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บทคัดย่อ 
 

การธ ารงรักษาบุคลากรในองค์การเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญเป็นอย่างมาก เพราะ
บุคลากรเป็นปัจจัยทางการบริหารที่เป็นศูนย์กลางในการขับเคลื่อนองค์การในทุกๆ ด้าน โดยนับแต่
บุคลากรทางการบริหารไปถึงบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน หากองค์การไม่สามารถที่จะธ ารงรักษาบุคลากรไว้
ได้ จะก่อให้เกิดความเสียหายเพราะจะท าให้กิจกรรมทุกอย่างที่ก าลังขับเคลื่อนไปต้องหยุดชะงัก ก่อ
เกิดความเสียหายทางด้านเศรษฐกิจ ความเชื่อมั่น รวมทั้งภาพลักษณ์โดยรวมทั้งสิ้น 

ปัจจุบันทุกองค์การมีการทุ่มเทสรรพก าลังในการที่จะธ ารงรักษาบุคลากรไว้ด้วยแนวคิด
ต่าง ๆ ซึ่งปลายทางของแนวคิดต่างมีเป้าหมายเดียวกัน คือ การท าให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุข
และจงรักภักดีต่อองค์การ แต่เรื่องที่มีความส าคัญอีกอย่างหนึ่งที่ไม่ควรมองข้ามคือ ทุกองค์การ
สามารถครองตัวบุคลากรได้ แต่จะได้นานแค่ไหนขึ้นอยู่กับว่าจะครองใจเขาได้เพียงไร ใน
พระพุทธศาสนามีหลักธรรมในการยึดเหนี่ยวใจของบุคคลให้อยู่กับองค์การ คือ สังคหวัตถุ 4 อัน
ประกอบด้วย 1) โอบอ้อมอารี 2) วจีไพเราะ 3)สงเคราะห์ผู้คน และ 4) วางตนเหมาะสม นับว่าเป็น
หลักธรรมที่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ เพราะหากปฏิบัติได้ตามหลักธรรมนี้ย่อมครองใจบุคลากร
และสามารถที่จะธ ารงรักษาบุคลากรไว้ได้อย่างยาวนาน บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาหลักพุทธ
ธรรมในการธ ารงรักษาบุคลากรขององค์การ 
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To maintain personnel in the organization is really important process 
because personnel is the key factor in management in order to operate in every piece 
in the organization and personnel are in management level down to operation level 
are mentioned as personnel in the organization.  In case that the organization is not 
able to maintain the valuable personnel, it leads to lower performance and bad output 
in every running activities and lead to loss of economic, confident, and image of the 
organization. 

Presently, all organization spend effort to maintain personnel by many 
thought and method.  By doing that because all organization have same goal, they 
need personnel working with happiness and high royalty to the organization, but the 
obstacle thing is how long the organization can maintain personnel and win willing of 
personnel.  There is Buddhist principle that mentioning about how to win their will.  It 
is "Objects of sympathy"  or " principles of service and social integration" .  There are 
Sangahavatthu 4; 1) Generosity (Or charity) 2) Convincing speech 3) Rendering services 
4) Equal treatment (Or equality consisting in impartiality) The "principles of service and 
social integration" is the key factor of management of leader level which is to drive the 
organization following Buddhis principle and its  benefit to conquer the willing of 
personnel and maintain personnel in the organization. This article objective was to 
study the principles of Dharma in the maintenance of personnel of the organization. 
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1. บทน า 
การบริ หารทรั พยากรมนุ ษย์  ( Human Resource Management:  HRM )  เป็ น

กระบวนการที่ผู้บริหารต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ด าเนินการใน 9 กระบวนการต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรประกอบด้วย 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การวิเคราะห์งาน 3) การ
สรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) การ
บริหารค่าตอบแทน 7) สวัสดิการและผลประโยชน์ 8) การธ ารงรักษาบุคลากร 9) กฎระเบียบ
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ข้อบังคับและวินัย (Kanyarat Teetanachigun, 2014) ซึ่งเป็นกระบวนการผลักดันให้องค์การ
สามารถด าเนินการให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

จากผลส ารวจประจ าปีเกี่ยวกับค่าตอบแทนรวมของทุกกลุ่มอุตสาหกรรม ประจ าปี 2560 
(2017 General Industry Total Compensation Survey) ของวิลลิส ทาวเวอร์ส วัทสัน พบว่า 
อัตราการลาออกของพนักงานโดยรวมในประเทศไทยอยู่ที่ 12% ในปี 2560 ซึ่งเท่ากับปีก่อนหน้า โดย
ต่ ากว่าอัตราการลาออกของพนักงานทั่วทั้งภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก15% โดยกลุ่มอุตสาหกรรมที่มีอัตรา
การลาออกของพนักงานสูงสุด ได้แก่ กลุ่มผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ 18% และกลุ่มประกันชีวิต 
16% ส่วนกลุ่มไฮเทค 11% และกลุ่มบริหารสินทรัพย์ 10% มีอัตราการลาออกของพนักงานต่ าที่สุด 
สาเหตุการลาออกของพนักงานสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ความต้องการเงินเดือนที่สูงขึ้น โอกาส
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความสัมพันธ์กับหัวหน้าหรือผู้จัดการ เป็นต้น (thansettakij, 2017) 
ซึ่งการลาออกของพนักงานนับเป็นการสูญเสียที่มีผลกระทบต่อองค์การเป็นอย่างมาก เพราะจะท าให้
องค์การต้องเสียเวลาในการสรรหาบุคลากรใหม่ เสียเวลาในการการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพ การด าเนินงานขององค์การต้องหยุดชะงัก และต้องสูญเสียงบประมาณในการ
ด าเนินการในขั้นตอนต่างๆ อีกเป็นจ านวนมาก  

ดังนั้นกระบวนการในการธ ารงรักษาบุคลากรเพ่ือให้อยู่กับองค์การให้ยาวนานที่สุดมี
ความส าคัญไม่น้อยต่อองค์การ เพราะหากองค์การไม่สามารถธ ารงรักษาบุคลากรไว้ได้ ย่อมประสบ
ปัญหาดังกล่าว ที่ผ่านมาหลายองค์การจึงพยายามค้นหาวิธีการรวมทั้งเทคนิคต่างๆ เพ่ือที่จะธ ารง
รักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การให้ได้นานที่สุด โดยพยายามค้นหาวิธีแก้ไขปัญหาการออกจากงาน 
โดยการสัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน (Exit Interview) เพ่ือหาสาเหตุของการลาออก ซึ่งค าตอบส่วน
ใหญ่ที่ได้รับจะมีเหตุผลคล้ายๆ กันคือ มีโอกาส ความก้าวหน้ามากกว่า ได้ต าแหน่งใหม่สูงกว่า อยู่ใกล้
บ้าน เรียนต่อ ช่วยธุรกิจครอบครัว ซึ่งค าตอบเหล่านี้ฟังดูมีเหตุผล แต่ก็มักจะมีเหตุผลอ่ืนแอบแฝงที่
บุคลากรไม่กล้าบอก ในเรื่องนี้จากผลการศึกษา พบว่า 88% ของการเปลี่ยนงานมีสาเหตุที่แท้จริงมา
จากปัจจัยด้านลบที่เกิดขึ้นในสถานที่ท างานปัจจุบัน และมักจะเกี่ยวข้องกับการขาดทักษะในการ
บริหารคน (People Management Skill) ไปจนถึงวัฒนธรรมการท างานเป็นพิษ (Toxic Culture) 
(Cheewasin Sirichindawirot, 2013) และจะเป็นเรื่องที่น่าเสียดายอย่างยิ่ง หากในองค์การใดมี
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถสูง ที่เปรียบเสมือนอัญมณีเม็ดงาม กลับไม่สามารถธ ารงรักษาไว้ได้ 
หรือถูกปล่อยให้ลาออกจากองค์การไป 
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จึงเกิดค าถามขึ้นว่า ท าอย่างไรองค์การจึงจะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่ทรงคุณค่าให้
อยู่กับองค์การได้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ ก่อนอ่ืนควรท าความเข้าใจในประเด็นที่เกี่ยวข้องเบื้องต้น
เสียก่อน กล่าวคือ การธ ารงรักษาบุคลากรคืออะไร ท าไมต้องธ ารงรักษา หลักการและแนวคิดในการ
ธ ารงรักษาบุคลากรมีอะไรบ้าง อุปสรรคในการธ ารงรักษาบุคลากรมีอะไรบ้าง แนวทางการธ ารงรักษา
บุคลากรตามหลักทฤษฎีแรงจูงใจเป็นอย่างไร หรือในพระพุทธศาสนามีหลักธรรมอะไรที่สามารถ
น ามาบูรณาการเพ่ือใช้ในการธ ารงรักษาบุคลากร 
 

