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 A human resource development is one principle of administration 
which is the most important because it is related to personnel in 
organization. The human resource development has two meanings in 
the following approaches: 1) the development as a learning design, 
including individual and organizational learning; 2) the development 
as a performance design, including individual and organizational 
performance. However, both of human resource developments have 
been occurred because of the developmental processes which are 
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บทน า  

 พระพุทธศาสนาสอนให้ใช้สติปัญญาในการแก้ไขปัญหา โดยให้เข้าใจสรรพสิ่งตามเหตุปัจจัยที่เป็นจริง 
รวมถึงการสอนโดยเน้นหลักปฏิบัติเพ่ือให้เกิดปัญญาพ้นทุกข์ได้ การด าเนินชีวิตด้วยปัญญานั้นท่านกล่าวว่า 
เป็นชีวิตที่ประเสริฐ ดังพุทธพจน์ที่ว่า “ปญฺญาชีวี ชีวิตมาหุ เสฏฺฐ ” (พระไตรปิฎกภาษาบาลี เล่ม 15 ข้อ 203: 
58) อย่างไรก็ตาม การใช้ชีวิตของปุถุชนแม้จะด าเนินชีวิตด้วยปัญญา ก็ย่อมมีความสุขและทุกข์ที่คละเคล้ากัน 
ปุถุชนจึงต้องพัฒนาปัญญาตัวเองอยู่เสมอ แม้จะเป็นโลกิยปัญญา แต่ตราบใดที่ยังเป็นส่วนหนึ่งของสังคมหรือ
องค์กร ยิ่งต้องสร้างปัญญาเพ่ือพัฒนาทั้งตนเองและองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้า โดยเฉพาะการมีสถานะเป็น
บุคลากรคนหนึ่งในองค์กร จะต้องพัฒนาศักยภาพตนเองเพ่ือให้เป็นบุคลากรที่ทรงคุณค่า ท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายสูงสุด ขณะเดียวกันการพัฒนาให้บุคลากรทุกคนให้มีศักยภาพ
ในการท างานที่ดี ก็เป็นภาระกิจจ าเป็นขององค์กรที่ต้องส่งเสริมด้วยเช่นกัน ซึ่งผู้ที่มีส่วนส าคัญอย่างมาก คือ 
ผู้บริหารสูงสุดขององค์กร โดยเริ่มต้นจากการพัฒนาศักยภาพชีวิตตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการปรับ
ความคิด พฤติกรรมและวิถีการท างานให้มีความยืดหยุ่นกับสถานการณ์ หลักการพัฒนาจึงมีความส าคัญต่อ
องค์กรในการสร้างความเจริญเติบโต ความได้เปรียบในการแข่งขัน และการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ 
หนึ่งในนั้น คือ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรในองค์กร  

การให้ความส าคัญแก่บุคลากรในด้านคุณสมบัติต่าง ๆ เช่น ค่านิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ เป็นการสร้าง
สมรรถนะในการท างานที่ถือเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า
เพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะอย่างใดอย่างหนึ่งต้องมีองค์ประกอบทั้งความรู้ 
ทักษะความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2548: 4-7) 
ยกตัวอย่าง สมรรถนะการบริการที่ดี คือ การให้บริการผู้รับบริการด้วยความเต็มใจที่น าไปสู่การคิดหาแนวทาง
บริการที่เป็นนวัตกรรม ดังนั้น หากขาดสมรรถะเหล่านี้ การพัฒนาบุคคลให้สร้างนวัตกรรมก็อาจเกิดขึ้นได้ยาก 

divided into two periods: 1) the period of education or building 
understanding of personnel; 2) the period of activities of personnel. 
Both of developmental processes are able to apply for Buddhist 
teachings in following ways: 1) three Pāpaṇikadhammas; 2) four 
Brahmavihārās; 3) four Bhāvanās; and 4) four Iddhipādas. The new 
body of knowledge indicates that 1) the human resource 
development related to the learning design: it is concerned with 
administrators who have to practice three Pāpaṇikadhammas and 
four Brahmavihārās. This is the human resource developmental 
processes in the first period, to educate knowledge to personnel. 2) 
The human resource development related to the performance 
design: it is concerned with officers who have to practice four 
Bhāvanās and four Iddhipādas. This is the human resource 
developmental processes in the second period, to perform activities. 
Both of the human resource developments have to be conducted 
based on three guidelines: 1) to create the environment and 
creativity in the workplace; 2) to develop and nurture personnel 
continually; and 3) to begin the projects or activities.   
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เพราะสิ่งเหล่านี้ส่งผลให้พฤติกรรมในการท างานของบุคคลเป็นไปในลักษณะที่องค์กรต้องการ อย่างไรก็ตาม 
ในการพัฒนายุคดั้งเดิมจะเน้นเพียงเรื่องความรู้และทักษะ แต่ปัจจุบันได้ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมในการ
ท างาน ตลอดถึงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีคุณสมบัติตรงกับสายงานที่องค์กรตั้งเกณฑ์ไว้ ส่วนการบริหาร
ผลงานซึ่งเก่ียวข้องโดยตรงกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการจ่ายค่าตอบแทน แต่เดิมเน้นเพียงผลงานที่
บุคคลสามารถผลิตได้ แต่การบริหารงานสมัยใหม่ได้เน้นพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของบุคลากรเพ่ิมเข้ามา ดังนั้น 
การพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรจึงมีความจ าเป็นในการบริหารองค์กรสมัยใหม่ อย่างไรก็
ตาม หลักการบริหารงานส่วนใหญ่มักกล่าวถึงทฤษฎีทางตะวันตก ขณะที่สังคมไทยมีรากฐานวัฒนธรรมแบบ
ตะวันออก โดยเฉพาะวัฒนธรรมพระพุทธศาสนาที่เป็นรากฐานส าคัญของสังคมไทยมาอย่างยาวนาน   

