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บทคัดยอ 
 

กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งสําคัญของสังคมทุกยุคทุกสมัย ทรัพยากร
มนุษยเปนสิ่งท่ีองคกรหรือสังคมตองการมากท่ีสุด คือ ทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ การจะได
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพตองมีวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมี
คุณภาพสนองความตองการของสังคมได 

ในทางพระพุทธศาสนามีหลักธรรมท่ีสามารถนํามาประยุกตใชกับหลักการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพในยุคไทยแลนด ๔.๐ และสามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
มีคุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทางปญญา ท่ีสามารถสงผลถึงพฤติกรรมการ
แสดงออกของมนุษยท่ีแสดงออกผานพฤติกรรมทางกายและวาจา เพราะเหตุนี้ พระพุทธศาสนา
จึงเนนความสําคัญของมนุษยดวยการนํากลยุทธทางพุทธศาสนามาประยุกตใชในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน 
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Abstract 
 

The Human resource development strategy is an important aspect of 
every age society. Human resources are the things that the organization or 
society needs most is quality human resources. To obtain quality human 
resources, there must be an effective method to develop human resources to 
meet the needs of society. 

In Buddhism, there is a Dhamma that can be applied to the principles of 
human resource development to be effective in the Thai ๔.๐  and can develop 
human resources to have physical, mental and intellectual qualities that can 
affect human expression behavior through physical and verbal behavior. For this 
reason, Buddhism emphasizes the importance of human beings by applying 
Buddhist strategies to develop human resources to increase work efficiency. 
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บทนํา 
 

กลยุทธแนวพุทธในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งท่ีสําคัญในยุคของการแขงขัน เปน
สิ่งจําเปนท่ีองคกรจะตองมีนโยบาย และแผนการท่ีใหความสําคัญในดานการพัฒนาและการ
ฝกอบรม จึงทําใหเกิดแนวคิดทฤษฏีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบตาง ๆ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ือใหเกิดการปรับปรุง
การทํางานและเพ่ือใหเกิดความเจริญกาวหนาของบุคลากร เปนการพัฒนาความรูความสามารถ 
ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณใหแกบุคลากร และพัฒนาใหคนในองคกรมีความกาวหนา 
ทันสมัย และยังเปนการเตรียมบุคลากรเพ่ือความกาวหนาไปสูระดับสูงข้ึนไป จึงมีความ
จําเปนตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหบุคลากรไดมีแนวทางในการปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีไดรับมอบหมายใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแกองคกร  

กระบวนทัศนในการพัฒนาประเทศภายใต “ประเทศไทย ๔.๐” เปนอีกนโยบายหนึ่งท่ี
เปนการวางรากฐานการพัฒนาประเทศในระยะยาว เปนจุดเริ่มตนในการขับเคลื่อนไปสูการเปน
ประเทศท่ีม่ังค่ัง ม่ันคง และยั่งยืน ตามวิสัยทัศนรัฐบาล เปนรูปแบบท่ีมีการผลักดันการปฏิรูป
โครงสรางเศรษฐกิจ การปฏิรูปการวิจัยและการพัฒนา และการปฏิรูปการศึกษาไป 
พรอม ๆ กัน เปนการผนึกกําลังของทุกภาคสวนภายใตแนวคิด “ประชารัฐ” ท่ีผนึกกําลังกับ
เครือขายพันธมิตรทางธุรกิจ การวิจัยพัฒนา และบุคลากรท้ังในและระดับโลก เปนแนวคิดทิศ
ทางการพัฒนาประเทศเพ่ือกาวเขาสูโมเดล “ประเทศไทย ๔.๐” เพ่ือใหหลุดพนจาก “ประเทศ
กําลังพัฒนา” กลายเปน “ประเทศพัฒนาแลว” และเพ่ือใหเกิดผลจริงตองมีการพัฒนา
วิทยาการ ความคิดสรางสรรค นวัตกรรม วิทยาศาสตร เทคโนโลยี และการวิจัยและพัฒนา 
แลวตอยอดในกลุมเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมเปาหมาย๓ การจะพัฒนาประเทศใหเจริญตองมี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความสามารถ มีประสิทธิภาพในการทํางานเปนอันดับแรก
เพ่ือท่ีจะขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนาในดานอ่ืน ๆ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นเปนการมอง
มนุษยในฐานะเปนทรัพยากร คือ เปนทุนเปนปจจัยในการท่ีจะนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
เปนแนวคิดท่ีเกิดข้ึนในชวงท่ีเนนเรื่องการพัฒนาเศรษฐกิจ และก็ขยายไปถึงการพัฒนาสังคม 
สวนการพัฒนามนุษยโดยมองคนในฐานะเปนมนุษย มีความหมายวา มนุษยมีความเปนมนุษย
ของเขาเอง ชีวิตมนุษยนั้นมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิต คือความสุข อิสรภาพ ความดี ความ
งามของชีวิต ซ่ึงเปนตัวเฉพาะบุคคล๔   

                                                           
๓ สุวิทย เมษอินทรี, "ประเทศไทย ๔.๐" สรางเศรษฐกิจใหม, [ออนไลน], แหลงท่ีมา: 

http://www.drborworn.com/articledetail.asp?id=๑๖๒๒๓ (วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒). 
๔ พระธรรมปฏก (ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพฯ :  

พิมพลักษณ, ๒๕๔๙), หนา ๓. 

http://www.drborworn.com/articledetail.asp?id=16223
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการวางแผนอยางเปนระบบตอเนื่อง เพ่ือจัดการใหมีการ
พัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินของ
องคกร โดยใชวิธีการฝกอบรม การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาส
ไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรับอนาคต๕ การวางแผนลวงหนาเก่ียวกับเจาหนาท่ีขององคกร
เปนรายบุคคล ใหเขามีความพรอมท่ีจะทํางานในหนาท่ีของเขาใหไดผลดีแกองคกรมากท่ีสุด 
การทําใหมีคุณภาพมากข้ึน ในกรณีเก่ียวกับบุคคลก็คือ การดําเนินการเพ่ิมพูนความรู 
ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบผลสําเร็จ
เปนท่ีพอใจแกองคกร๖ รวมถึงกระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา 
คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคกร พรอมท้ังสนใจการ
พัฒนา การบํารุงรักษาใหสมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองคกรสามารถเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 
เพ่ือการทุมเทการทํางานใหกับองคกร และสามารถดารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข๗ 

กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท้ังมวลอันอาจไดแกการเปลี่ยนแปลงดานความรู 
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงจะ
ครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาใหทุกคนและทุกระดับไดมีความรู ความสามารถ มีทักษะ
และทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติและรวมถึงการฝกอบรม การสอนงาน
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหรือแมแตกระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกดวย๘ การพัฒนาของ
บุคคลและการพัฒนาขององคกร การพัฒนาของบุคคลคือการท่ีบุคคลมีความรู ทักษะ 
ความสามารถท่ีสูงข้ึนและมีพฤติกรรมท่ีไดรับการปรับปรุงใหดีข้ึน นอกจากนี้การพัฒนาของ
บุคคลยังรวมไปถึงการพัฒนาอาชีพและการปรับปรุงผลงานท่ีจะทําใหองคกรไดรับประโยชน
มากข้ึน เชน องคกรมีประสิทธิภาพมากข้ึน สามารถแขงขันกับคูแขงไดมากข้ึน และกิจกรรม
ขององคกรมีผลกาไรมากข้ึน และเปนกระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององคกรโดย
ผานสมรรถนะของบุคคลรวมท้ังกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการออกแบบงานความถนัดความ

                                                           
๕ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๔๐),  

หนา ๒๙๖.  
๖ พยอม วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), 

หนา ๑. 
๗ วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพฯ : V J พริ้นติ้ง, ๒๕๔๖), หนา ๒. 
๘ บุญเลิศ ไพรินทร, พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ : สํานักคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน, ๒๕๔๘), หนา ๕. 
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เชี่ยวชาญและการจูงใจ๙ นักวิชาการชาวตางประเทศ ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไววา การเพ่ิมทักษะใหแกบุคคลดวยการฝกอบรมเพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง๑๐  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีผูบริหารมุงเนนเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยภายในองคกรอยางเต็มความสามารถ โดยใชกลยุทธและทักษะเพ่ือพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีการวางแผนอยางเปนระบบตอเนื่องเพ่ือ
จัดการใหมีการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการ
ดําเนินขององคกร โดยใชวิธีการฝกอบรม จัดกิจกรรมท่ีจะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของทรัพยากรมนุษยใหเปนบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ
ในการปฏิบัติงานไดยิ่งข้ึน  

 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีองคประกอบสําคัญ คือ ปจจัยนาเขา ซ่ึงไดแก คน เงิน และ

วิทยากร กระบวนการแปรสภาพ ซ่ึงไดแก การศึกษา ฝกอบรม พัฒนา และปจจัยนําออกซ่ึง
ไดแก คนท่ีมีคุณภาพ ความสําเร็จในการพัฒนามนุษยถือไดวาสามารถเปลี่ยนแปลงคานิยม 
ทัศนคติ ความตองการ และพฤติกรรมของมนุษยจากเดิมมาสูภาวะใหม เปนการกระตุนใหเกิด
ความตองการโครงการใหม ๆ ดังจะเห็นไดวาในองคกรตาง ๆ เม่ือทรัพยากรมนุษยในองคกร
ไดรับการพัฒนาสูงข้ึน มีความรูความชํานาญมากข้ึน ก็มักท่ีจะเกิดความตองการโครงการใหม ๆ 
ทางการบริหารซ่ึง จะเรียกรองใหฝายบริหารหรือฝายจัดการดําเนินการใหมีข้ึน เชน ในระยะ
หลังองคกรเกือบทุกแหงถูกแรกรองใหมีการจัดระบบเก่ียวกับความม่ังคงปลอดภัยในการทํางาน 
ระบบการประกันชีวิตและสุขภาพ เปนตน และในระดับชาติก็เชนเดียวกัน การท่ีทรัพยากร
มนุษยของชาติไดรับการพัฒนามีคุณภาพดีข้ึน ก็ยอมจะมีความตองการโครงการใหมๆ 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในเรื่องการไดรับบริการจากภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดัง
จะเห็นไดวาภารกิจตาง ๆ ของหนวยงานภาครัฐเพ่ิมมากข้ึน เม่ือระดับของการพัฒนาประเทศ
สูงข้ึน เปนตน๑๑  

                                                           
๙ จําเนียร จวงตระกูล, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เลม ๑, (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพเสมาธรรม, 

๒๕๔๘), หนา ๕๐-๖๗. 
๑๐ Edwin B. Flippo, Management: A Behavioral Approach, (Boston: Allyn & bacon, 

๑๙๗๑), p.๕. 
๑๑ เติมศักดิ์ ทองอินทร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณ 

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๒.  



๖  

 

วารสารมหาจุฬาฯ วิทยาเขตแพร ปท่ี ๑๔ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๖๒) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนภารกิจท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีองคกรทุกองคกรตองการ
ปฏิบัติมากบางนอยบาง ตามนโยบายของแตละองคกร ในเรื่องนี้มีแนวคิดท่ีแตกตางกัน ๒ 
แนวคิด คือ 

