส่ิงท่ีอยู่บนรากฐานของทฤษฎี
ทุนมนุษย์ - ข้อความท่ีว่าทุนมนุษย์รังสรรค์อย่างไรเพื่อความส าเร็จของธุรกิจ จึงมีความจ าเป็นท่ีต้องข้าใจทฤษฎี
ทุนมนุษย์ท่ีใช้ในป๎จจุบันดังนั้น HCM จึงเป็นระบบส าหรับการปรับปรุงผลการด าเนินงานตามบทบาทส าคัญท่ีมี
ภายใต้ทฤษฎีทุนมนุษย์ 
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ทุนมนุษย์คือ ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความช านาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละ
คนท่ีมีส่ังสมอยู่ในตัวเอง ดังนั้นจากความหมายของการจัดการทุนมนุษย์ท่ีกล่าวมานั้นผู้วิจัยสังเคราะห์ว่าการ
จัดการทุนมนุษย์คือ การรู้จักใช้ประโยชน์จากความรู้ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยู่ภายในองค์การ เนื่องจากว่า
มนุษย์แต่ละคนมีความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกันไป ดังนั้นทางฝุาย HR จึงจ าเป็นต้องฉลาดในการจัดงานให้
ตรงกับความสามารถของแต่ละบุคคล เพื่อให้งานขององค์สัมฤทธิ์ผลอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

การจัดการทุนมนุษย์ตามแนวพุทธศาสนา 
พระพุทธศาสนาเป็นศาสนาแห่งการกระท า เป็นศาสนาแห่งความเพียร ท่ีมีความเช่ือท่ีว่า มนุษย์

สามารถเรียนรู้ ฝึกอบรม จนกลายเป็นทุนมนุษย์ท่ีส าคัญของมวลมนุษยโลก 
การจ าแนกสมรรถะเบื้องต้นของทรัพยากรมนุษย์ คือ หลักการบัว 4  เหล่า หลักในการสรรหาทุน

มนุษย์ หลังจากท่ีพระพุทธองค์ตรัสรู้ใหม่ ๆ  ได  ้ทรงพิจารณาพระธรรมท่ีพระองค์ตรัสรู้แล้วว่าเป็นคุณธรรมอัน
ลึกซึ้ง ยากท่ีโลกซึ่งยุ่งยากนี้จะรู้และเข้าใจได้ แต่เมื่อพิจารณาพื้นฐานของมนุษย์ก็ทรงทราบด้วยพระญาณว่า 
คนในโลกนี้มีความแตกต่างกัน ดังท่ีพระองค์ทรางเปรียบสมรรถนะของบุคคลเสมือนไว้ดอกบัว 4 เหล่า (จ.องฺ
ตุกฺก 202/133/21) (ไทย) 

1. อุคฆฏิตัญํู จ าพวกท่ีมีคุณสมบัติพิเศษ ก็สามารถรับรู้ส่ิงต่าง ๆ ได้รวดเร็ว แม้ฟ๎งเพียงครั้งเดียว
เท่านั้น ก็สามารถท่ีจะเข้าใจได้ เปรียบดอกบัวท่ีชูดอกขึ้นพ้นน้ าแล้ว สามารถท่ีจะบานสะพรั่งได้ทันทีท่ีได้รับ
แสงจากพระอาทิตย์ เปรียบเสมือนบุคคลท่ีมีสติป๎ญญาแหลมคม เฉลียวฉลาด สามารถจัดการบริหารงานด้วย 
ตนเองได้ (Self Directed) ท างานโดยไม่ต้องก ากับควบคุมเป็นผู้มีความรับผิดชอบพร้อมปรับตัวและ
เปล่ียนแปลง (Change Agent) ผู้คนเหล่านี้ ท าดีไม่ได้ดีก็จะเฉยๆ เพราะว่าผลท่ีได้รับจากการกระท านั้น ได้
ตอบสนองความต้องการของตนเองไปแล้ว สไตล์ของผู้น ากับบุคคลกลุ่มนี้ ใช้การมอบหมายงาน (Delegating) 

โดยติดตามอยู่ห่างๆ คอยพิจารณาผลส าเร็จของงาน ให้ก าลังใจเป็นแรงเสริม 
2. วิปจิตัญํูจ าพวกท่ีมีคุณสมบัติปานกลาง เมื่อได้รับการแนะน าอบรมเพิ่มเติม หรือช้ีแนะเล็กน้อย 