ดังนั้น ผู้เขียนจึงเห็นว่า การน าองค์ความรู้ด้านพระพุทธศาสนามาปรับใช้ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กร จะสามารถช่วยบ่มเพาะ พัฒนาศักยภาพของบุคลากรได้ ทั้งนี้ การประยุกต์ดังกล่าวเป็น
ลักษณะของการบูรณาการระหว่างทฤษฎีทางตะวันตกกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา เพ่ือน าความรู้ที่ตก
ผลึกมาใช้พัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายอันพึงประสงค์ ซึ่งในเบื้องต้นผู้เขียนจะได้กล่าวถึงความหมายของ
การพัฒนาและกระบวนการพัฒนา จากนั้น กล่าวถึงรายละเอียดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทางตะวันตก ในตอนท้ายเป็นการกล่าวถึงมุมมองการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนาที่ได้น าหลักธรรมะมาประยุกต์ใช้ รวมถึงการวิเคราะห์ประเด็นส าคัญและ
การน าเสนอองค์ความรู้ใหม่ตามล าดับ  

เนื้อเรื่อง  

 ความหมายของการพัฒนา  

 ค าว่า พัฒนา มีรากศัพท์มาจากภาษาบาลีว่า วฑฺฒน หรือวัฒนะ ตรงกับภาษาสันสกฤตว่า วรฺธน ซึ่งมี
ความหมายว่า ความเจริญ ความงดงาม การเพ่ิมขยายขึ้น การฝึกฝน การท าให้ยืนยาวขึ้น ดังนั้น การพัฒนาจึง
เป็นการเปลี่ยนแปลงหรือการคลี่คลายไปในทางที่ดี หากเป็นกริยาค าว่า พัฒนา จะหมายถึง ท าให้เจริญ ท าให้
เติบโต ท าให้งอกงามและมากขึ้น (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546: 779) การพัฒนาเป็นการเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งให้เกิดคุณภาพดีขึ้นกว่าเดิม ความหมายนี้เป็นที่รู้จักกันโดยทั่วไป เพราะน ามาใช้มากกว่าความหมายอ่ืน 
แม้จะไม่เป็นที่ยอมรับของนักวิชาการก็ตาม (สนธยา พลศร,ี 2547: 2) 
 การพัฒนาที่ส าคัญในปัจจุบัน คือ การพัฒนาสังคมของมนุษย์ อันเป็นการรวมตัวเป็นกลุ่มหรือชุมชน
ขนาดต่าง ๆ เริ่มตั้งแต่หมู่บ้าน ต าบล เมือง และประเทศ การรวมกลุ่มก่อให้เกิดวิธีการจัดการเพ่ือให้เกิดการ
พัฒนาหรือความเจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคง เป็นการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและเป็นกลยุทธ์ทาง
การศึกษาที่สลับซับซ้อน โดยมุ่งใช้การเปลี่ยนแปลง รวมถึงความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยม และโครงสร้างทางสังคม 
ในการปรับองค์กรให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีสมัยใหม่และสิ่งท้าทายต่าง ๆ ภายนอก และการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กรเอง (เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2557: 2) จากความหมายที่กล่าวมา จึงสรุปได้ว่า การพัฒนาเป็น 
การบูรณาการองค์ความรู้ที่หลากหลายที่เกิดจากทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรและระบบการบริหารจัดการ ทั้งนี้ 
เพ่ือด าเนินการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร ภายใต้สภาพแวดล้อมการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดตลอดเวลาทั้งจากภายนอกและภายใน และอาจส่งผลกระทบต่อการด า เนินงานขององค์กร
ได้ทุกขณะ ดังนั้น องค์กรต้องเตรียมกลยุทธ์ในการรับสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนด้วยการพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพอยู่ตลอดเวลา สาเหตุของการปรับองค์กรให้มีประสิทธิภาพอาจเป็นเพราะ
ปัจจัย (จิตติมา อัครธิติพงศ์, 2557: 3) ต่อไปนี้ 
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 1. ความต้องการปรับปรุงองค์กรให้ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมได้มากขึ้น (The Need for New 
Organizational Forms) หมายถึง ความต้องการในการเปลี่ยนแปลงกระบวนการการด าเนินงานขององค์กร
ให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในลักษณะต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์กร
บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลภายใต้สภาพแวดล้อมในลักษณะต่าง ๆ 
         2. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร (The Focus on Cultural Change) หมายถึง ความเข้าใจ 
ความแตกต่างทางทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อของบุคคลในองค์กร การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรขึ้นมาใหม่ให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน  
 3. การให้สังคมได้มีส่วนร่วมรับรู้มากยิ่งขึ้น (The Increase in Social Awareness) หมายถึง การให้
บุคคลในองค์กรทุกภาคส่วนได้มีส่วนร่วมร่วมรับรู้ปัญหาและการเปลี่ยนแปลง ด้วยการแสดงความคิดเห็น มี
ส่วนร่วมในการบริหาร ไม่ยึดค าตัดสินจากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเพียงฝ่ายเดียว  
          เมื่อกล่าวโดยสรุป ปัจจัยดังกล่าวมีความจ าเป็นต่อองค์กรในการพัฒนาให้เกิดความเจริญอย่างต่อเนื่อง 
เพราะการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมเป็นปัจจัยส าคัญท่ีองค์กรไม่สามารถควบคุมได้ และส่งผลกระทบต่อ
องค์กรให้เกิดความเสียหาย ทั้งในด้านการบริหารจัดการภายในและภายนอกขององค์กรได้เช่นกัน  