2. การธ ารงรักษา  
2.1 ความหมายการธ ารงรักษา หมายถึง กระบวนการอย่างหนึ่งที่มีอยู่หลายวิธีที่

องค์การได้จัดขึ้น เพ่ือให้บุคลากรมีความพอใจมีทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงานของตน เป็นการสร้างขวัญ
และก าลังใจ (Wanlapha Khommapat, 2011) บ ารุงขวัญและก าลังใจอยู่เสมอ โดยการใช้สิ่งจูงใจ
ซึ่งสามารถจัดต้องได้ เช่น วัตถุสิ่งของ มอบรางวัลในโอกาสต่างๆ  หรือการจัดสภาพการท างาน และ
สวัสดิการที่ดีเข้าใจในความต้องการ และสนองความต้องการของบุคลากรให้สวัสดิการ และการจัด
สภาพแวดล้อมต่างๆ ให้องค์การ และบุคลากรได้รับประโยชน์ร่วมกัน โดยอาศัยหลักแห่งความเป็น
ธรรม (Cheerapan Tanmanee, 2011) เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้สึกได้มีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าของ 
มีความผูกพันมีความจงรักภักดี และท างานอยู่กับองค์การให้นานที่สุด หรืออาจจะจัดกิจกรรมต่างๆ ที่
มุ่งป้องกัน พัฒนา และแก้ไขความไม่ปลอดภัยทางด้านกาย และจิตใจที่อาจเกิดขึ้นในการท างานของ
บุคลากร ทั้งนี้เพ่ือธ ารงรักษาให้เขาสามารถปฏิบัติงานให้แก่องค์การทั้งร่ายกายและจิตใจ (Payom 
Wongsarasree, 2011)  

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การธ ารงรักษา หมายถึง กิจกรรม 
หรือวิธีการที่ผู้บริหารในทุกองค์การจัดท าขึ้น เพ่ือเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ โดยอาศัยแรงจูงใจด้าน
ต่างๆ ในการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร โดยมีจุดมุ่งหมายให้บุคลากรในองค์การของตน
รู้สึกภาคภูมิใจว่าเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญต่อองค์การ รู้สึกมีความสุขในการปฏิบัติงาน ไม่คิดเกิด
ความอยากจะออกจากองค์การไป 

2.2 ความส าคัญของการธ ารงรักษา ทรัพยากรมนุษย์ นับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง 
เป็นปัจจัยที่มีความเก่ียวเนื่องในการที่จะขับเคลื่อน ผลักดันทุก ๆ ปัจจัยทางการบริหารให้เดินหน้าไป 
เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งในปัจจุบันองค์การได้ให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์
เป็นอย่างสูง เนื่องจากเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดขององค์การ และเป็นศูนย์กลางแห่งความส าเร็จ 
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เพราะเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่งขัน หากองค์การมีทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความสามารถแล้วการด าเนินงานก็จะเกิดประสิทธิภาพไปด้วย การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน
จึงมีการปฏิบัติต่อทรัพยากรมนุษย์อย่างมีคุณค่า (Waraphot Butsaracamwadee, 2009)   

การธ ารงรักษาบุคลากร จึงนับได้ว่าเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องมีกระบวนการ
ในการธ ารงรักษา เพ่ือเป็นการป้องกันไม่ให้บุคลากรลาออกหรือโยกย้ายไปอยู่หน่วยงานอ่ืน ท าให้ต้อง
มีการสรรหาคัดเลือกบุคลากรใหม่อีกเสียค่าใช้จ่ายและเวลาท าให้งานหยุดชะงักไม่ต่อเนื่อง อันอาจจะ
ก่อให้เกิดผลเสียต่อหน่วยงานเป็นอย่างมาก เพราะองค์การต้องลงทุนเป็นอย่างสูง ตั้งแต่การสรรหา 
การคัดเลือก การฝึกอบรม เป็นต้น เนื่องจากในระยะเริ่มต้นที่เข้ามาท างานบุคคลอาจจะยังเป็นผู้ที่
ขาดความรู้และประสบการณ์ในการท างาน การท างานจึงอาจเกิดความผิดพลาดท าให้องค์การต้อง
สูญเสียเวลา วัตถุดิบและอ่ืน ๆ ขึ้นได้ จนกระทั่งมีประสบการณ์และความช านาญในการท างาน จึง
เป็นช่วงของการสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ สมิต สัชฌุกร ที่ได้กล่าวว่าการธ ารง
รักษาบุคลากร จะท าให้องค์การมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถและความช านาญจัดเจนเพ่ิมจ านวนมาก
ขึ้นอยู่เรื่อย ๆ ขณะเดียวกันก็จะลดอัตราการเข้าออกงาน ท าให้ไม่ต้องมีภาระในการสอนงานบุคลากร
ใหม่ เกิดทีมงานที่มั่นคงมีความรักความผูกพันและเข้าใจกัน การมีบุคลากรที่มีทักษะในงานสูง
สามารถช่วยแบ่งเบาหน้าที่งานให้แก่ผู้บังคับบัญชาได้มากกว่าบุคลากรที่อยู่ระหว่างการเรียนรู้งาน ท า
ให้ไม่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานหรือมีปัญหาน้อยมาก เพราะบุคลากรจะมีความช านาญมากกว่า
บุคลากรเข้าใหม่ องค์การจะเกิดการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง การมีบุคลากรที่รู้งานเป็นงานมีความ
ช านาญสามารถคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในงานใหม่ๆ ได้ ท าให้สามารถปลูกฝังทัศนคติที่ดีได้อย่างสม่ าเสมอ 
ไม่ต้องเริ่มต้นนับหนึ่งใหม่อยู่ตลอดเวลา ท าให้สามารถลดเวลาและค่าใช้จ่าย ไม่เกิดความติดขัด
หยุดชะงัก งานสามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง การสร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรรักงานที่ท าและ
รักองค์การ เป็นการเตรียมก าลังคนส าหรับอนาคต ท าให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดีเพราะมีบุคลากรที่ท างาน
อยู่กับองค์การเป็นเวลานาน แสดงให้เห็นว่าองค์การให้ความเป็นอยู่ที่ดีมีความอบอุ่นมั่นคง เป็นผลให้
มีผู้ต้องการมาสมัครงานใหม่มาก โดยอาศัยบุคลากรเก่าช่วยแนะน ากันมา (Samit Satchukon, 
2007) 

การธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การดังนี้ 1) ท าให้
เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานจะได้ใช้ศักยภาพของตนให้ เกิดผลอย่างเต็มที่  
2) เกื้อหนุนให้เกิดระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ เกิดผลในด้านการควบคุมพฤติกรรมของคนใน
หน่วยงาน 3) ท าให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ 4) เกื้อหนุนและจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความคิด
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สร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ 5) ท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาใน
หน่วยงาน (Wichian Witayaaudom, 2009) 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า องค์การมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ที่จะต้องท าการ
ธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ เพราะเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดขององค์การ ที่ท าให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง และมีประสิทธิภาพ เพราะบุคลากรที่มีคุณค่าสามารถแบ่งเบาหน้าที่
งานให้แก่ผู้บังคับบัญชาได้มากกว่าบุคลากรที่อยู่ระหว่างการเรียนรู้งาน และสามารถแก้ไขปัญหาจาก
การปฏิบัติงานได้ เพราะบุคลากรที่มีคุณค่าจะมีความช านาญมากกว่าบุคลากรเข้าใหม่ ในทางตรงข้าม
หากบุคลากรที่มีคุณค่าลาออก หรือโยกย้ายไปอยู่หน่วยงานอ่ืน จะท าให้การด าเนินงานขององค์การ
หยุดชะงัก องค์การต้องเสียค่าใช้จ่ายในการการสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมใหม่ทั้งหมดซึ่งเป็น
การสิ้นเปลืองทั้งเวลา โอกาสที่ดี และงบประมาณเป็นอย่างมาก องค์การจึงจะต้องมีกระบวนการใน
การสร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรเกิดความรู้สึกรักงานที่ท า และรักองค์การ เมื่อท าได้เช่นนี้จะท าให้
เกิดภาพลักษณ์ท่ีดีต่อองค์การ แสดงให้เห็นว่าองค์การให้ความเป็นอยู่ที่ดีมีความอบอุ่นมั่นคง  

 

3. แนวคิดการธ ารงรักษาบุคลากร 
หลักการที่ส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากรที่นิยมโดยทั่วไป คือ การรักษาความสมดุล

ของบุคลากรที่มีคุณค่าให้คงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่องทั้งในระยะยาว การธ ารงรักษากระท าได้ด้วย
การจัดให้มีการพัฒนาอาชีพและการจ่ายค่าตอบแทนเป็นเหมาะสม และสามารถสร้างความพึงพอใจ
ให้กับบุคลากรได้ นอกจากนี้องค์การควรจัดให้มีการวางแผนอาชีพที่สอดคล้องกับเป้าหมาย อาชีพที่
บุคลากรสามารถยึดเป็นอาชีพเพ่ือการด ารงชีวิตได้ เพ่ือให้โอกาสบุคลากรได้มีการพัฒนาทั้งระดับ
การศึกษาและความสามารถนั่นเอง นอกจากนี้ปัจจัยที่มีความส าคัญ คือ ผู้บริหารจะต้องยึดหลัก
คุณธรรมในการจัดการบุคลากรเพ่ือให้พวกเขาได้รับความเป็นธรรมจากองค์การ ให้พวกเขามีโอกาส
ก้าวหน้า สามารถพัฒนาสถานภาพการด ารงชีวิตของพวกเขาให้ดีขึ้นได้และได้รับการดูแลจากองค์การ
เป็นอย่างดี การที่องค์การมีการบ ารุงรักษา พัฒนาและให้การดูแลบุคลากรเป็นอย่างดี นอกจากจะท า
ให้องค์การสามารถรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การได้แล้วยังสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์การ และ
สร้างความภาคภูมิใจให้กับบุคลากร  (Waraphot Butsaracamwadee, 2009) ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ธันย์ชนก ศรีสวัสดิ์ ที่ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาแนวทางปฏิบัติในการธ ารงรักษา
บุคลากรที่มีสมรรถนะสูง: กรณีศึกษาส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน” และได้ให้
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยว่า 1) ควรปรับปรุงระบบบริหารค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับหน้าที่ 
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2) ควรปรับปรุงระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 3) ควรมีการก าหนดความก้าวหน้าในอาชีพให้มี
ความชัดเจน 4) ควรเพ่ิมโอกาสในการฝึกอบรม การพัฒนาของบุคลากร 5) ควรเปิดโอกาสให้บุคลากร
ทุกภาคส่วนขององค์การได้มีส่วนร่วมในการคิด ตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็นให้มากยิ่งขึ้น 
(Thanchanok Srisawat, 2013) 

ในเรื่องเดียวกัน กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล ได้เสนอว่า แนวคิดที่เป็นที่นิยมใช้ในการธ ารง
รักษาบุคลากรนั้นมีหลากหลายแนวคิดท่ีใช้ในปัจจุบัน เป็นต้นว่า 

1. แนวคิดตามหลักพันธสัญญา แนวคิดนี้เป็นแนวคิดตามหลักความเชื่อดั้งเดิมว่า การที่
จะท าให้บุคลากรเป็นสมาชิกขององค์การนั้น สามารถผูกด้วยสัญญาที่มีต่อกัน เช่น การให้
ทุนการศึกษาแก่บุคลากร เพ่ือไปศึกษาต่อในระดับต่าง ๆ เมื่อศึกษาเสร็จแล้วให้กลับมาท างานใช้ทุน
คืนตามเงื่อนไขสัญญา ในอดีตแนวคิดนี้เป็นที่นิยมทั้งในภาครัฐและเอกชน ต่อมามีการพัฒนาทางด้าน
อุตสาหกรรมมากขึ้น มีการจ้างงานมากขึ้น ผู้ได้รับทุนจากรัฐบาลมีการลาออกจากราชการทั้งที่ยังมี
พันธสัญญาโดยมีนายจ้างใหม่เป็นผู้รับจ่ายเงินทุนคืนแก่ราชการ ในปัจจุบันปรากฏชัดเจนว่าแนวทาง
นี้มีผลผูกพันบุคลากรน้อยลงมาก โดยพบว่าปรากฏการณ์ในปัจจุบันคือทุนการศึกษาที่มีเงื่อนไขผูกมัด
มากจะไม่มีผู้ประสงค์ขอรับทุน 

2. แนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการท างาน แนวคิดนี้เป็นแนวคิดที่เชื่อว่า บุคลากรอยู่
ปฏิบัติงานในองค์การอย่างต่อเนื่อง เพราะมีความพึงพอใจกับสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผลตอบแทน 
ความพอใจในงานที่ท า ความพอใจในหัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อม เป็นต้น แนวคิดนี้เป็น
การส่งเสริมปัจจัยให้เกิดความสุขในการท างานนั่นเอง  