ก็สามารถท่ีจะเข้าใจในเรื่องนั้นได้ เปรียบดอกบัวท่ีต้ังอยู่เสมอน้ า เมื่อได้รับแสงจากพระอาทิตย์ยามอรุณ ก็จะ
บานได้เช่นกัน เปรียบเสมือนบุคคลท่ีมีสิติป๎ญญาฉายแววความเฉลียวฉลาด ให้ความส าคัญ และสนใจในตนเอง
มาก ต้องการส่ิงจูงใจ และผลตอบแทนในการท างาน มีการปรับตัวได้ดีในระยะแรก (Early Adaptor) ยึดถือ 
“การท าความดีต้องได้ดี จึงจะมีความสุข” การปฏิบัติงานกับบุคคลกลุ่มนี้ ต้องใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
หรือคอยให้การสนับสนุน (Participating of Supporting)  

3. เนยยะ จ าพวกท่ีมีคุณสมบัติพอแนะน าได้ เมื่อได้รับการอบรมเสมอๆ บ่อยๆ จ้ าจ้ีจ าใช้ ก็สามารถ
ท่ีจะเข้าใจในหน้าท่ีการงานได้ เหมือนดอกบัวท่ียังจมอยู่ในน้ า รอวันท่ีจะพ้นน้ าในวันต่อ ๆ ไปเปรียบเสมือน
บุคคลท่ีมีสติป๎ญญาน้อย ท างานหรือไม่ท างานต้องได้เงิน ค่าตอบแทน สนใจผลตอบแทนเป็นหลักผู้น าต้องใช้
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การขาย หรือกระตุ้นความคิดให้ท างาน คอยให้ค าปรึกษา ข้อคิดเห็นต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน  เป็นผู้ท าในสไตล์ ท่ีต้องขายความคิดหรือ สอนงานให้ (Selling of Coaching)  

4. ปทปรมะ จ าพวกท่ีขาดคุณสมบัติ พวกหัวดื้อ ไม่ยอมรับค าแนะน าหรือการพัฒนาอย่างใด มีทิฏฐิ
มานะด้ือรั้นอย่างแรงกล้า เหมือนดอกบัวท่ีอยู่ใต้น้ าและยังอยู่ในโคลนตมท่ีคอยเป็นอาหารของปลาและเต่า 
เปรียบเสมือนบุคคลท่ีมีสติป๎ญญาทึบ (Sluggard of Dog mate) ไร้ซึ่งความสามารถ สภาพการท างานไร้จิต
วิญญาณ ผลงานเกิดจากความช้ าใจ ผู้น าต้องการใช้การบอกก ากับ หรือบังคับให้ท างาน (Telling of 

Directing) 

 

หลักแห่งการศึกษาเพ่ือพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  
การพัฒนาตามหลักค าสอนทางพระพุทธศาสนา เริ่มท่ีหลักการของการศึกษา  เพราะการภาวนา

หรือการพัฒนานั้น แท้ท่ีจริงก็คือส่ิงเดียวกันกับการศึกษา หรือสิกขา ส่ิงท่ีต้องศึกษา หรือส่ิงท่ีต้องพัฒนา แยก 
ออกไปเป็น 3  ด้านใหญ่ ๆ  โดยสอดคล้องกับองค์ประกอบแห่งการด าเนินชีวิตของมนุษย์ท่ีมี 3  ด้าน คือ
พฤติกรรม จิตใจ และป๎ญญา เรียกว่า ไตรสิกขา ซึ่งมีสาระส าคัญ ดังนี้ 

1.ศีลคือ การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม หมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจาให้มี
ความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมอย่างถูกต้องมีผลดี ส่ิงแวดล้อมท่ีเราเกี่ยวข้องสัมพันธ์  มี 2  ประเภท
คือ ส่ิงแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ เพื่อนมนุษย์ 

2. สมาธิ หมายถึง การฝึกพัฒนาในด้านจิตใจ มีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะจิตใจเป็นฐานของพฤติกรรม 
เนื่องจากพฤติกรรมทุกอย่างเกิดขึ้นจากความต้ังใจหรือเจตนา และเป็นไปตามเจตจ านงและแรงจูงใจท่ีอยู่เบ้ือหลัง 
ถ้าจิตใจได้รับการพัฒนาให้ดีงามแล้ว ก็จะควบคุมดูแลและน าพฤติกรรมไปในทางท่ีดีงามด้วย แม้ความสุขความ
ทุกข์ในท่ีสุดก็อยู่ท่ีใจยิ่งกว่านั้นป๎ญญาจะเจริญงอกงามได้ ต้องอาศัยจิตใจท่ีเข้มแข็งสู้ป๎ญหา เอาใจใส่ มีความเพียร
พยายามท่ีจะคิดค้นไม่ท้อถอย ยิ่งเรื่องท่ีคิดหรือพิจารณานั้นยาก หรือละเอียดลึกซึ้ง ก็ยิ่งต้องมีจิตใจท่ีสงบแน่วแน่
ไม่ฟุูงซ่านไม่พลุ่งพล่านกระวนกระวาย คือ ต้องมีสมาธิจึงจะคิดได้ชัดเจน เจาะลึกทะลุได้และมองเห็นท่ัว
ตลอด จิตท่ีฝึกดีแล้ว จึงเป็นฐานท่ีจะให้ป๎ญญาท างานและพัฒนาอย่างได้ผล 