 กระบวนการการพัฒนา 

           เมื่อสภาวการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองค์กรจึงเป็นสาเหตุให้เกิดสถาบันสังคมและ
การบริหารจัดการ ไม่ว่าจะเป็นสถาบันครอบครัว วัด โรงเรียนและองค์กรอ่ืน ๆ ที่ต้องอ านวยความสะดวกหรือ
บริการเพ่ือประโยชน์สุขของสมาชิกและความเจริญของสังคม ซึ่งการอยู่รวมกันในสังคมสมัยนี้ท าให้เกิดการ
แข่งขันกันมากขึ้น ก่อให้เกิดผลกระทบต่อการด าเนินการขององค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การพัฒนาองค์กรจึงมี
กระบวนการที่ก่อให้เกิดการพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร, 2556: 202-203) ดังนี้ 
 1. ขั้นวินิจฉัย (Diagnosis) การพัฒนาต้องไม่เกิดจากการกระท าที่ปราศจากแผนหรือโครงการที่มี
เจตนาจะสร้างความแปลกใจให้กับบุคลากร ขณะเดียวกันแผนการพัฒนาไม่ควรสร้างความรู้สึกหรือเกิดจาก
การคาดเดา ดังนั้น ก่อนการพัฒนาควรวิเคราะห์ความจ าเป็น รวมถึงการหาข้อมูลเพ่ือใช้ในการวางแผนการ
วิเคราะห์ เช่น รายงานทางการบริหาร การสัมภาษณ์ การสังเกต การใช้แบบสอบถาม  
 2. ขั้นการด าเนินการพัฒนา (Intervention) เมื่อด าเนินการในขั้นตอนแรกเสร็จแล้ว จะได้ข้อมูลและ
แผนการที่จะพัฒนา อันหมายถึง การที่บุคลากรได้เรียนรู้ที่จะปรับพฤติกรรมของตนให้เกิดทักษะการท างาน
ใหม่ ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการที่แท้จริงและเพ่ิมประสิทธิภาพในการพัฒนาองค์กรจากข้อมูลต่าง ๆ ที่
ไดม้า  
 3. ขั้นการประเมิน (Estimation) และพิจารณาปัญหาที่เกิดจากการพัฒนา (Follow up) เป็นขั้นตอน
ของการพิจารณาความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายหลังจากได้ด าเนินการพัฒนาแล้ว เมื่อน าแผนการ
พัฒนาสู่ภาคปฏิบัติย่อมจะเกิดปัญหาต่าง ๆ ดังนั้น การประเมินผลจะท าให้ทราบประเด็นการพัฒนาได้บรรลุ
ตามแผนการหรือไม่ รวมถึงวิธีการพัฒนาองค์กรควรเป็นไปในทิศทางใด การพัฒนาจึงต้องมีกระบวนการอย่าง
ต่อเนื่อง มีขั้นตอนที่จะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีและการน าข้อมูลมาใช้สนับสนุนกิจกรรมทางการ
พัฒนาต่อไป  