3. แนวคิดเรื่องการได้งานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ พ้ืนฐานแนวคิดนี้เชื่อว่า คนที่
มีความเพียบพร้อมด้านต่าง ๆ เป็นคนเก่งโดยส่วนใหญ่ ต้องการแสดงความรู้ความสามารถของตนเอง
ที่มีอยู่เพ่ือใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องานอย่างเต็มที่ บุคลากรกลุ่มนี้มุ่งความส าเร็จในงาน และมีความสุข
ใจที่ได้เห็นความส าเร็จที่เกิดขึ้นเพราะความรู้ความสามารถของตน  

4. แนวคิดเรื่องการมีความรู้สึกเหมือนอยู่ในบ้านตน แนวคิดนี้อธิบายว่า หากมีความ
อิสระ มีความสะดวกสบาย มีความคล่องตัว ไม่มีความกังวล ประหนึ่งว่าอยู่บ้านของตน จะท าให้มี
สภาพร่างกายและจิตใจมีความพร้อมที่จะท างาน และสามารถรักษาความเป็นบุคลากรได้นาน 

5. แนวคิดเรื่องความจงรักภักดีกับองค์การ แนวคิดนี้เชื่อว่าความจงรักภักดีของบุคลากร
ก่อให้เกิดความผูกพันเป็นพันธสัญญาทางใจที่จะยึดเหนี่ยวให้คนท างาน มีความสุขในการท างานและ
อยู่ปฏิบัติงานในองค์การได้แม้ว่าจะมีปัญหารุนแรงสักปานใดก็ตามซึ่งแนวคิดนี้ถูกตั้งค าถามจากนัก
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ทฤษฎีนี้ถูกตั้งค าถามจากนักทฤษฎีขาวตะวันตกในปัจจุบันว่าความจงรักภักดีต่อองค์การยังมีอยู่อีก
หรือ เขาเชื่อว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การสูญหายไปแล้ว ในปัจจุบันยึดโยงอยู่ได้เพราะผลประโยชน์
เพียงอย่างเดียว แต่นักคิดทางตะวันออกส่วนใหญ่เชื่อว่า ความจงรักภักดีเป็นความรู้สึกที่บริสุทธิ์ที่
บุคคลมีอยู่ภายในจิตใจด้วยความผูกพันเชิงกตัญญู คือ รู้ว่าองค์การมีบุญคุณกับเขา เป็นต้น 

จากแนวคิดการธ ารงรักษาข้างต้น กล่าวโดยสรุปได้ว่า การที่จะธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่
กับองค์การได้นั้น จะต้องใช้หลากหลายแนวคิดผสมผสานกันเพราะทัศนคติของบุคลากรแต่ละคนมี
ความแตกต่างกัน มีความรู้สึกนึกคิดทางด้านจิตใจ คุณธรรมจริยธรรม และความต้องการที่แตกต่าง
กัน ฉะนั้น ผู้บริหารจะต้องวางแผนในการที่ธ ารงรักษาบุคลากรของตนได้อย่างถูกต้องเหมาะสม ดังค า
กล่าวที่ว่า “หากคิดจะตกเบ็ด ก็ควรจะรู้ว่าปลาชอบกินอะไร” หมายถึง บุคลากรของตนเป็นคน
ประเภทใด ชอบความมั่นใจควรใช้หลักพันธสัญญา ชอบตอบสนองความสุขใช้หลักความพึงพอใจใน
การท างาน ชอบอยากได้งานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ ชอบความอิสระใช้หลักความรู้สึกเหมือน
อยู่ในบ้านตน หรือเป็นคนมีคุณธรรมใช้หลักความจงรักภักดีกับองค์การ หรือผสมผสานหลักการ
ทั้งหมดก็ได้ 

 

4. อุปสรรคในการธ ารงรกัษาบุคลากร 
ปัจจุบันเป็นที่ทราบกันดีว่า ทุกองค์การอยากได้บุคลากรที่เก่งและดีเข้ามาร่วมงาน 

ขณะเดียวกันยังต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้สูงขึ้น และต้องการรักษาไว้ให้อยู่กับองค์การนาน 
ๆ แต่ในทางปฏิบัติท าได้ยากมาก เพราะบุคลากรเก่งและดีนั้นหายาก บางครั้งหาได้แล้ วแต่เมื่อเข้า
มาแล้วพัฒนายากเพราะเขาคิดว่าเขาเก่งแล้ว และที่ส าคัญคือหลายคนที่เป็นคนเก่งเมื่อพัฒนาได้  
หรือพัฒนาถึงระดับหนึ่งเขาก็ลาออกไปอยู่ที่อ่ืน ซึ่งในปัจจุบันถือว่าเป็นวาระแห่งชาติที่ทุกองค์การ
ต้องหาทางออกในการที่จะรักษาคนเก่งและคนดีที่มีศักยภาพสูงให้ยังคงอยู่กับองค์การต่อไปและอยู่
อย่างมีผลงานที่ดีมีคุณภาพ โดยได้เสนอปัญหาที่หลาย ๆ องค์การไม่สามารถที่จะธ ารงรักษาบุคลากร
ไว้ได้ ดังนี้ 

1. ใช้เครื่องมือในการรักษาคนเหมือน ๆ กัน ไม่มีความแตกต่าง จากการสอบถามคนที่
ลาออกจากองค์การต่าง ๆ พบว่าที่ออกไปอยู่องค์การอ่ืนเพราะเขามีสวัสดิการตัวนั้นตัวนี้ซึ่งที่นี่ไม่มี 
สรุปง่าย ๆ คือ มีการใช้รูปแบบการบริหารบุคลากรที่เหมือน ๆ กัน ย่อมท าให้คุณค่าของสิ่งนั้นลดลง
ไป เพราะที่ไหนเขาก็มี ไม่จ าเป็นต้องอยู่ที่นี่ตลอดไป 
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2. ขาดแรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง ทุกองค์การได้ทุ่มงบประมาณในด้านการดูแลรักษาคนให้
อยู่กับองค์การไม่น้อย แต่กลับไม่ค่อยได้ผล เพราะขาดการสร้างแรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง เช่น  ปีนี้มีการ
จัดสวัสดิการแบบหนึ่ง อีกสามสี่ปีข้างหน้ามีการจัดสวัสดิการอีกแบบหนึ่ง เห็นได้ว่าในอดีตที่ผ่าน
มายังขาดการวางแผนในเชิงกลยุทธ์ในการรักษาคน มีแต่แผนการปฏิบัติงานเท่านั้น โดยส่วนใหญ่
องค์การมักจะเริ่มต้นค าถามที่ว่าปีนี้จะให้อะไรแก่บุคลากรดี จึงจะท าให้เขาอยู่นาน (Action Plan) 
แต่ไม่ได้เริ่มต้นที่จะถามว่าอีก 10 ปี หรือ 20 ปีข้างหน้า องค์การอยากเห็นภาพอะไรเกี่ยวกับการ
รักษาบุคคล (HR Vision) แล้วจึงค่อยมาถามต่อว่าแล้วเราจะท าอย่างไร (Retention Stratege) 

3. ขาดความชัดเจนในการบ ารุงรักษาบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย ในอดีตเราเคยเห็นภาพ
ของคนเก่งลาออกจากโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด (Early Retirement) แต่คนที่องค์การ
ต้องการให้ออกนั้นไม่ยอมออก กลายเป็นองค์การต้องเสียสองต่อ คือ ต้องจ่ายเงินก้อนให้คนเก่ง ๆ 
ออกไป ในขณะเดียวกันก็เสียโอกาสในการด าเนินธุรกิจ เพราะคนที่ท างานอยู่ไม่เก่ง ปัจจุบันคนเก่ง ๆ 
มักจะลาออกจากองค์การมากกว่าคนไม่เก่ง เพราะคนไม่เก่ง ไปไหนไม่ได้ ถ้าไปที่อ่ืนอาจจะได้ไม่คุ้ม
เสีย (Narong Santong, 2004) 