๑) แนวคิดแบบดั้งเดิม เปนแนวคิดท่ีเชื่อวา การพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งท่ีไมจําเปนสําหรับ
องคกรและมิใชเปนหนาท่ีท่ีองคกรจะตองจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรของตนแตอยางใด องคกร
มีหนาท่ีเฉพาะแตเพียงบังคับบัญชาควบคุมใหพนักงานแตละคนปฏิบัติหนาท่ีตามคาสั่ง หรือ
ตามท่ีไดรับมอบหมาย ถาหากบุคลากรจะกอใหเกิดประโยชนตอองคกรคุมกับเวลาและ
คาใชจายท่ีตองเสียไปในทางตรงกันขามแนวคิดนี้ เชื่อวา หากองคกรไดบุคคลท่ีมีความรู
ความสามารถต้ังแตแรกเขามาอยูกับองคกร บุคคลนั้นยิ่งสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดทุกอยาง
ตลอดไป ดังนั้น องคกรท่ีมีพ้ืนฐานความเชื่อเชนนี้ จึงมุงเนนท่ีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
เพ่ือใหไดผูท่ีมีความรูความสามารถสูงสุดมากกวาท่ีจะดําเนินการพัฒนาบุคลากรของตน  

๒) แนวคิดแบบสมัยใหม เปนแนวคิดท่ีเชื่อวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องท่ี
สําคัญและจําเปนท่ีองคกรทุกองคกรตองกระทําอยางสมํ่าเสมอ ถึงแมวาจะเสียเวลาและ
คาใชจายในการดําเนินการ แตองคกรจะไดรับประโยชนมากกวาโดยมีเหตุผลสนับสนุนความ
เชื่อนี้ ๒ ประการ คือ  

 ๒.๑) ถึงแมวาองคกรจะมีระบบการสรรหาคัดเลือกบุคลากรท่ีดีพอไดผูท่ีมีความรู
ความสามารถเพียงใดก็ตาม แตก็มิไดเปนหลักประกันไดวาบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีใน
ตําแหนงอ่ืน ยอมมีความจําเปนตองไดรับการพัฒนาเปนอยางดีเสียกอน  

 ๒.๒) ในปจจุบันไดมีการคิดคนและการนาเอาวิทยาการบริหารสมัยใหมมาใชในการ
บริหารงานดานตาง ๆ อยางแพรหลาย จึงเปนความจําเปนท่ีบุคคลทุกคนจะตองปรับปรุงตนเอง
ใหมีความรูทันสมัย โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคกรท่ีตองดําเนินการแขงขันกับผูอ่ืน ยอมมีความ
จําเปนท่ีจะตองพัฒนาบุคลากรของตนใหมีความรูความสามารถท่ีสูงข้ึนอยูเสมอ  

มาสโลว (Maslow)๑๒ Abraham H. Maslow ไดศึกษาทฤษฏีการจูงใจซ่ึงเปนท่ีรูจักกัน
อยางแพรหลายท่ีเรียกวาทฤษฏีลาดับข้ันความตองการ (Hierarchy of Needs) โดย Maslow 
จัดลาดับข้ึนความตองการของมนุษยออกเปน ๕ ข้ันตอน คือ  

 (๑) ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการอาหาร 
นา อากาศหายใจ เพศ เปนตน ความตองการดังกลาวถือวาเปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ
รางกายเพ่ือการดารงชีวิต  

                                                           
๑๒ Adranam H. Maslow, A Theory of Human Motivation, (Psychological Review, ๕๐ :  

๑๙๔๓), pp. ๓๗๐-๓๙๖. 
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 (๒) ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ไดแก ความปลอดภัยท้ังทาง
รางกายและอารมณ เชน ความตองการจะไดบานพักอาศัยหรือเสื้อผาอยางเพียงพอ ควรจะตอง
ปราศจากความกังวลใจในเรื่องความม่ันคงทางการงานและการเงิน เปนตน 

 (๓) ความตองการทางสังคม (Social Needs) หลังจากความตองการท้ังสองข้ันไดรับ
การตอบสนองแลว ความตองการตอมา คือ ความตองการเปนเจาของ หรือความตองการทาง
สังคมซ่ึงไดแก ความตองการความรักและความตองการไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน  

 (๔) ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem Needs) เปนความ
ตองการข้ันสูง ความตองการดังกลาวแบงออกเปน ๒ ดาน คือ ดานหนึ่งเปนความตองการ
เก่ียวกับภาพพจนท่ีดีของตัวเองและการยอมรับตัวเอง สวนอีกดานหนึ่งเปนความตองการ
เก่ียวกับการไดรับการยกยองและนับถือจากคนอ่ืน  

 (๕) ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จ ตามความนึกคิดดวยตัวเอง   (Self 
Actualization Needs) เปนความตองการข้ันสูงสุด ซ่ึงเก่ียวกับความสามารถของแตละคนท่ีจะ
พัฒนาตัวเองใหเจริญกาวหนาถึงท่ีสุด  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสวนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีวิวัฒนาการ
มาจากกาบริหารงานบุคคลเนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการผลิตหรือประสิทธิภาพในการทํางาน ทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรท่ีมี
คาสูงสุดขององคกร คุณลักษณะของบุคคลท่ีจะเปนทรัพยากรท่ีดีและมีคาขององคกร ควรจะมี
ความรู ความสามารถ ในวิชาชีพท่ีตนรับผิดชอบอยู มีทัศนคติท่ีดี มีความคิดสรางสรรคและมอง
กวางไกล สามารถปรับตัวเองใหทันตอความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ของสังคมสิ่งแวดลอม และ
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยซ่ึงสิ่งตาง ๆ ท่ีกลาวมานี้สามารถสรางใหมีในตัวของทรัพยากรบุคคลได 
หากมีการพัฒนาคนหรือการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคคลในองคกรจึงเปนสิ่งจําเปนท่ีจะ
ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จและบรรลุสูเปาหมายขององคกร  

 

หลักการท่ีใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินการพัฒนาองคกร และสังคมท่ีนาอยู   

การจะพัฒนาบานเมืองใหดี ตองพัฒนาท่ีตัวบุคคลกอน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัย
สําคัญท่ีสามารถเอ้ืออานวยประโยชน หรือผลใหแกองคกรไดเปนอยางมาก เพราะวางานดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนงานท่ีมุงเลือกสรรคนดี มีความรูความสามารถ เขามาทํางาน 
โดยมีการดําเนินการฝกอบรม พัฒนาปรับปรุงใหพนักงานมีความรู ความสามารถ ทันสมัยตอ
สภาพสังคม เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคาสูงสุดขององคกร และยังเปนปจจัย
สําคัญท่ีจะบงชี้ถึงความสําเร็จหรือลมเหลวในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร  