 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   

    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีค านิยามที่หลากหลาย ในความหมายอีกมิติหนึ่งสามารถจ าแนกเป็น 2 
นัย (ศิริภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557: 28-34) ดังนี้  
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 ประการแรก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการออกแบบเพ่ือสร้างการเรียนรู้ ทั้งในระดับปัจเจก
บุคคลและระดับองค์กร (Individual and Organizational Learning) การเรียนรู้ในระดับบุคคล หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงอย่างถาวรในเชิงสัมพันธ์ทางพฤติกรรมหรือศักยภาพของมนุษย์ ซึ่งมิได้เป็นผลโดยตรงจาก
การเจริญเติบโตทางด้านร่างกาย  
 ประการที่สอง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถูกออกแบบเพ่ือสร้างผลงาน (Performance) ที่ดีกว่าเดิม 
ทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและผลงานโดยรวมขององค์การ (Individual and Organizational Performance) 
ผลงาน หมายถึง การแสดงพฤติกรรมในการท างานให้บรรลุผลของการท างานอย่างใดอย่างหนึ่งจนเกิดผลลัพธ์
ตามภารกิจเพ่ือท าให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจหรือการกระท าสิ่งที่แตกต่างจากคนอ่ืนโดยอาศัยการ
เปลี่ยนแปลง (Change) ที่เกิดขึ้นรอบตัวให้กลายเป็นโอกาส (Opportunity) และถ่ายทอดไปสู่แนวความคิด
ใหม่ที่ท าให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม แนวความคิดนี้ได้พัฒนาขึ้นในต้นศตวรรษที่ 21 ซึ่งเน้น
กระบวนการสร้างสรรค์ การวิจัยและพัฒนาทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่ท าให้เกิดนวัตกรรมทาง
เทคโนโลยี (Innovation Technology)  
 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการสร้างนวัตกรรมถือเป็นเรื่องส าคัญ เพราะเป็นการ
พัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้และสร้างสรรค์งานอย่างเต็มศักยภาพ ในประเด็นนี้อาร์มสตรอง (Armstrong, 
1992) กล่าวการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการบริหารจัดการภายใต้องค์ประกอบขององค์การที่มีการ
สร้างสรรค์และพัฒนาไว้ ดังนี้   
           1. ผู้บริหารต้องมีความมุ่งมั่นในการสร้างสิ่งจูงใจ เนื่องจากผู้บริหารมีความส าคัญอย่างยิ่งในการ
ผลักดันให้เกิดการสร้างนวัตกรรม ทั้งต้องสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีคุณภาพที่ดียิ่งขึ้น ผู้บริหาร
ต้องเอ้ืออ านวยทุกสิ่งในการเปลี่ยนแปลงองค์กร ต้องแสดงบทบาทในการใช้กลยุทธ์ การมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
การรู้จักประยุกต์ใช้ทรัพยากรที่จ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมถึงการมีภาวะผู้น าในการจัดการและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับบุคลากรในองค์กร  
           2. การสร้างบรรยากาศในการท างานที่สนับสนุนการสร้างการพัฒนา ทุกคนต้องมีส่วนในการสร้าง
บรรยากาศในองค์กรที่เอ้ือให้เกิดความคิดและทักษะการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 ประการ คือ (1) 
การกระตุ้นซึ่งกันและกัน (Mutual Stimulation) (2) การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) และ (3) การ
วิพากษ์เชิงสร้างสรรค์ (Constructive Criticism) องค์กรที่ส่งเสริมการสร้างทรัพยากรมนุษย์และท างานเป็น
คณะได้ ต้องมีจิตส านึกในการมีส่วนร่วม การมีเมตตาต่อกัน การแบ่งปันข้อเท็จจริงและข้อมู ลที่เกี่ยวข้องกับ
บุคลากร รวมทั้งการเตรียมพร้อมในการจัดสรรทรัพยากรที่ส าคัญส าหรับการศึกษาเพ่ิมเติม รวมถึงการอบรม
ทักษะที่จ าเป็น การสื่อสารภายในองค์กรด้วยเทคโนโลยีที่เน้นการสื่อสารผ่านการพูดคุยมากกว่าการใช้ลาย
ลักษณ์อักษร ซึ่งจะเกิดความเคารพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การพัฒนาที่เกิดขึ้นต้องเป็นคณะท างานที่มีการ
สื่อสารในแนวขวาง (Lateral Communication) และมีความยืดหยุ่นของโครงสร้าง  
    3. การยอมรับความผิดพลาดหรือความล้มเหลวอันเป็นผลจากความเสี่ยง องค์กรต้องท าให้บุคลากรได้
เข้าใจและรับรู้ว่า ความผิดพลาดเป็นเรื่องที่สามารถเกิดขึ้นได้เสมอ ไม่ใช่ปัญหาร้ายแรงในการสร้างทรัพยากร
มนุษย์ ความผิดพลาดจะเป็นบทเรียนที่มีประโยชน์และเป็นองค์ความรู้ในการสร้างนวัตกรรมของบุคลากร 
นอกจากนี้ องค์กรและผู้น าต้องรู้จักยอมรับความผิดพลาดที่เกิดจากการสร้างนวัตกรรม รวมถึงการไม่โทษ
ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นแล้ว อย่างไรก็ตาม บุคลากรต้องระมัดระวังมิให้ความผิดพลาดเกิดขึ้นอีก โดยการ
ประเมินความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึนทุกครั้งก่อนการพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์  
 โดยสรุปแล้ว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้นอยู่กับผู้น าหรือผู้บริหารในการวางกลยุทธ์ด้านการพัฒนา 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากที่สุด  
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 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 กระบวนการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่ งส าคัญ โดยทั่ว ไปแล้วการ พัฒนาองค์การนิยมจ าแนก
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น 2 ระยะ คือ 1. ระยะของการให้การศึกษาหรือสร้างความเข้าใจแบบ
กว้าง (A Broad-based Scheme) เป็นช่วงของการให้ความรู้ความเข้าใจและสร้างการรับรู้เกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แก่องค์การทั้งหมด 2. ระยะกิจกรรมเฉพาะที่มีลักษณะเจาะจง เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นกระบวนการและกิจกรรมที่จัดท าข้ึนเพื่อแก้ไขปัญหา (Problem-solving) ซึ่งประกอบด้วย 6 ขั้นตอนย่อย 
ดังนี้   
 1) ขั้นระบุปัญหา (Problem Identification) โดยการตั้งค าถามที่ว่า “What is” “What should 
be” ซึ่งเป็นค าถามท่ีใช้ในระยะแรกเพ่ือส ารวจปัญหาที่ก าลังเผชิญอยู่   
 2) ขั้นสร้างสัมพันธภาพ (Relationship) สิ่งส าคัญในระยะนี้ คือ การสร้างความเข้าใจร่วมกันในสิ่งที่
ก าลังจะท า เพื่อสามารถแก้ไขปัญหาที่ส ารวจพบบ่อยและบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ความไว้วางใจเป็นสิ่งส าคัญที่
ต้องสร้างขึ้น ดังนั้น สัมพันธภาพที่ดีของบุคลากรจะก่อให้เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจและเข้ามามีส่วนร่วมในการ
พัฒนากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน  
 3) ขั้นตรวจวินิจฉัย (Diagnostic) เมื่อบรรลุขั้นที่ 1 และครั้งที ่2 แล้ว การศึกษารายละเอียด เช่น การ
เก็บรวบรวมข้อมูล การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล การบริการและการอาศัยความรู้
หรือทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาช่วยในการตีความ กิจกรรมเหล่านี้จัดท าขึ้นเพ่ือให้ทราบถึงรากเหง้าหรือที่มาของ
ปัญหาอย่างแท้จริง หากตรวจวินิจฉัยข้อมูลได้อย่างถูกต้อง การเสนอวิธีการและขั้นตอนในการรักษาหรือแก้ไข
ปัญหาก็จะมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง  
 4) ขั้นระบุการแก้ไขปัญหา (Solution Identification) ความสามารถในการวิเคราะห์ การสังเคราะห์ 
การคิดอย่างเป็นระบบ การมีความรู้ และประสบการณ์จะท าให้องค์กรสามารถมองเห็นทางออกหรือทางเลือก
กลยุทธ์ที่จะน ามาเป็นข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา ซึ่งเป็นความสามารถของที่ปรึกษาของผู้บริหาร รวมถึง
คณะท างานที่เกี่ยวข้องในการระดมความคิดจากบุคลากรให้ช่วยกันเสนอทางออกแล้วน ามาตัดสินใจภายใต้
เงื่อนไขที่เหมาะสม  
 5) ขั้นการเข้าแทรกแซง (Intervention) กิจกรรมต่าง ๆ ถูกจัดขึ้นโดยมีเป้าหมายเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ เช่น การจัดกิจกรรมด้วยการทัศนศึกษาหรือศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่แก่บุคลากร เป็นการละลายพฤติกรรมในการท างานและเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน   
 6) ขั้นประเมินผลและให้ข้อมูลย้อนกลับ (Evaluation and Feedback) การประเมินผลในระหว่าง
การด าเนินการ (Formative Evaluation) ช่วยให้ทราบข้อขัดข้องและสามารถปรับปรุงในระหว่างที่ด าเนินการ
อยู่ ส่วนการประเมินผลเมื่อสิ้นสุดแผนงานหรือโครงการ (Summative Evaluation) ช่วยให้ทราบผลลัพธ์และ
ประสิทธิผลของโครงการทั้ง 2 รูปแบบ  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพระพุทธศาสนา   