นอกจากนี้กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล ได้กล่าวถึงปัญหาที่ผู้บริหารต้องประสบพบเจออยู่ใน
ทุก ๆ องค์การ คือ จะต้องท าการตัดสินใจว่า จะธ ารงรักษาบุคลากรทุกคน หรือเฉพาะบุคลากรที่
ต้องการเท่านั้น และได้เสนอการธ ารงรักษาบุคลากรไว้ 2 แนวทาง คือ 

1. รักษาบุคลากรทุกคน (Total Employee Retention) แนวคิดนี้ เชื่อว่าบุคลากร
ตามคนใฝ่ดีตามธรรมชาติ สามารถพัฒนาได้ ชอบความสุข ชังความทุกข์ หากผู้บริหารก าหนดกลยุทธ์
ที่ถูกต้องกับบุคลากรแต่ละคน องค์การจะสามารถรักษาบุคลากรไว้ได้ ผู้บริหารที่เชื่อในแนวคิดนี้มี
ความเชื่อว่าในการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การนาน ๆ นั้น ต้องมียุทธศาสตร์ที่หลากหลาย 
สอดคล้องกับคุณลักษณะของบุคลากรในแต่ละกลุ่มให้มากที่สุด ไม่สามารถจะใช้กลยุทธ์ใดกลยุทธ์
หนึ่งเพียงอย่างเดียว เพ่ือรักษาบุคลากรทุกคน โดยต้องก าหนดกลยุทธ์ที่สนองตอบต่อความจ าเป็น
ของบุคลากรแต่ละกลุ่มได้ 

2. รักษาบุคลากรที่ต้องการเท่านั้น (Selective Employee Retention) แนวคิดคิดนี้
เชื่อว่าองค์การไม่สามารถรักษาบุคลากรทุกคนให้อยู่กับองค์การต่อไปได้ บุคลากรอยู่ท างานใน
องค์การเพราะเพียงผลประโยชน์กับตน ความจงรักภักดีต่อองค์การไม่มี แรงขับทางการตลาด 
(Market Driven) ในสังคมปัจจุบันท าให้บุคลากรไม่สามารถอดทนท างานอยู่กับองค์การใดองค์การ
หนึ่งตลอดชีวิตการท างาน เป็นสิ่งที่เป็นไปได้ยากมาก ดังนั้น นายจ้างต้องวิเคราะห์ว่าใคร คือคนที่
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องค์การต้องการ และวางยุทธศาสตร์ การรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้เหมาะสม การกระท าเช่นนี้สามารถ
ลดต้นทุนในการรักษาบุคลากรได้ (Kanyarat Teeratanachigun, 2014)  

จากปัญหาดังกล่าวข้างต้น กล่าวโดยสรุปได้ว่า ปัญหาของการธ ารงรักษาบุคลากรนั้นแบ่ง
ออกได้ 2 อย่าง คือ 1) ปัญหาในส่วนของกระบวนการบริหารจัดการ คือ ผู้บริหารใช้เครื่องมือในการ
รักษาคนเหมือนๆ กัน ไม่มีความแตกต่างจากองค์การอ่ืน หรือด้อยกว่าองค์การอ่ืนเสียด้วย ขาด
แรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอเพราะขาดการวางแผนในระยะยาว หรือผู้บริหารขาดวิสัยทัศน์
นั่นเอง และองค์การขาดความชัดเจนในการบ ารุงรักษาบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย 2) ปัญหาในส่วนของ
การตัดสินใจของผู้บริหารเอง กล่าวคือ ต้องท าการตัดสินใจว่าจะรักษาบุคลากรทุกคน หรือรักษา
บุคลากรที่ต้องการเท่านั้น เพ่ือที่จะได้วางแผนในการธ ารงรักษาบุคลากรได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม 
 

5. แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักทฤษฎีแรงจูงใจ 
การธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การให้ได้นานที่สุดนั้น หลายองค์การได้ทุ่มเท

พยายามในการที่จะตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรเพ่ือมุ่งหวังให้บุคลากรได้มีความสุขใน
การปฏิบัติงานในองค์การ เกิดความรักความผูกพันต่อองค์การ ปฏิบัติงานความทุ่มเทจนสุด
ความสามารถ ซึ่งมีนักวิชาการได้ท าการค้นคว้าทดลองจนเกิดเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ที่น ามา
ประยุกต์ใช้ในการธ ารงรักษาบุคลากรหลากหลายทฤษฎี ผู้เขียนขอน าเสนอทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) ของอับราฮัมมาสโลว์ (Abraham Maslow) มาสโลว์ได้
ตั้งสมมติฐานแห่งสิ่งจูงใจจากความต้องการของมนุษย์ไว้ว่ามนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ  มาสโลว์ 
เรียกมนุษย์ว่า “สัตว์ที่มีความต้องการ” (Wanting Animal) เขาได้ศึกษากับความต้องการของมนุษย์
แล้วจัดระดับความต้องการออกเป็นขั้น ๆ เริ่มจากขั้นที่ต่ าสุดไปสู่ขั้นสูงสุด ดังนี้  

1. ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐาน 
หรือความต้องการในปัจจัย ๔ ที่มีความจ าเป็น และส าคัญที่สุดเพ่ือความอยู่รอดของชีวิต ได้แก่ 
อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค ตลอดจน การขับถ่าย อากาศหายใจ ความต้องการทาง
เพศ เป็นจุดเริ่มต้นของทฤษฎี ซึ่งเรียกว่า แรงขับทางกาย และความต้องการทางกายทั้ งหมดนี้เป็น
ความต้องการที่ต้องได้รับการตอบสนอง เพ่ือความพึงพอใจในแต่ละเวลาแต่ละครั้ง 

2. ความต้องการด้านความปลอดภัย (Safety needs) เมื่อความต้องการทางกาย
ได้รับการตอบสนองแล้วก็จะมีความต้องการใหม่เพ่ิมขึ้นมาอีก ความต้องการความปลอดภัยเป็นความ
ต้องการที่จะแสวงหาความปลอดภัยจากสิ่งแวดล้อม และความคุ้มครองจากผู้อ่ืน ความเป็นปึกแผ่น 
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ความรู้สึกที่ปลอดภัยไม่มีสิ่งคุกคาม ไม่มีความวิตกกังวล ความมั่นคงทางจิตใจ และความปลอดภัย
ทางกาย 

3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social needs) หากความต้องการในขั้นแรกทั้ง
สองได้รับการตอบสนองด้วยดีและเพียงพอ มนุษย์ก็จะมีความต้องการต่อเนื่องสูงขึ้นไปอีกนั่นคือ
ความต้องการยอมรับ ความรักในที่นี้ไม่ใช่ความรักระหว่างเพศ แต่เป็นความรักท่ีมีความผูกพัน เป็น
ความพอใจที่จะให้และรับความรักจากผู้อ่ืน หรือมีความต้องการให้สังคมยอมรับนับถือ เช่น การได้รับ
การยอมรับ ความรัก อยากอยู่ในกลุ่มเพ่ือน อยากอยู่ในแวดวงเพ่ือน ๆ ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม
ที่ตนเกี่ยวข้อง 