๘  

 

วารสารมหาจุฬาฯ วิทยาเขตแพร ปท่ี ๑๔ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๖๒) 

หลักการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนข้ันตอนการดําเนินงานในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางมีแบบแผนเปนระบบนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับวิธีการ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถจําแนกออกเปน ๓ แนวทาง (นิสดารก เวชยานนท, 
บทความวิชาการ HR)๑๓ คือ 

๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการดําเนินใหบุคลากรไดรับประสบการณและการ
เรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือนํามาปรับปรุงความสามารถในการทํางาน  

 ๑.๑ การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมท่ีกอใหเกิดการเรียนรู มุงเนนเก่ียวกับงาน
ท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน เปาหมายคือการยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะ 
ของพนักงานในขณะนั้นใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได ผู ท่ีผานการอบรมไปแลว
สามารถนาความรูไปใชไดทันที  

 ๑.๒ การศึกษา (Education) การศึกษานับวาเปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
โดยตรง เพราะการใหการศึกษาเปนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสราง
ความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ดานใหกับบุคคล ถาพิจารณาในแงองคกรแลว การศึกษา
จะเนนการเตรียมพนักงานสําหรับในอนาคต เพ่ือเตรียมพนักงานใหมีความพรอมท่ีจะทํางาน
ตามความตองการขององคกรในอนาคต หรืออีกกรณีหนึ่ง การใหการศึกษาสามารถใชเพ่ือ
เตรียมพนักงานเพ่ือการเลื่อนตําแหนงงานใหมซ่ึงอาจตองใชระยะเวลานาน 

 ๑.๓  การ พัฒนา  (Development) เป นกระบวนการปรับปรุ งองค กร ให มี
ประสิทธิภาพ เปนกิจกรรมการเรียนรูท่ีไมไดมุงเนนท่ีตัวงาน แตมีจุดเนนเพ่ือใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามท่ีองคกรตองการ การพัฒนาองคกรนั้นเปนการเตรียมความพรอมใหกับองคกร
เพ่ือการปฏิบัติงานขององคกรในอนาคต เพ่ือใหสอดคลองกับเทคโนโลยีรวมท้ังสิ่งแวดลอม 
ตาง ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวมเร็ว  

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการนํากิจกรรมท่ีมีการกําหนดและวางรูปแบบอยาง
มีระบบมาใชเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานใหดี
ข้ึน โดยมุงเนนการพัฒนาใน สวน คือ  

 ๒.๑ การพัฒนาบุคคล (Individual Development) ความจําเปนในระดับบุคคล ใน
การเรียนรูและการพัฒนาตามท่ี Barrow and Loughlin กลาววา องคกรจําเปนจะตองให
พนักงานเขาเพ่ิมพูนความรูและความสามารถในสิ่งตอไปนี้ กลาวคือ  

                                                           
๑๓ นิสดารก เวชยานนท, บทความวิชาการ HR, (คณะรัฐประศาสนศาสตร สถาบันบัณฑิตพัฒน 

บริหารศาสตร, ๒๕๔๘), หนา ๑๒๐–๑๔๐. 
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ประการแรก ควรใหการศึกษาแกพนักงานเพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานให
สอดคลองกับเทคโนโลยีสมัยใหมไดอยางมีประสิทธิผล และใหเขาเกิดความเขาใจในบทบาทของ
ตนท่ีพึงอุทิศใหกับองคกรและสามารถตัดสินใจในการทํางานไดอยางเหมาะสม  

ประการท่ีสอง องคกรตองการใหพนักงานมีการเพ่ิมพูนความรูและทักษะใหม ๆ และมี
ความสามารถในการปรับตัวไดทันตอสภาวะการเปลี่ยนแปลง โดยการเรียนรู การพัฒนา
ความสามารถของตนเองและจะตองมีการพัฒนาทักษะตาง ๆ อยางตอเนื่อง และทันสมัยอยู
เสมอ  

ประการท่ีสาม องคกรตองการใหพนักงานมีความสามารถในการทํางานในโครงสรางแบบ
แบนราบและมีสายการบังคับบัญชาท่ีสั้นกระชับ การทํางานท่ีมีการควบคุมดูแลไมมากนัก การมี
วัตถุประสงคและการตรวจสอบการทํางานของตนเอง ตลอดจนการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาด
ดวยตนเอง  

ประการท่ีสี่ องคกรตองการใหพนักงานมีความสามารถในการติดตอสื่อสารกับลูกคาการ
ประสานงานระหวางแผนกตาง ๆ และมีทักษะทางดานมนุษยสัมพันธท่ีดี  

นอกจากนั้น บุคลากรในองคกรยังจําเปนตองมีความยืดหยุนในการทํางานมีความ 
สามารถในการจัดการเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน และดําเนินการจัดการกับงานใหมๆ 
อีกท้ังบุคลากรจะตองมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูตนเองใหมากข้ึนอีกดวย บุคลากรจะตอง
พัฒนาตนเองใหมีลักษณะเปนผูท่ีสามารถทํางานไดทันที 

 ๒.๒ การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เปนหนาท่ีของท้ังสองฝาย
องคกรและฝายพนักงานดวย ในสวนของพนักงานแตละคนจะตองยอมรับวาตนมีหนาท่ีในการ
พัฒนาสายงานอาชีพของตนดวย โดยตองคอยประเมินตนเองอยูเสมอและปฏิบัติตามข้ันตอน
ตาง ๆ เพ่ือใหตนเองกาวข้ึนไปในสายงานอาชีพ  