พระพุทธศาสนามีค าสอนที่เป็นหลักจริยธรรมที่จ าแนกเป็นระดับโลกิยะและโลกุตระ ค าสอนในระดับ
โลกิยะมีความสัมพันธ์กับการน าไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันในทางโลกเป็นอย่างมาก นอกจากนี้ โลกิยธรรม
หลายข้อยังสามารถบูรณาการเข้ากับการด าเนินธุรกิจหรือการด าเนินงานภาครัฐ ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ใน
ด้านความเจริญมั่งค่ังทางกายิกสุข คือ การเติบโตของกิจการ และความเจริญยั่งยืนทางเจตสิกสุข คือ ความสุข
ใจในการด าเนินกิจการ พระพุทธศาสนาจึงมีหลักธรรมในการพัฒนาบุคลากร ทั้งในระดับผู้บริหาร พนักงาน 
เจ้าหน้าที่ทุกระดับชั้นเพ่ือให้เกิดความสุขทั้งสองประการดังกล่าว การพัฒนาบุคลากรด้วยการประยุกต์ใช้
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หลักธรรมนี้จัดเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพระพุทธศาสนา อันเป็นการปลูกฝังคุณธรรมในการ
บริหารและพัฒนาคนในองค์กร ด้วยการใช้ธรรมะในการฝึกฝนคุณธรรมในการท างาน ขัดเกลาทัศนคติเชิงลบ 
และจูงใจให้เกิดทัศนคติเชิงบวกเพ่ือน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ในที่นี้ขอยกตัวอย่างหลักธรรมในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์บางประการ ดังต่อไปนี้  

ประการที่แรก ปาปณิกธรรม อันประกอบคุณลักษณะ 3 ประการ (พระไตรปิฎกภาษาไทย เล่ม 20 
ข้อ 20: 163-165) คือ 1. จักขุมา หมายถึง การมีปัญญามองการณ์ไกล สามารถวางแผน และฉลาดในการใช้
คน ช านาญในการใช้ความคิด 2. วิธูโร หมายถึง จัดธุระได้ดี มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 3. นิสสยสัมปันโน 
หมายถึง พ่ึงพาอาศัยคนอื่นได้ เพราะเป็นคนมีมนุษยสัมพันธ์ดี ผูกใจคน ไว้ได้  

หลักปาปณิกธรรมเหล่านี้แสดงให้เห็นถึงคุณสมบัติของผู้บริหารในด้านการวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย 
และกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยความผูกพัน สร้างสานสัมพันธ์ที่ดีต่อทุกคนในองค์กร เป็นการผูก
ใจบุคลากรในองค์กร  

ประการที่สอง พรหมวิหาร ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ (พระไตรปิฎกภาษาไทย เล่ม 19 ข้อ 
235: 174-180) คือ 1. เมตตา ปรารถนาที่จะเห็นผู้อ่ืนมีความสุข 2. กรุณา ความสงสารช่วยให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ 3. 
มุทิตา ยินดีกับผู้ที่ได้ดี ไม่อิจฉาริษยา 4. อุเบกขา มีใจเป็นกลาง มีความยุติธรรม เนื่องจากพรหมวิหารธรรมมี
ความหมายในแง่หนึ่ง คือ ธรรมะส าหรับผู้ใหญ่ ในที่นี้ คือ ผู้บริหารองค์กร หากผู้บริหารมีความปรารถนาดี 
ช่วยเหลือพนักงานเมื่อตกทุกข์ แสดงยินดีร่วมกับพนักงานทุกคนเมื่อองค์กรประสบความส าเร็จ และมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน ย่อมท าให้บุคลากรในองค์กรมีความศรัทธา เชื่อมั่นในผู้บริหารที่จะพัฒนาองค์กรให้
ประสบความส าเร็จได้ เพราะผู้บริหารสร้างบรรยาการการท างานเหมือนพ่อแม่ที่ดูแลลูก ไม่ใช่เจ้านายกับ
ลูกน้อง การท างานก็จะเกิดความเอ้ืออาทร มีความอบอุ่นและมั่นคงในจิตใจ และส่งผลต่อการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพในที่สุด  

ประการที่สาม ภาวนา 4 การพัฒนาองค์กรสามารถท าได้หลายมิติ ไม่เฉพาะแต่การเพ่ิมประสิทธิภาพ
ทางด้านผลผลิตเพียงอย่างเดียวเท่านั้น ดังที่พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), 2546: 70) กล่าวว่า ควรเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในองค์กรด้วย ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพไปในตัวใน
การท างานนั้น ยังรวมถึงการพัฒนาทางด้านความคิด ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมด้วยโดยการพัฒนา 4 ด้าน 
(พระไตรปิฎกภาษาไทย เล่ม 22 ข้อ 79: 144-146) คือ 1. พัฒนากาย เป็นการพัฒนาเชิงความสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 2. พัฒนาศีล คือ มีความประพฤติดี เป็นการไม่เบียดเบียนต่อตนเองและผู้อ่ืนให้ได้รับ
ความเดือดร้อน 3. พัฒนาจิต เป็นการฝึกอบรมจิตใจให้เกิดความเข้มแข็งมั่นคงเจริญงอกงามด้วยคุณธรรมและ
จริยธรรม 4. พัฒนาปัญญา เป็นการฝึกอบรมเจริญปัญญาให้มีความรอบรู้ ความเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามสภาวะ
ความเป็นจริง รู้เท่าทันในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยปัญญา  