4. ความต้องการด้านการยอมรับนับถือ (Esteem needs) เป็นความต้องการที่จะ
ให้คนอ่ืนยกย่อง ให้เกียรติ และให้ความส าคัญของตน เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะท าให้
พฤติกรรมต่าง ๆ เกิดขึ้น เพ่ือให้ตนเองมีค่าในสายตาของตนเองและผู้อ่ืน ต้องการท าอะไรที่น าซึ่ง
ชื่อเสียง และเกียรติยศในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

5. ความต้องการด้านความส าเร็จ (achievement needs) เป็นการต้องการที่จะ
บรรลุถึงความต้องการของตนเองอย่างแท้จริง  หมายถึง การที่บุคคลใด ๆ ต้องการที่จะพัฒนา
ความสามารถตนเองให้สูงขึ้น เป็นความต้องการบริสุทธิ์ไม่มีสิ่งอ่ืนแอบแฝง เป็นความต้องการสูงสุด
ของแต่ละบุคคลในขั้นนี้บุคคลต้องการที่จะใช้ศักยภาพ ความสามารถ ความสนใจ ความถนัด และ
ความต้องการของตนเองให้เป็นประโยชน์อย่างสูงสุด  

จากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ สรุปได้ว่า การธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การได้
ยาวนานที่สุดนั้น องค์การต้องตอบสนองต่อความต้องการทั้ง 5 ขั้นของบุคลากรในด้านต่าง ๆ เพื่อให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการปฏิบัติงานในองค์การ เกิดความรักความผูกพันต่อ
องค์การ ปฏิบัติงานความทุ่มเทจนสุดความสามารถ เพ่ือองค์การ 

แต่อย่างไรก็ตาม บุคลากรไม่ใช่เครื่องจักรหากเป็นสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ มีความคิดเป็นของ
ตนเองและมีทัศนคติที่มีความแต่งต่างกัน โดยเฉพาะในด้านของจิตใจของบุคลากรบางคนที่จะสื่อ
ออกมาในรูปของกิเลสที่มีความต้องการอยากได้ อยากดี อยากมี อยากเป็นอยู่ตลอดเวลา ซึ่งแม้ว่า
องค์การจะทุ่มเทให้สักเพียงไร หากบุคลากรเหล่านั้นยังมีความอยากด้วยเหตุผลต่างๆ ตามผลส ารวจ
ประจ าปีเกี่ยวกับค่าตอบแทนรวมของทุกกลุ่มอุตสาหกรรม ประจ าปี 2560 ของวิลลิส ทาวเวอร์ส วัท
สัน ทีพ่บว่า  สาเหตุการลาออกของพนักงานสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ความต้องการเงินเดือนที่สูงขึ้น 
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โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ ความสัมพันธ์กับหัวหน้าหรือผู้จัดการ และบางองค์การก็ไม่
สามารถที่จะตอบสนองความต้องการเหล่านั้นได้ด้วยเหตุผลขององค์การนั้นๆ  

จะเห็นภาพโดยกว้าง ๆ ได้ว่าปัญหาการลาออกจากงานเกิดจากความไม่สมดุลในการ
ตอบสนองต่อความต้องการ กล่าวคือ องค์การไม่สามารถตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ และ
ในทางกลับกันบุคลากรก็ไม่สามารถตอบสนองความต้องการขององค์การได้ ด้วยต่างฝ่ายต่างก็มี
เหตุผลของกันและกัน 

ดังนั้น สิ่งที่จะสามารถน ามาใช้เพ่ือปรับสมดุลเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ เห็นใจ และสามารถ
คล้องใจซึ่งกันและกัน อยู่กันด้วยความรักความสามัคคี คือหลักธรรมในพระพุทธศาสนาที่จะสามารถ
ร้อยรัดดวงใจของบุคลากรให้อยู่กับองค์การได้อย่างยาวนานที่สุด 

 

6. หลักธรรมในการธ ารงรักษาบุคลากร 
การที่จะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรได้ ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องอาศัยศาสตร์ทั้งหลายมา

ประยุกต์ใช้ซึ่งศาสตร์ทางตะวันตกจะเน้นในส่วนของการตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากรเป็น
หลัก แต่ในพระพุทธศาสนา พระพุทธเจ้าทรงเน้นผู้บริหารเป็นมากกว่า เพราะการที่ผู้บริหารจะธ ารง
รักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การได้ ผู้บริหารต้องครองใจบุคลากรให้ได้เสียก่อน ดังค ากลอนท่านสุนทร
ภู่ ได้ประพันธ์ไว้ตอนหนึ่งว่า  

“ผูกสนิทชิดเชื้อนี่เหลือยาก      ถึงเหล็กฟากผูกไว้ก็ไม่มั่น 
จะผูกด้วยมนต์เสกลงเลขยันต์   ก็ไม่ม่ันเหมือนผูกไว้ด้วยไมตรี” 
เพราะฉะนั้น เมื่ออยากได้สิ่งใดจากคนอ่ืน ต้องรู้จักเป็นผู้ให้เสียก่อน สมกับพุทธศาสน

สุภาษิตว่า “ปูชโก ลภเต ปูช  วนฺทโก ปฏิวนฺทน ” ผู้บูชา ย่อมได้รับบูชา ผู้ไหว้ ย่อมได้รับไหว้ตอบ 
(Khanachanhaengrongpimliangchiang, 2007) ผู้เขียนจึงขอน าเสนอหลักธรรม คือ หลักค าสอน
ทางพุทธศาสนา ที่เป็นความจริง เป็นความดีงาม เป็นความถูกต้อง เมื่อน าไปปฏิบัติแล้วช่วยให้เกิด
ความดีงามในชีวิต ซึ่งหลักธรรมที่พระพุทธเจ้าทรงตรัสแสดงไว้มีหลากหลายหัวข้อเป็นอย่างมาก จึง
ขอกล่าวถึงเฉพาะบางหลักธรรมที่จะน ามาประยุกต์ หรือน ามาบูรณาการร่วมกับศาสตร์สมัยใหม่ เพ่ือ
การธ ารงรักษาบุคลากร คือ หลักสังคหวัตถุ 4  

เมื่อกล่าวถึง สังคหวัตถุ 4 หลายท่านตั้งข้อสงสัยว่าคืออะไร มีคุณวิเศษอย่างไรจึงจะ
สามารถธ ารงรักษาบุคลากรได้ ค าว่าสังคหวัตถุ มาจากค าว่า “สังคห” หมายถึง การสงเคราะห์ การ
ช่วยเหลือ กับค าว่า “วัตถุ” หมายถึง เรื่อง เมื่อรวมกัน จึงหมายถึง เรื่องการช่วยเหลือกัน ซึ่ง
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สอดคล้องกับพระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) ที่ได้ให้ความหมายของสังคหวัตถุ 4 ไว้ว่า หมายถึง 
หลักธรรมที่ เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวน้ า ใจคนและประสานหมู่ชนไว้ให้มีความสามัคคีกัน  (Phra 
Brahmagunabhorn (P. A. Payutto), 2007) หลักการครองใจคน, หลักยึดเหนี่ยวใจกันไว้, วิธีท าให้
คนรัก, หลักสังคมสงเคราะห์ ซึ่งเป็นเครื่องประสานใจและเหนี่ยวรั้งใจคนให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันได้ 
และท าให้อยู่กันด้วยความรักความปรารถนาดีต่อกัน เหมือนลิ่มสลักรถที่ตรึงตัวรถไว้มิให้ชิ้นส่วน
กระจายไป ท าให้รถแล่นไปได้ตามที่ต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับ อรศิริ เกตุศรีพงษ์ ได้กล่าวสนับสนุนว่า 
สังคหวัตถุ 4 คือ สิ่งที่เป็นเครื่องสงเคราะห์และยึดเหนี่ยวน้ าใจซึ่งกันและกัน 4 ประการ (Aonsiri 
Katsripong, 2007) ประกอบด้วย 