3. ป๎ญญา หมายถึง การพัฒนาป๎ญญา ซึ่งมีความส าคัญสูงสุดเพราะป๎ญญาเป็นตัวน าทางและควบคุม
พฤติกรรมท้ังหมด คนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อย่างไร และแค่ไหน ก็อยู่ท่ีว่าจะมีป๎ญญาช้ีน าหรือบอกทางให้
เท่าใด และป๎ญญาเป็นตัวปลดปล่อยจิตใจให้ทางออกแก่จิตใจ เช่น เมื่อจิตใจอึดอัดมีป๎ญหาติดตันอยู่ พอเกิด
ป๎ญญารู้ว่าจะท าอย่างไร จิตใจก็โล่งเป็นอิสระได้การพัฒนาป๎ญญาเป็นเรื่องกว้างขวางแยกออกไปได้หลายด้าน
และมีหลายข้ันหลายระดับ 

ดังนั้นการจัดการทุนมนุษย์ตามแนวพระพุทธศาสนานั้น เป็นการด าเนินการอย่างมีระบบ ขั้นตอน 
เพื่อให้การจัดการทุนมนุษย์หรือทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 3  กระบวนการ ดัง
แผนภาพ  
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1.การจ าแนกสมรถนะหรือคุณสมบัติของทรัพยากรมนุษย์ คือ เป็นกิจกรรมการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ข้ันตอนแรกก่อนท่ีจะมีการสรรหา การคัดเลือกและการบรรจุพนักงานเข้าท างาน ซึ่งเป็นการพยากรณ์
ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ท้ังในด้านจ านวนและทักษะความสามารถ เพื่อให้แน่ใจว่าจะมีทรัพยากรมนุษย์
ใช้ตามความต้องการขององค์การ โดยจ าแนกสมรรถนะเบ้ืองต้นของทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการ บัว 4  เหล่า 
ดังท่ีได้กล่าวมาแล้ว ซึ่งเป็นการการวางแผนให้เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

2.การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ คือ เป็นกระบวนการค้นหาและชัก จูงให้บุคคลท่ีมี
คุณสมบัติตามต้องการมาสมัครท างาน เพื่อองค์การจะได้ท าการคัดเลือกผู้ท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดเข้าท างาน 
โดยใช้หลักจริต 6 ดังท่ีได้กล่าวมาแล้ว เป็นหลักในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ เป็นการกล่ันกรองผู้สมัครงาน 
เพื ่อให้ได้คนท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับต าแหน่งงานว่างท่ีเปิดรับ ซึ่งเป็นความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาตาม
สายงานของต าแหน่งท่ีว่างท่ีเปิดรับสมัครบุคคล โดยตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีดีและเหมาะสมท่ีสุดตามจ านวน
ต าแหน่งท่ีว่าง  

3.หลักการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์นั้นต้อง
พัฒนาสัมพันธ์เช่ือมโยงกับโลกภายนอก และด้านภายในชีวิตมนุษย์โดยบูรณาการกับหลักขันธ์ 5  ของบุคคลท่ี
เรียกว่า อายตนะ ดังท่ีได้กล่าวมาแล้ว เพื่อเป็นกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา 
คือ การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม การฝึกพัฒนาในด้านจิตใจ และการพัฒนาป๎ญญา 

  

สรุป 
ตามหลักพระพุทธศาสนานั้นการจัดการทุนมนุษย์นั้นมีกฎเกณฑ์หรือมาตรการในการจัดการทุน