ประการที่สี่ อิทธิบาท 4 ผู้บริหารถือเป็นบุคลากรส าคัญในองค์กร นอกจากการบริหารกิจการแล้วยัง
ต้องท าตัวให้เป็นตัวอย่างที่ดีของบุคลากรทุกระดับชั้น อย่างไรก็ตาม การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรหรือ
พนักงานทุกฝ่ายต้องยึดหลักปฏิบัติที่หน่วยงานได้วางไว้เพ่ือให้กิจการบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งตัว
บุคลากรเองเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด ดังนั้น ในการพัฒนาบุคลากรจะต้องปลูกฝังทัศนคติการท างานอย่างถูกต้อง 
ในกรณีนี้การประยุกต์หลักธรรมเรื่องอิทธิบาท 4 ถือเป็นเรื่องส าคัญ เพราะเป็นหลักธรรมให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว้ (พระไตรปิฎกภาษาไทย เล่ม 35 ข้อ 431-443: 342-347) คือ 1. ฉันทะ คือ ความพึงพอใจ
ในการท างาน ในที่นี้หมายถึง การชอบเป็นการส่วนตัวในงานที่ท าหรือท าด้วยอยากรู้อยากเห็น เพ่ือพัฒนา
ความรู้ ต้องการแก้ข้อสงสัยในงานที่ท า 2. วิริยะ คือ ความหมั่น ความพยายามในการท างานอย่างไม่ลดละ 
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สนุกกับการท างาน 3. จิตตะ คือ การเอาใจใส่กับงาน ไม่ทอดธุระ ไม่ปล่อยให้งานคั่งค้าง และ 4. วิมังสา คือ 
การตรวจตรา การตรวจสอบงานอยู่ตลอดเวลา และน าไปปรับหรือประยุกต์ใช้ใหม่ให้ดีกว่าเดิม  

ดังที่กล่าวมาข้างต้น องค์กรจะด ารงอยู่ได้ต้องตระหนักเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาอย่าง
สร้างสรรค์อยู่เสมอ ซึ่งการพัฒนาองค์กรจะต้องครอบคลุมและสอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมทั้งภายนอกและ
ภายในขององค์กร การพัฒนาองค์กรที่ดีจึงต้องเน้นการสร้างความร่วมมือ ความเข้าใจร่วมกันของบุคลากรใน
องค์กร ให้ทุกคนได้เห็นคุณค่าและมีส่วนร่วมในการพัฒนา จะเห็นได้ว่า วัตถุประสงค์หลักของการพัฒนา
องค์กร ไม่ได้มุ่งเฉพาะในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นเท่านั้น แต่จะเน้นการเสริมสร้างความสามารถของบุคลากรใน
การพัฒนาองค์กรในทุก ๆ ด้านโดยใช้เป้าหมายกระบวนการ (Process Goals) และผลลัพธ์รวม (Outcome 
Goals) เป็นตัวหลัก  

การพัฒนาองค์กรในด้านการพัฒนาก าลังคน (Manpower Development) บุคลากรในองค์กรถือ
เป็นทรัพยากรที่ส าคัญ (Armstrong, 1992: 11-19) เพราะมนุษย์เป็นศูนย์กลางของการพัฒนา ไม่ว่าจะพัฒนา
ด้านใดก็ตาม ล้วนให้ความส าคัญแก่การพัฒนามนุษย์ ซึ่งการพัฒนามนุษย์ให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ได้ต้องพัฒนา
สิ่งที่ เป็นการเพ่ิมคุณค่าให้กับบุคลากร โดยส่วนมากมักด าเนินการโดยการพัฒนาและฝึกอบรมผ่าน
กระบวนการพัฒนาและส่งเสริมทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้กับบุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความ
เข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน มีทัศนะคติเชิงบวก สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น รวมถึงสร้างความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์กร ความยืดหยุ่นในการบริหารบุคลากร ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพ่ือให้
ประสิทธิภาพในการท างานดีขึ้น การพัฒนาบุคลากรเป็นการเปลี่ยนแปลงขั้นตอนกระบวนความคิด การ
ประพฤติ การปฏิบัติตนให้มีความเจริญขึ้น ทั้งในเรื่องของความรู้ ความสามารถทักษะ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของบุคลากร ทั้งต่อตนเอง ต่องาน ต่อองค์กรและสังคม เพ่ือให้เกิดการเจริญงอกงามทั้งทาง
กาย ทางวาจาและจิตใจ (พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), 2548: 10) ตามลักษณะขององค์กรตาม
แนวพระพุทธศาสนา คนที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะเป็นพลังขับเคลื่อนให้เกิดการพัฒนาทางเศรษฐกิจ สังคม 
ประเทศชาติต่อไป 