การพัฒนาสายงานอาชีพ จะเนนโอกาสในงานอาชีพท่ีตอบสนองความสนใจและความ
ตองการสวนบุคคล และความตองการขององคกรใหสอดคลองกัน โดยท่ีองคกรจะตองกําหนด
แผนพัฒนาสายงานและการจัดการสายงานของบุคลากร โดยอาศัยแผนปฏิบัติการทรัพยากร
มนุษยท่ีไดรับการวางแผนไวเรียบรอยแลวมาเปนแนวทางการดําเนินการ อยางไรก็ดี การพัฒนา
สายงานอาชีพจะมีความแตกตางกับการพัฒนาบุคคลเพราะการพัฒนาสายงานอาชีพเนนท่ี
ประสิทธิภาพของงานระยะยาวและมุงความสําเร็จของบุคคลเปนสําคัญ กลาวไดวา การพัฒนา
สายงานอาชีพ คือการพัฒนาสงเสริมใหพนักงานพัฒนาตนเองตลอดชีวิตการทํางาน ดังนั้น การ
เลือกอาชีพงานจึงตองจัดทําเปนกระบวนการไมวาจะมีโอกาสกาวหนาหรือไมก็ตาม บุคคล
จะตองพัฒนาสายงานอาชีพทุกข้ันตอนตลอดชีวิตการทํางาน ซ่ึงเม่ือบุคคลเขาเปนสมาชิกใน
องคกรก็ยอมตองการความเจริญกาวหนาในสายงานอาชีพของตนเอง จะเห็นไดวา การพัฒนา
สายงานอาชีพ จึงเปนความรับผิดชอบและความมุงหมายรวมกันท้ังองคกรและบุคลากร  



๑๐  

 

วารสารมหาจุฬาฯ วิทยาเขตแพร ปท่ี ๑๔ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๖๒) 

 ๒.๓ การพัฒนาองคกร (Organization Development) การพัฒนาองคกร 
มีเปาหมายเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและปรับปรุงสุขภาพขององคกรใหแข็งแรงสมบูรณยิ่ง
กวาเดิม นอกจากนี้การพัฒนาองคกรจะตองเปนการเปลี่ยนแปลงท่ีไมไดเกิดข้ึนในจุดใดจุดหนึ่ง 
แตจะตองเปนไปท่ัวท้ังระบบขององคกร และการพัฒนาองคกรจะตองคํานึงถึงการปรับเปลี่ยน
คานิยมและวัฒนธรรม ซ่ึงจะตองเริ่มจากการเปลี่ยนแปลงท่ีความคิดของคนในองคกรเสียกอน 
เม่ือคนในองคกรเปลี่ยนแปลงความคิดแลวยอมจะชวยสงผลเชื่อมโยงไปยังการปรับเปลี่ยน
โครงสรางในการทํางานและปรับเปลี่ยนการใชเทคโนโลยี  

๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
(Learning Organization) ซ่ึงหลักการนี้จะเปนการบูรณาการระหวางการเรียนรูและงานเขา
ดวยกันซ่ึงสามารถรวมกันไดอยางตอเนื่องและเปนระบบใน สวน คือ ในระดับบุคคล 
(Individual) ระดับกลุม หรือทีมผูปฏิบัติงาน (Work groups or teams) และระดับระบบ
โดยรวม (The system) และกระบวนการเรียนรูแบงออกเปน ๓ ประเภท คือ การเรียนรูจาก
ประสบการณ การเรียนรูท่ีจะปรับตัวใหเขากับสถานการณในปจจุบัน และการเรียนรูเพ่ือเตรียม
ตัวสําหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

ด้ังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือใหบุคลากรไดมีโอกาส
เพ่ิมพูนความรู ทักษะ รวมท้ังปรับปรุงเจตคติและเทคนิคตาง ๆ อันจะสงผลใหการปฏิบัติงาน
สัมฤทธิ์ผลหรือบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงวิธีการพัฒนานั้นมีหลายวิธีข้ึนอยูกับ
ความคิดเห็น ความนิยม สภาพของงานและเวลา และวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีหลาย
ลักษณะท้ังในระดับปฏิบัติและระดับบริหารสามารถเลือกใชไดตามความเหมาะสมตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน หรือองคกร ไดสรุปวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญโดย
ภาพรวมได ๔ วิธีการ ดังนี้ 

๑. การสรางวิสัยทัศน (Vision) 
๒. การศึกษา (Knowledge) 
๓. การอบรม (Training) 
๔. การศึกษาดูงาน (Study Tour) 
 

มนุษยตองมีการพัฒนาตนเองใหมีคุณสมบัติภายในตน ซ่ึงไดแก คุณสมบัติทางกาย ทาง
ศีล ทางจิต และทางปญญา ซ่ึงจะแสดงออกผานพฤติกรรมทางกายและวาจา มนุษยจึงเปน
ผูสรางคุณสมบัติ และมนุษยก็ยังเปนผูท่ีถายทอดคุณสมบัติของตนสูสังคมภายนอกอีกดวย 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเนนความสําคัญของการพัฒนากายและการพัฒนาดานจิตใจ 
โดยใชกลยุทธทางพุทธศาสนามาชวยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือตอบสนองความตองการ 
ทางสังคม 
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กลยุทธท่ีนํามาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงมีความจําเปนจะตองฝกฝนตนเอง
ตามหลักพระพุทธศาสนา เพ่ือใหการดํารงอยูดวยความไมประมาท ไมเมาในชีวิต เมาในความ
ม่ังมี เมาในสิ่งนั้นในสิ่งนี้ ซ่ึงเปนสิ่งไมถาวรแตประการใดเลย นอกจากธรรมะท่ีเปนยารักษา
ภายในใหพนจากความทุกข แมเราจะมีความเกิด ความแก ความเจ็บ ความตายเปนกฎธรรมดา
ของโลก แตถารูจักพัฒนาตนใหปฏิบัติตอการดําเนินชีวิตท่ีดีแลว ยอมดําเนินชีวิตอยางมี
คุณภาพไปในตัวเอง 