มนุษย์ภายในองค์กรพระพุทธศาสนาอย่างชัดเจน เริ่มต้ังแต่ในยุคเริ่มต้นของการก่อต้ังศาสนา เนื่องด้วยพุทธ
สาวกยังมีไม่มาก จึงมิได้มีกฎเกณฑ์ซึ่งพระพุทธองค์ทรงบัญญัติขึ้นมากมาย คงมี แต่กรอบหลักการหรือ
อุดมการณ์และวิธีการท่ีพระพุทธองค์ทรงบัญญัติแก่สาวกท้ังหลายท่ีเรียกว่า โอวาทปาติโมกข์ ซึ่งถือว่าเป็น
หัวใจหลักของพระพุทธศาสนา ในยุคท่ีพระพุทธองค์ทรงประกาศศาสนาใหม่ๆ ต่อมาเมื่อพุทธสาวกเพิ่มมากขึ้น 
เนื่องจากกุลบุตรมากหลายออกบวชจากตระกูลต่างๆ เปรียบเหมือนดอกไม้หลากสีท่ีถูกน ามาร้อยในพวง
เดียวกัน ดังนั้น จึงมี พระวินัยบัญญัติ เกิดขึ้น ซึ่งนับได้ว่าเป็นเหมือนกฎหมายในทางพระพุทธศาสนา เพื่อ
เอาไว้ควบคุมเหล่าสาวกให้มีความประพฤติเรียบร้อยดีงาม เป็นไปเพื่อยังศรัทธาไทยให้เกิด ซึ่งในการบัญญัติ
พระวินัยนั้นพระพุทธองค์ทรงอาศัยเรื่องเกิดมีขึ้นจึงทรงบัญญัติ  ในองค์กรพระพุทธศาสนานั้นมีกฎเกณฑ์ใน
การจัดการทุนมนุษย์ภายในองค์กรอย่างชัดเจน เป็นแบบแผนท่ียึดถือปฏิบัติกันมาจนถึงทุกวันนี้ แม้ว่าพระ
พุทธองค์จะทรงประนิพพานนานแล้วกว่า 20500  ปี แต่พุทธสาวกก็ยังมีพระธรรมวินัย ซึ่งเปรียบเสมือน
กฎหมายท่ีดังเป็นแกนกลางในการประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นท่ีน่าเล่ือมใสศรัทธาของเหล่าศาสนิก และธ ารง
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รักษาพระพุทธศาสนา ท าศาสนกิจตราบจนถึงทุกวันนี้ เฉกเช่นเดียวกับเวลาท่ีพระพุทธองค์ยังทรงพระชนม์อยู่ 
เพราะมีพระธรรมวินัยซึ่งเป็นตัวแทนของพระพุทธองค์ 

การจัดการทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนานั้นมีหลักการและวิธีการท่ีคล้ายคลึงกับกระบวนการ
จัดการทุนมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกจะแตกต่างก็แต่เพียงเนื้อหาสาระท่ีเป็นหลักของพระพุทธศาสนา เริ่ม
ต้ังแต่การสรรหา ซึ่งพระพุทธองค์ก็จะทรงตรวจดูอุปนิสัยของเวไนยสัตว์เพื่อจะรับมาเป็นทุนมนุษย์ในองค์กรได้
หรือไม่ ซึ่งหลักการก็คือ หลักบัว 4  เหล่า เพราะพระพุทธองค์ได้ทรงพิจารณาด้วยพระญาณว่าพื้นฐานของ
มนุษย์มีความแตกต่างกัน ดังนั้นพระธรรมท่ีพระองค์ทรงตรัสรู้แล้วเป็นธรรมลึกซึ้ง จึงเป็นเรื่องยากท่ีจะรู้และ
เข้าใจได้โดยง่าย ดังท่ีพระพุทธองค์เปรียบมนุษย์เหมือนบัว 4  เหล่า และหลักการนี้ก็กลายเป็นบรรทัดฐานใน

การสรรหาทุนมนุษย์เข้ามาในองค์กรพระพุทธศาสนา หลักจริต 6 หลักในการคัดเลือก ซึ่งความสามารถในการ
ท างานใดๆ ของแต่ละบุคคลย่อมถูกก ากับด้วยหลักจริต  6  ซึ่ งเป็นพื้นฐานทางด้านจิตใจของแต่ละคนดังนั้นจึง

ต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับจริตของแต่ละคนแล้วมอบหมายงานให้เหมาะสมแก่จริตของแต่ละบุคคล หลักใน
การอบรมพัฒนา ซึ่งก็ได้แก่ หลักอายตนะ 12 อันเป็นทฤษฎีการเรียนรู้ของทวารท้ัง 6  หรือท่ีเรียกว่าอายตนะ

ภายใน 6  ประกอบไปด้วย ตา  หู จมูก ล้ิน กาย ใจ ซึ่งปฏิสัมพันธ์กับส่ิงเร้าภายนอก อันได้แก่ รูป เสียง กล่ิน 
รส โผฏฐัพพะและธรรมารมณ์ ซึ่งเรียกว่า อายตนะภายนอก หลักไตรสิกขา  )ศีล สมาธิ ป๎ญญา  (เป็นหลักท่ีทุน
มนุษย์ต้องฝึกฝนและพัฒนา โดยกระบวนการพัฒนาตามหลักไตรสิกขามีดังนี้ ศีล คือ การฝึกฝนพ ัฒนาด้าน
พฤติกรรม สมาธิ คือ การฝึกฝนพัฒนาด้านจิตใจ และป๎ญญา คือ การพัฒนาป๎ญญา ซึ่งมีความส าคัญสูงสุด เพราะ
ป๎ญญาเป็นตัวน าทางและควบคุมพฤติกรรมท้ังหมด 
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