 วิเคราะห์ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 

 การพัฒนาองค์กรสิ่งที่ส าคัญที่สุด คือ การพัฒนาที่ตัวบุคลากร โดยมีกระบวนการในการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง ทั้งบุคคล กระบวนการ ผลิตภัณฑ์และบริการอย่างต่อเนื่อง ด้วยการใช้หลักธรรมมาประยุกต์ในองค์กร
ที่ประกอบไปด้วยปาปณิกธรรม พรหมวิหาร ภาวนา และอิทธิบาทที่น ามาใช้กับบุคลากรในองค์กร กระทั่ง
สามารถเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เติบโตได้อย่างยั่งยืน หากองค์กรต้องการสร้างวัฒนธรรมการสร้างสรรค์และ
พัฒนานวัตกรรมให้เกิดขึ้นทันการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี การแข่งขัน สภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร จะต้องเริ่มจากการด าเนินการต่อไปนี้  
 1. การสร้างบรรยากาศความคิดสร้างสรรค์ สร้างพ้ืนที่ปลอดภัยให้บุคลากรได้กล้าคิด กล้าพูด กล้า
เสนอความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ ทุกคนในองค์กรตั้งแต่ระดับผู้บริหารจนถึงระดับปฏิบัติการรู้จักการฟังอย่าง
ลึกซึ้ง (Deep Listening with Empathy) เพ่ือให้รู้ความต้องการ (Need, Want) ปัญหา (Problem) ความ
เชื่อ (Belie) ทัศนคต ิ(Attitude) การฝึกการถามอย่างสร้างสรรค์เพ่ือให้สามารถคิดค าตอบได้อย่างตรงประเด็น 
แนวคิดในข้อนี้สัมพันธ์กับหลักธรรมเรื่องปาปณิกธรรม คือ 1. จักขุมา การมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน ก าหนด
ยุทธศาสตร์ และฉลาดในการใช้คน 2. วิธูโร การด าเนินงานด้วยควรมเรียบร้อย รวมถึงการวางตัวบุคคลให้ตรง
กับความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 3. นิสสยสัมปันโน การสร้างเครือข่ายในการพัฒนาร่วมกับหน่วยงานอ่ืน รวมถึง
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การสร้างมนุษยสัมพันธ์ดีกับเพ่ือนร่วมงานทุกระดับชั้น นอกจากนี้ การประยุกต์หลักพรหมวิหารยังถือว่า เป็น
การสร้างบรรยากาศในการท างานและสร้างมนุษยสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี  
           2. การพัฒนาและบ่มเพาะบุคลากรอย่างต่อเนื่องด้วยการพัฒนากระบวนการทางความคิด (Mindset) 
ให้อย่างมีหลักการ เพ่ือเพ่ิมเสริมทักษะทางความคิด สร้างเครื่องมือต่าง ๆ ด้วยการดูงาน การอบรมสัมมนา 
การทดลองท าสิ่งใหม่ และการร่วมมือกับหน่วยวิจัยต่าง ๆ แนวคิดในข้อนี้สัมพันธ์กับหลักธรรมเรื่องภาวนา 4 
ซึ่งเป็นการพัฒนาอย่างรอบด้าน คือ 1. ด้านกาย อันหมายถึง การพัฒนาด้านสิ่งแวดล้อมภายนอก 2. ด้านศีล 
คือ การพัฒนาคุณสมบัติภายในของบุคลากร 3. ด้านจิต คือ การพัฒนาความมั่นคงด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
4. ด้านปัญญา คือ การพัฒนาความรู้ความสามารถในสายงาน นอกจากนี้ หากน าหลักอิทธิบาท 4 ไปปรับใช้ใน
ตัวบุคลากรแต่ละคนก็จะเกิดประโยชน์ในการพัฒนาองค์กร ยกตัวอย่าง การพึงพอใจในหน้าที่การงานหรือ
ผลตอบแทนที่องค์กรมอบให้ หากบุคลากรมีความพึงพอใจดังกล่าวการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความขยัน เอาใจใส่
ภาระงานและการตรวจสอบข้อบกพร่องตนเองก็จะน าไปสู่การพัฒนาองค์กรที่เริ่มจากตัวบุคลากรเอง  
           3. การริเริ่มท าโครงการ (Project) จากประเด็นเล็กที่มีความเสี่ยงน้อย เปิดโอกาสให้บุคลากรได้
โอกาสท าสิ่งใหม่หรือทดลองท าโครงการในองค์กรร่วมกันเพ่ือกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์พัฒนาร่วมกัน 
แนวคิดในข้อนี้สัมพันธ์กับหลักธรรมเรื่องภาวนา 4 และอิทธิบาท 4 ดังที่กล่าวในข้อข้างต้น เนื่องจากการริเริ่ม
โครงการเป็นหน้าที่ของฝ่ายปฏิบัติการที่เป็นบุคลากรส่วนใหญ่ขององค์กรหรือหน่วยงานนั้น ๆ แม้จะมีนโยบาย
การท าโครงการมาจากผู้บริหารที่ถือว่าเป็นบุคลากรส่วนน้อย แต่หน้าที่ของฝ่ายปฏิบัติเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท า
ให้โครงการส าเร็จตามนโยบายที่วางไว้ ดังนั้น บุคลากรในระดับนี้ควรเน้นการพัฒนาด้านภาวนา คือ การ
พัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน (กาย) การมอบหมายงานให้ถูกต้องตามความเชี่ยวชาญและชอบ
ธรรม (ศีล) การปรับทัศนคติการท างานในเชิงบวกและเน้นพฤติกรรมการท างานที่สุจริต (จิต) และการเปิด
โอกาสให้แสดงความสามารถและอบรมพัฒนาความรู้อยู่เสมอ (ปัญญา)  

หลักธรรมที่กล่าวมาทั้งหมด จะเห็นว่า มีความสอดคล้องกับการด าเนินงานทั้งสามด้าน ซึ่งบาง
หลักธรรมอาจปรับใช้ในข้ออ่ืนได้ หากผู้บริหารและพนักกงานในทุกระดับชั้นขององค์กรหรือหน่วนงานน า
หลักการเหล่านี้ไปใช้ ก็สามารถพัฒนาองค์กรโดยเฉพาะด้านทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนาได้
ไม่มากก็น้อย  

 องค์ความรู้ใหม ่

 ตามที่กล่าวมา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนาสามารถสรุปเป็นองค์ความรู้
ใหม่ตามตารางต่อไปนี้  
 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 2 ความหมาย 

การประยุกต์ส าหรับ
บุคลากร 

หลักธรรมการ
พัฒนาทรัพยากร

มนุษย ์

กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  

2 ระยะ 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์

โดยภาพรวม 
1. การออกแบบเพื่อ
สร้างการเรียนรู ้

ส าหรับฝ่ายผู้บรหิาร ปาปณิกธรรม 3 
พรหมวิหาร 4 

1. ระยะของการให้
การศึกษาหรือสร้าง
ความเข้าใจ    

1. การสร้าง
บรรยากาศความคดิ
สร้างสรรค ์
2. การพัฒนาและ
บ่มเพาะบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง 
3. การริเริม่ท า
โครงการ 

2. การออกแบบเพื่อ
สร้างผลงาน 
 
 

ส าหรับฝ่าย
ปฏิบัติการ 

ภาวนา 4 
อิทธิบาท 4 

2. ร ะยะกิ จกรรม
เฉพาะเพื่ อพัฒนา
กิจกรรมในการแก้ไข
ปัญหา  
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ตารางที่ 1 หลักการพัฒนาทรัพยาการกับการประยุกต์ใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา  