1. ทาน โอบอ้อมอารี หมายถึง ความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือ
สงเคราะห์ด้วยปัจจัยสี่ ทุน หรือ ทรัพย์สิน สิ่งของ ตลอดจนให้ความรู้ ความเข้าใจและศิลปวิทยา  

2. ปิยวาจา วจีไพเราะ หมายถึง พูดอย่างรักกัน กล่าวค าสุภาพ ไพเราะ น่าฟัง ชี้แจง 
แนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์ มีเหตุผล เป็นหลักฐาน ชักจูงในทางที่ดีงามหรือแสดงความเห็นอกเห็นใจ  
ให้ก าลังใจ รู้จักพูดให้เกิดความเข้าใจดี สมานสามัคคี เกิดไมตรีท าให้รักใคร่นับถือและช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน 

3. อัตถจริยา สงเคราะห์ผู้คน หมายถึง ช่วยเหลือท าประโยชน์แก่กัน ด้วยแรงกายและ
ขวนขวายช่วยเหลือกิจการต่างๆบ าเพ็ญประโยชน์ รวมทั้งช่วยแก้ไขปัญหาและช่วยปรับปรุงส่งเสริมใน
ด้านจริยธรรม 

4. สมานัตตตา วางตนเหมาะสม หมายถึง ท าตัวให้เข้ากับเขาได้ วางตนเสมอต้นเสมอ
ปลายให้ความเสมอภาค ปฏิบัติสม่ าเสมอกันต่อคนทั้งหลาย ไม่เอาเปรียบและเสมอในสุขทุกข์ คือ 
ร่วมสุข ร่วมทุกข์ ร่วมรับรู้ ร่วมแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน   

สรุปได้ว่า สังคหวัตถุ หมายถึง เรื่องของหลักธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวใจซึ่งกันและกัน 
หรือประสานหมู่ชนไว้ให้มีความสามัคคีกัน ประกอบด้วย ความโอบอ้อมอารี วจีไพเราะ สงเคราะห์
ผู้คน วางตนเหมาะสม นับได้ว่าเป็นหลักธรรมในการผูกมัดใจบุคลากรให้เกิดความประทับใจ และ
สามารถธ ารงรักษาบุคลกรให้อยู่กับองค์การได้อย่างยาวนาน 

 

7. สังคหวัตถุกับการธ ารงรักษาบุคลากร 
หลักสังคหวัตถุ เป็นหลักธรรมมีความสอดคล้องในการธ ารงรักษาบุคลากรเป็นอย่างมาก

ในการที่จะยึดเหนี่ยวใจบุคลากร นับว่าเป็นการ “ครองใจ” โดยแท้จริง เป็นการการปฏิบัติต่อ
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บุคลากรเสมือนกับเป็นญาติในครอบครัวเดียวกัน ดังมีพุทธพุทธศาสนสุภาษิตว่า “วิสฺสาสปรมา ญา
ตี” ความคุ้นเคย เป็นญาติอย่างยิ่ง (Khanachanhaengrongpimliangchiang, 2007) ซึ่งหมายถึง 
ความเป็นครอบครัวเดียวกัน แม้จะไม่ใช่ญาติก็เปรียบเสมือนเป็นญาติกัน โดยการน ามาประยุกต์ใช้ใน
การธ ารงรักษาบุคลากรในองค์การ ดังนี้ 

1) ทาน หมายถึง การแบ่งปันด้วยความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกัน มีการให้และรับ (Give and 
Take) ในพระพุทธศาสนามีพุทธศาสนสุภาษิต ว่า “ททมาโน ปิโยโหติ แปลว่า ผู้ให้ย่อมเป็นที่รัก”
โดยเฉพาะในการปฏิบัติงาน บุคลากรจ าเป็นที่จะต้องใช้อุปกรณ์ที่สามารถใช้งานได้จริงและมี
ประสิทธิภาพ เพราะการที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ วัสดุอุปกรณ์เป็นปัจจัย
หนึ่งที่จะผลักดันให้ส าเร็จ  

ดังนั้นผู้บริหารต้องจัดหาวัสดุอุปกรณ์ในการท างานให้กับบุคลากรแต่ละแผนกอย่าง
ครบถ้วน และบุคลากรต้องรักษาวัสดุอุปกรณ์ขององค์การเสมือนเป็นของตนเอง  

ด้านผลตอบแทน องค์การต้องบริหารจัดการค่าตอบแทนประจ าที่มีความเป็นธรรม 
หมายถึง เป็นธรรมทั้งสองฝ่ายเพราะหากองค์การที่ได้รับผลก าไรน้อย ต้องจ่ายค่าตอบแทนตาม
บุคลากรเรียกร้ององค์การอาจต้องประสบวิกฤติด้านการเงิน โดยการจ่ายผลตอบแทนที่เหมาะสมอาจ
จ่ายในรูปแบบโบนัส หรือรางวัลพิเศษตามสมควรแก่โอกาส เช่น เมื่อองค์การมีผลก าไรเพ่ิมขึ้น  ก็
จัดสรรกระจายไปให้อย่างทั่วถึงตามความเหมาะสมที่บุคลากรควรจะได้รับ  

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้าอบรม เพ่ือเป็นการ
พัฒนาทักษะ รวมทั้งเทคนิควิธีการท างาน หรือส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  เพ่ือเป็นการ
เตรียมความพร้อมของบุคลากรในการที่จะได้รับการเลื่อนขั้นในอนาคตและจะต้องมีการพิจารณา
อย่างบริสุทธิ์ยุติธรรมตามความรู้ความสามารถ และผลงานที่ปรากฏ เว้นจากระบบอุปถัมภ์ เพ่ือไม่ให้
เกิดความเลื่อมล้ า  

ความด้านนโยบาย การบริหาร การบังคับบัญชา โดยการอาศัยความเมตตา ปรารถนาดี
ต่อกัน ไม่มุ่งจับผิด แต่มุ่งที่จะส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีและความเจริญในหมู่คณะ เป็นการปลูกฝัง
สังคมแห่งการแบ่งปันให้เกิดขึ้นในองค์กร หากสามารถปฏิบัติได้ก็ย่อมเหนี่ยวรั้งใจบุคลากรให้อยู่กับ
องค์การได้อย่างยาวนาน 