กลยุทธแนวพุทธท่ีนํามาประยุกตใชในชีวิตประจําวันมีมากมายหลายประการ เชน หลัก
ภาวนา ๔ ไตรสิกขา ๓ ศีล ๕ สัปปุริสธรรม ๗ พรหมวิหารธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ ซ่ึงเปน
หลักธรรมท่ีมีจุดมุงหมายใหมนุษยมีชีวิตท่ีประเสริฐ และอยูรวมกันอยางมีความสุข และไม
เบียดเบียนกัน การพัฒนาของบุคคลตามกลยุทธแนวพุทธตองตั้งอยูบนหลักภาวนา ท่ีมนุษย
สามารถปฏิบัติแลวไดประโยชน ๓ ประการ คือ 

๑) ทําใหบุคคลเปนคนดีของสังคม เปนผูมีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย แตอยูในกรอบ
วัฒนธรรมประเพณีท่ีดีงามของสังคม พระพุทธเจาสอนใหบุคคลงดเวนกายทุจริต วจีทุจริต และ
ประพฤติแตกายสุจริต วจีสุจริต อันเปนไปตามหลักของศีล เรียกวา กายภาวนา กายภาวนานี้
เปนวิธีการพัฒนาบุคคลดานพฤติกรรมท่ีแสดงออกทางกายและวาจา เรื่องท่ีเก่ียวของกับสังคม 
ใหบุคคลแสดงออกเฉพาะพฤติกรรมในดานดีเทานั้น 

๒) ทําใหบุคคลมีจิตใจ และอารมณม่ันคง เปนผูมีความเอ้ือเฟอเผื่อแผแกคนอ่ืนเปนคนท่ี
เห็นแกประโยชนสวนรวม พระพุทธเจาสอนใหบุคคลงดเวนความโลภ ความพยาบาท แลวให
ประพฤติแตมโนสุจริต ไมมีความโลภ ไมมีความพยาบาท หรือมีจิตใจเสียสละ และยินดีใหอภัย 
ตามมโนสุจริต เปนการพัฒนาจิตใจตามหลักของสมาธิท่ีเรียกวา จิตภาวนา 

๓) ทําใหบุคคลไดรู และเขาใจในสิ่งตาง ๆ อยางถูกตองตามความเปนจริงเปนสัมมาทิฏฐิ 
ละมโนทุจริต ปฏิบัติตามมโนสุจริตเปนการพัฒนาบุคคล ตามหลักปญญา เรียกวา ปญญา
ภาวนา การปฏิบัติขอนี้เปนการพัฒนาบุคคลใหเขาใจชีวิตอยางแจมแจง จนถึงสัมมาญาณและ
บรรลุสัมมาวิมุติ (ความหลุดพนจากกิเลสไดอยางสิ้นเชิง) ซ่ึงถือเปนปญญาภาวนาเชนกัน การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนานั้นตองพัฒนาตนใหเปนคนดีกอนแลว สังคมก็
จะดีไปดวย ซ่ึงตรงกับขอความท่ีวา “หลักแหงความประพฤติ” หรือแนวทางของการประพฤติดี 
ปฏิบัติชอบของการดําเนินชีวิตของมนุษย เพราะหลักศีลธรรมเปนแนวทางประพฤติปฏิบัติตนท่ี
สรางสรรคชีวิตคนใหเปนคนดี ท้ังเปนพ้ืนฐานในการดําเนินชีวิต เพ่ือบรรลุถึงจุดหมายปลายทาง
สูงสุดของชีวิต๑๔  

                                                           
๑๔ พระธรรมโกศาจารย (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต), พุทธศาสนากับปรัชญา, (กรุงเทพฯ : อรินทร พริ้นติ้

งกรุป, ๒๕๓๓), หนา ๓๑. 



๑๒  

 

วารสารมหาจุฬาฯ วิทยาเขตแพร ปท่ี ๑๔ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๖๒) 

การพัฒนามนุษยมีแหลงใหญ ๆ อยูท่ีมโนกรรม ซ่ึงเปนตนกําเนิดแหงอารยธรรมของ
มนุษยชาติท่ีปรากฏในรูปแบบตาง ๆ ไมวาจะเปนความเห็น ความเชื่อ เจตจํานงหรือทัศนคติ 
เปนตน ซ่ึงสงผลใหเกิดกายกรรม และวจีกรรม ตามมาอยางมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน 
กลาวคือ เม่ือคิดอยางไรก็จะทําและพูดเชนนั้น หรือเม่ือทําและพูดอยางไรก็จะสะทอนถึง
ความคิดวาเปนอยางไร ดังนั้นการมีความเขาใจในมโนกรรมวา มีความสําคัญและสงผลอยางไร 
ท้ังตอตนเองและตอโลก ยอมจะทําใหเราสามารถเลือกท่ีจะประกอบมโนกรรมท่ีถูกตอง และ
สงผลดีท้ังตอตนและตอโลก นั่นคือ การทําใหเกิดการพัฒนาตนและโลกไปในทิศทางท่ีถูกตอง
พรอมกันไป๑๕ 