  
 จากตารางจะเห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความหมายโดยสรุป 2 นัย คือ  
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นลักษณะการออกแบบเพ่ือสร้างการเรียนรู้ ซึ่งผู้เขี ยนเห็นว่า มี
ลักษณะเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับฝ่ายบริหาร โดยหลักธรรมที่สามารถน าประยุกต์ใช้ คือ 
หลักปาปณิกธรรม 3 และพรหมวิหาร 4 เนื่องจากผู้บริหารต้องเป็นผู้น าในการวางแผน ก าหนดนโยบาย วาง
ยุทธศาสตร์ เป็นต้น ซึ่งการท าหน้าที่ของผู้บริหาร ผู้เขียนมองว่า เป็นกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ระยะแรก คือ การสร้างความเข้าใจให้บุคลากรทุกระดับชั้น ซึ่งอาจเรียกว่า เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ภายในที่เน้นผู้บริหารระดับสูง   
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นลักษณะของการออกแบบเพ่ือสร้างผลงาน ผู้เขียนมองว่า เป็น
ลักษณะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวกับฝ่ายปฏิบัติการ โดยต้องปฏิบัติตามหลักธรรมที่ต้องภาวนา 4 
และอิทธิบาท 4 เพราะฝ่ายปฏิบัติการต้องน านโยบายของผู้บริหารไปปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์เป็นรูปธรรม 
ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระยะนี้จึงเป็นการด าเนินกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ซึ่งอาจเรียกว่า เป็น
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายนอกที่เป็นบุคลากรทั่วไปขององค์กรหรือหน่วยงาน  
 เมื่อสรุปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งสองมิติจะเห็นว่า เป็นการด าเนินตามแนวทาง 3 ประการ คือ 
ขั้นแรกเป็นการสร้างบรรยากาศและความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน จากนั้น  เป็นการพัฒนาและบ่มเพาะ
บุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีความรู้ความสามารถ สุดท้ายเป็นการลงมือปฏิบัติด้วยการริเริ่มท าโครงการหรือ
กิจกรรมเพื่อให้บรรลุตามนโยบายที่วางไว้  

บทสรุป 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ได้จากการพัฒนาองค์กรตามแนวพระพุทธศาสนา เป็นปัจจัยที่สะท้อนถึง
ผลลัพธ์ของผู้น าและบุคลากรในองค์กรได้อย่างเหมาะสมกับยุคศตวรรษที่ 21 อันมีการแข่งขันและทางเลือกที่มี
อยู่หลากหลาย หากองค์กรมีการด าเนินงานหรือกิจกรรม แต่ไม่ได้น าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้ามาใช้ ก็
อาจท าให้เสียโอกาสในการพัฒนาให้ก้าวหน้าหรือการแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องต่ าง ๆ ท าให้เกิดความล่าช้า
เสียหายต่อองค์กร การพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบด้วยการน าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้ามาใช้อย่างมี
กลยุทธ์และมีแบบแผนที่ดี จะท าให้องค์กรสามารถน าศักยภาพภายในมาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพที่สูงยิ่งขึ้น ด้วย
การสร้างคน (ทรัพยากรมนุษย์) ให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ด้วยการแสวงหาสิ่งท้าทายและองค์ความรู้ใหม่อยู่
ตลอดเวลา ทั้งประกอบไปด้วยคุณธรรมประจ าใจ ไม่ว่าจะเป็นหลักปาปณิกธรรม พรหมวิหาร ภาวนาและอิทธิ
บาท อันจะเป็นการสร้างและต่อยอดการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาที่เกิดขึ้นจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรและสังคมในศตวรรษที่ 21 ซึ่งเป็นยุคที่มีการแข่งขันสูง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนว
พระพุทธศาสนาที่เน้นการประยุกต์ใช้หลักธรรม จึงเป็นกระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะ
ด้านคุณธรรมจริยธรรมภายในองค์กรให้มีความสมดุลกับการพัฒนาด้านอ่ืน ๆ และเป็นองค์กรแห่งการพัฒนา
อย่างแท้จริง  

เอกสารอ้างอิง  

จิตติมา อัครธิติพงศ์. (2557). การพัฒนาองค์การ. พระนครศรีอยุธยา: คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราช
ภัฏพระนครศรีอยุธยา.  



           วารสาร มจร กาญจนปรทิรรศน ์ ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – เมษายน 2564)  

 68 

ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร. (2556). หลักการจัดการ: องค์การและการจัดการสมัยใหม่ . กรุงเทพมหานคร: 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.  

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). (2548). มนุษยศาสตร์กับการพัฒนาประเทศ. กรุงเทพมหานคร: โรง
พิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต). (2546). พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ 12.
 กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. (2539). พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เล่ม 19, 20, 
22, 35. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  

มหามกุฏราชวิทยาลัย. (2538). พระไตรปิฎกภาษาบาลี ฉบับสยามรัฐ เล่ม 15. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
มหามกุฏราชวิทยาลัย.  

ราชบัณฑิตยสถาน. (2546). พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542. กรุงเทพมหานคร: นามีบุ๊คส์
พับลิเคชั่นส์.  

เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ. (2557). การพัฒนาองค์การ. กรุงเทพมหานคร: บพิธการพิมพ์.  
ศิ ริ ภั สสรศ์  ว งศ์ทองดี . (2557) .  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .  กรุ ง เทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์

 มหาวิทยาลัย.  
สนธยา พลศรี. (2547). ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน, พิมพ์ครั้งที่ 5. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์.  
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน.  (2548). สมรรถนะของข้าราชการพลเรือนไทย . 

กรุงเทพมหานคร: พี.เอ.ลิฟวิ่ง.  
Armstrong, M. (1992). Strategies for Human Resource Management. London: Kogan

 Page.  