2) ปิยวาจา คือ การพูดด้วยความเมตตาปรารถนาดีต่อกัน เพราะโดยปกติมนุษย์ชอบ
ค าพูดที่ไพเราะอ่อนหวาน เว้นจากการการพูดค าเท็จ พูดค าหยาบ พูดค าส่อเสียด และค าพูดเพ้อเจ้อ  
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ค าพูดนั้นเป็นสิ่งที่มีประโยชน์เกื้อกูลเป็นอย่างมากในการสื่อสารและในทางกลับกันค าพูด
ก็เปรียบประดุจเสมือนอาวุธที่ร้ายแรงทรงพลังสามารถท าลายจิตใจเป็นอย่างมาก ดังค ากล่าวสุนทรภู่
ที่กล่าวว่า “อันอ้อยตาลหวานลิ้นแล้วสิ้นซาก แต่ลมปากหวานหูไม่รู้หาย แม้นเจ็บอ่ืนหมื่นแสนพอ
แคลนคลาย เจ็บจนตายนั้นเพราะเหน็บให้เจ็บใจ”  

ดังนั้นในการพูดของผู้บริหารในการสั่งการ ชี้แจง หรือในที่ประชุมต้องพูดโดยจิตที่มีความ
เมตตาต่อกัน มีความสุภาพไพเราะ น่าฟัง แนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์ มีเหตุผล เป็นหลักฐาน ชักจูง
ในทางที่ดีงาม รู้จักพูดให้เกิดความเข้าใจดี สมานสามัคคี เกิดไมตรี  ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
ความรักใคร่นับถือและช่วยเหลือเกื้อกูลกัน เมื่อบุคลากรประสบผลส าเร็จในหน้าที่การงาน ต้องกล่าว
ยกย่องชมเชยแสดงความยินดีในที่ประชุม หรือมอบโล่ ใบประกาศเกียรติคุณ เพ่ือเป็นการเพ่ิมก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน หรือหากบุคลากรท าความผิดพลาดต้องพูดว่ากล่าว แนะน าตักเตือนด้วยความ
ปรารถนาดี แสดงความเห็นอกเห็นใจ ไม่พูดจาทับถมให้เสียก าลังใจ หรือพูดเสียดสี เหยียดหยามให้
เสียศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ การพูดด้วยวาจาสุภาพอ่อนหวานนี้เป็นการส่งเสริมความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานให้มีความแน่นแฟ้นมากยิ่งขึน้ 

3) อัตถจริยา คือ ช่วยเหลือท าประโยชน์แก่กัน เช่น ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือในสิ่งที่
เป็นประโยชน์แก่บุคลากร มีการแบ่งปันความรู้ ทักษะ เทคนิควิธีการ และถ่ายทอดประสบการณ์ที่
เป็นความรู้ที่ฝังอยู่ในตัว (Tacit Knowledge) เป็นการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ร่วมกัน เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  

ทุกคนย่อมมีความรู้ความสามารถ มีทักษะไม่เท่ากัน รู้น้อยเป็นบางอย่างรู้มากเป็นบาง
เรื่อง เมื่อบุคลากรบางท่านขาดความรู้ใน หรือเทคนิคการปฏิบัติงานในเรื่องใด หรือต้องการ
แลกเปลี่ยนความรู้ในเรื่องใด ทั้งผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานที่มีความรู้ควรจะแบ่งปันให้โดยไม่หวง
ความรู้ เป็นการกระจายความรู้ให้เพ่ือนร่วมงานได้รับทราบ หรือถ้าไม่ได้ขาดความรู้ แต่ขาดก าลังคน 
เพ่ือนคนอ่ืน ๆ ก็ยินดีที่จะเข้าไปช่วยให้งานส าเร็จ เพ่ือส่งเสริมการท างานเป็นทีม ร่วมคิด ร่วม
วางแผน ร่วมท า หรืออาจเรียกได้ว่า ท าให้บุคลากรในองค์การเป็นกัลยาณมิตรซึ่งกันและกัน เป็นการ
ส่งเสริมในด้าน ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือกันในองค์การ สภาพการ
ท างาน ตลอดกระทั่งการใช้ชีวิตส่วนตัวให้ดีขึ้น เป็นการยกระดับความสัมพันธ์ให้ดี ยิ่งขึ้น กล่าวคือ 
ยกระดับความสัมพันธ์จากเจ้านายและลูกจ้างขึ้นเป็นเสมือนญาติ สมดังพระบาลีว่า วิสฺสาสปรมา 
ญาติ แปลว่า ความคุ้นเคยเป็นญาติอย่างยิ่ง 
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4) สมานัตตา คือ การมีความประพฤติเสมอต้นเสมอปลาย เช่น ผู้บริหารวางตนเสมอต้น
เสมอปลายให้ความเสมอภาค ปฏิบัติสม่ าเสมอกันต่อบุคลากรทุกคน ปราศจากอคติทั้ง ๔ ประการ 
กล่าวคือ ล าเอียงเพราะรัก ล าเอียงเพราะเกียจ ล าเอียงเพราะความหลง และล าเอียงเพราะความกลัว 
ไม่เอาเปรียบมีความบริสุทธิ์ยุติธรรม  

ส่งเสริมความเสมอภาค กล่าวคือ ร่วมสุข ร่วมทุกข์ ร่วมรับรู้ ร่วมแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สุขร่วมกัน  เพราะจะช่วยให้เกิดความรู้สึกปลอดภัย ไม่ระแวงกัน และเป็นการสร้างความ
ไว้วางใจกัน เชื่อใจกัน (Trust) เพราะถ้าคนในองค์การไม่มีความไว้วางใจกัน หรือไม่เชื่อใจกัน 
บุคลากรก็จะไม่อยากน าความรู้ประสบการณ์ เทคนิคในการท างานต่าง ๆ มาแบ่งปันแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กัน ดังนั้น จึงถือได้ว่า “สมานัตตา” เป็นแรงกระตุ้นในระยะยาวที่จะผลักดันให้บุคลากรใน
องค์การเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เป็นการส่งเสริมความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
มั่นคงในการท างาน และท าให้การปกครองบังคับบัญชาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

8. สรุป 
การธ ารงรักษาเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องด าเนินงาน

เป็นไปอย่างต่อเนื่อง และมีประสิทธิภาพ เพราะบุคลากรเก่าจะสามารถแบ่งเบาหน้าที่งานให้แก่
ผู้บังคับบัญชาได้มากกว่าบุคลากรใหม่ที่ยังขาดทักษะ และเป็นการลดงบประมาณที่ต้องสูญเสียไปใน
การ วางแผน สรรหา พัฒนา เพ่ือที่จะธ ารงรักษาบุคลากรไว้  

การธ ารงรักษาบุคลากร มีหลักใหญ่ใจความอยู่ที่การท าให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์การเหมือนกับว่าเป็นบ้านของตนเอง เกิดความอบอุ่น และมีความสุขในการท างาน โดยอาศัยทั้ง
ศาสตร์และศิลป์ กล่าวคือ อาศัยการเพิ่มเติม การส่งเสริมแรงจูงใจ บนฐานแห่งหลักสังคหวัตถุอันเป็น
หลักธรรมที่ส าคัญในการครองใจในพระพุทธศาสนา เพราะสามารถให้มากกว่าเงิน คือให้ใจ เป็นการ
ยกระดับความสัมพันธ์ได้มากกว่าเจ้านายกับลูกน้อง คือเป็นญาติ เป็นครอบครัว เมื่อผู้บริหารกระท า
ได้เช่นนี้ย่อมเป็นที่รักใคร่ของบุคลากร  และสามารถธ ารงรักษาบุคลากรไว้ได้อย่างยาวนาน 
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