พระพุทธศาสนาใหความสําคัญตอเรื่องจิต เพราะจิตเปนผูบงการใหบุคคลมีพฤติกรรม
ตาง ๆ ได ในการพัฒนาจิตของบุคคลตามกลยุทธแนวพุทธนี้เปนการฝกใหบุคคลมีจิตใจสงบถือ
วาเปนการทําใหบุคคลไดพัฒนาคุณธรรม และจริยธรรมตามท่ีสังคมตองากร ผูท่ีไดรับการอบรม
ทางจิตใหถูกวิธีจะสามารถพัฒนาจิตได คํากลาวท่ีไดวา “จิตเปนนาย กายเปนบาว” จึงเปน
ความจริง เพราะเม่ือบุคคลมีจิตใจสงบและคิดแตในสิ่ง ท่ีดีแลว ก็จะมีผลทําใหรางกาย 
พฤติกรรม หรือการประพฤติปฏิ บัติ เปนไปแต ในสิ่ ง ท่ีดี งาม การพัฒนาจิตตามแนว
พระพุทธศาสนานั้น บุคคลทุกคนจําเปนท่ีจะตองลงมือฝกปฏิบัติดวยตนเอง จึงจะสามารถ
พัฒนาจิตได เพราะการพัฒนาจิตใจในลักษณะนี้ เปนการฝกจิตใหลดจากกิเลสและเกิดความอด
กลั้นตอสิ่งยั่วยุ ธรรมชาติของชีวิตมนุษยนั้นเปนสัตวท่ีตองฝกและฝกได การท่ีมนุษยเราจะมีชีวิตท่ี
ดีงาม เราจะตองศึกษาฝกฝนพัฒนาตนเองใหดี ข้ึนไป ในระบบการดําเนินชีวิตของเราซ่ึง
ประกอบดวยพฤติกรรม จิตใจ และปญญา เม่ือเราฝกฝนพัฒนามีการศึกษา ก็ทําใหการดําเนินชีวิต
ของเราดีข้ึน แตถาเราไมเรียนรู ไมฝก เราท่ีเปนมนุษยนั้นก็จะดําเนินชีวิตใหไมดีเลย ท้ังนี้ เพราะ
มนุษยอยูดวยสัญชาตญาณอยางเดียวไมพอ๑๖ 

กลยุทธแนวพุทธท่ีนํามาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสวนใหญจะใชหลักของภาวนา 
คือ การฝกอบรม การพัฒนา ซ่ึงมีการพัฒนา ๔ ดาน คือ  

๑) กายภาวนา คือ การพัฒนากาย การฝกอบรมกาย ใหรูจักติดตอเก่ียวของกับสิ่ง
ท้ังหลายภายนอกทางอินทรียท้ังหาดวยดี และปฏิบัติตอสิ่งเหลานั้นในทางท่ีเปนคุณ มิใหเกิด
โทษ ใหกุศลธรรมงอกงาม ใหอกุศลธรรมเสื่อมสูญ, การพัฒนาความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมทาง
กายภาพ 

                                                           
๑๕ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการวิจัย, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพฯ : 

สํานักพิมพมูลนิธิพุทธธรรม จํากัด, ๒๕๔๔), หนา ๘๓. 
๑๖ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ถึงเวลาพัฒนาคนกันใหม, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพธรรมสภา, 

๒๕๔๐), หนา ๓๐. 
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๒) สีลภาวนา คือ การพัฒนาความประพฤติ การฝกอบรมศีล ใหตั้งอยูในระเบียบวินัย ไม
เบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย อยูรวมกับผูอ่ืนไดดวยดี เก้ือกูลแกกัน  

๓) จิตภาวนา คือ การพัฒนาจิต การฝกอบรมจิตใจ ใหเขมแข็งม่ันคงเจริญงอกงามดวย
คุณธรรมท้ังหลาย เชน มีเมตตากรุณา ขยันหม่ันเพียร อดทนมีสมาธิ และสดชื่น เบิกบาน เปน
สุขผองใส เปนตน  

๔) ปญญาภาวนา คือ การพัฒนาปญญา การฝกอบรมปญญา ใหรูเขาใจท้ังหลายตาม
เปนจริง รูเทาทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทําจิตใจใหเปนอิสระ ทําตนใหบริสุทธิ์
จากกิเลสและปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดดวยปญญา๑๗    

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวพระพุทธศาสนา เปนกระบวนการในการพัฒนา
มนุษยในองคกรโดยการนําคําสอนของพระพุทธเจามาเปนฐานคิด ใหมีความรูความเชี่ยวชาญใน
การปฏิบัติงาน มีความเจริญเติบโตท้ังทางดานพฤติกรรม จิตใจ และปญญา ดวยวิธีการพัฒนา
องคกรและการพัฒนาฝกอบรม มีจุดประสงคในการปรับปรุงผลงานและพัฒนามนุษยไปสูภพ
ภูมิท่ีดีกวาเดิม๑๘ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังมีเปาหมายอีก ๓ ประการ คือ 

๑) พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สนองความจําเปน
ขององคกร มีความสามารถในการประกอบสัมมาอาชีวะ 

๒) พัฒนาใหเปนคนเกงมีความสามารถแลวยังตองมีศีลธรรม จริยธรรม ทํางานไดอยางมี
ความสุข มีสุขภาพจิตดี เปนคนดีของสังคมประเทศชาติ 

๓) พัฒนามนุษยไปสูระดับอุดมคติตามหลักพุทธธรรม คือสูระดับนิโรธหรือนิพพาน 
ซ่ึงจะทําใหมนุษยมีความสุขท่ีแทจริงหรือมีสภาพของการดับทุกขอยางสิ้นเชิง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ ๓ ประการขางตนนี้ ทําใหทรัพยากรมนุษย
มีประสิทธิภาพในการทํางานนอกจากมีความเกงแลวยังมีศีลธรรม จริยธรรมในการทํางานอีก
ดวย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกระแสหลัก จะใชหลักการวิเคราะห ทําขอเสนอแนะการ
พัฒนา ลงมือปฏิบัติการ และประเมินผลการพัฒนา ซ่ึงจะคลายคลึงกับกระบวนการพัฒนา
ฝกอบรม คือ การวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม การออกแบบหลักสูตร การพัฒนา
สื่อการสอน การดําเนินการตามแผน และการประเมินผลการฝกอบรม ความแตกตางระหวาง
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับกระบวนการพัฒนาฝกอบรม จะตางกันท่ีขอบเขตของ
กิจกรรมท้ังสอง โดยท่ีการฝกอบรมนั้นเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบมีการ

                                                           
๑๗ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลศัพท, พิมพครั้งท่ี 

๑๒, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๗๐. 
๑๘ ฌาน ตรรกวิจารณ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

(สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร), (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐), หนา ๒. 
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คิดเชิงระบบ ซ่ึงแสดงใหเห็นวากลยุทธแนวพุทธนั้นมีอิทธิพลตอความเปนอยูของมนุษย มนุษย
จึงตองเลือกสถานท่ี สภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอการเรียนรูพัฒนาตนเองดวย เพราะมนุษย
ไมไดอยูอยางโดดเดี่ยวหรืออยูเหนืออิทธิพลของสภาพแวดลอมเสมอไป แตสรรพสิ่งจะมีความ
เก่ียวของโยงใยมีผลกระทบซ่ึงกันและกันอยางหลีกเลี่ยงไมได 

 

สรุปไดวา  
กลยุทธแนวพุทธท่ีใชในการพัฒนามนุษยเปนกลยุทธการพัฒนาจากภายในสูภายนอก 

การใชหลักพุทธธรรมในระดับตน คือ ระดับศีลหรือสมาธิ รูปแบบนี้จะกําหนดสมรรถนะตาง ๆ 
ท่ีจําเปน สามารถนําไปใชกําหนดแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยการใชหลักธรรม 
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา๑๙ ดังนี้ 

กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวิถีพุทธจะผสมผสานระหวางแนวทางของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยแบบสากล แนวทางการพัฒนาของกระแสหลักตามแบบสากลจะมีความ
เหมาะสมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพในการทํางานเทานั้น แตการพัฒนา
ตามแนวพุทธแบบผสมผสานท้ังแนวของกระแสหลักและแนวของพุทธธรรม เชน การฝกใหมี
สัมมาทิฐิ และการพัฒนามนุษยตามกระแสหลักใชทฤษฎีทางจิตวิทยา และพฤติกรรมศาสตรมา
ชวย เชน การใชวิธีการท่ีจะทําใหคนมีการเรียนรูเพ่ือท่ีจะเปลี่ยนแปลงวิธีคิด เปลี่ยนกระบวน
ทัศน เปนผูท่ีมีศีลธรรม จริยธรรมในการทํางานมากข้ึน เปนตน  

การกําหนดหลักสูตรเพ่ือการพัฒนาจะประกอบดวยการหาความจําเปนในการฝกอบรม
ขององคกร ความจําเปนของงาน และความจําเปนของบุคคล การกําหนดวัตถุประสงคในดาน
การพัฒนาทักษะ ความรูหรือทัศนคติ คานิยม วิสัยทัศน การกําหนดหลักสูตรใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงค ระยะเวลาการจัดและดําเนินการฝกอบรม และระยะเวลาในการประเมินผลการ
ฝกอบรม จะเห็นไดวาการกําหนดหลักสูตรนั้นมีท่ีมาจากความจําเปนในการฝกอบรมหรือ
เปาหมายในการฝกอบรมท่ีองคกร หรือตัวงานหรือปจเจกบุคคลตองการ ผนวกกับวัตถุประสงค
เฉพาะดานในการพัฒนาท้ังความรู ทักษะ และทัศนคติ หากเปนการพัฒนาแนวพุทธ กลาวใน
เชิงการประยุกตใชแลวหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวพุทธจะมีเปาหมายการพัฒนา
มนุษย นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวพุทธหรือวิทยากร ก็จะมีหนาท่ีในการพัฒนาหลักสูตร
เนื้อหาหลักธรรมรวมท้ังเทคนิคการสอน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวพุทธศาสนา  

 

เทคนิคการฝกอบรมพัฒนา จากองคความรูของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกระแสหลัก
คือ ทฤษฎีทางจิตวิทยา พฤติกรรมศาสตรตาง ๆ ท่ีพึงนํามาพิจารณาใชในการพัฒนาทรัพยากร
                                                           

๑๙ ฌาน  ตรรกวิจารณ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐), หนา ๒๕๒. 
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มนุษยตามแนวพระพุทธศาสนา ในทางพุทธศาสนาการใชองคความรูจากพฤติกรรมศาสตร
นาจะเปรียบเทียบไดกับการบัญญัติขอปฏิบัติตาง ๆ ทําใหคนเกิดการเรียนรูและเปลี่ยน
พฤติกรรม ไดรับการยกยอง มีเกียรติมีศักดิ์ศรี ในสังคม การเรียนรูเพ่ือเปลี่ยนแปลงกระบวน
ทัศน ในทางพุทธธรรมอาจเปรียบเทียบไดกับการเปลี่ยน “ทิฐ”ิ จากมิจฉาทิฐิไปเปนสัมมาทิฐิ  

การประเมินผลการพัฒนาจะทําใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน ประเด็นท่ี
จะตองมีการประเมิน เชน ประสิทธิผลของแนวทางการพัฒนา หลักธรรมท่ีพัฒนา เทคนิค
วิธีการสอน สื่อท่ีใชสอน วิทยากร เปนตน ในสวนของการประเมินประสิทธิผลการพัฒนาแนว
พุทธจะประเมินโดยใชหลักภาวนา ๔ กลาวคือ กายภาวนา ศีลภาวนา จิตตภาวนา และปญญา
ภาวนา๒๐ การประเมินผลจะทําใหมีการปรับปรุงแกไขพัฒนาอยางตอเนื่อง นอกจากการ
ประเมินผลแลว ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมเปนสิ่งจําเปนตองพิจารณาในลําดับ
ตอไป และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนระบบยอยระบบหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ดังนั้น ท้ังระบบใหญและระบบยอยตองมีความสอดคลอง ตอบสนองซ่ึงกันและกัน กลยุทธแนว
พุทธท่ีใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนมาตรฐานในการคัดเลือก เพ่ือนํามาพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหละกิเลส ไมยึดติดอยูกับการสะสมทรัพยสินเงินทองเกียรติยศ กลยุทธแนว
พุทธท่ีใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนตัวชี้วัดพฤติกรรม ทัศนคติ คานิยม ตาง ๆ ของ
บุคลากรในองคกร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 ๒๐ พระธรรมปฎก (ป.อ.  ปยุตฺโต), สูการศึกษาแนวพุทธ, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ

องคกรขนสงสินคาและพัสดุภัณฑ, ๒๕๔๖), หนา ๔๖. 
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