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บทคัดย่อ
 บทความฉบับน้ีมีความมุ่งหมายไปที่การน�าหลักพุทธธรรมส�าหรับการสร้างรากฐานใน
องค์กร หรือท่ีเรียกว่า ทุนมนุษย์ในองค์กรแบบพระพุทธศาสนา ได้แก่ หลักอิทธิบาทธรรม ท�าให้
พบว่า การสร้างงานให้มีคุณภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ได้นั้นจะต้องมองไปที่ การวางรากฐานให้
เหมาะสมระหว่างภาระงานกับความพอใจของบุคลากร อาจจะเปล่ียนแปลงภาระงานใหม่ได้
เพื่อค้นหาตนเองในภายหลัง เมื่อบุคลากรเกิดความพอใจได้แล้ว ความขยันขันแข็ง ความเพียร
พยายาม ความอดทน ความอตุสาหะกจ็ะตามมาโดยอตัโนมติั พร้อมทัง้ความต้ังมัน่ในการปฏบิติั
งานอย่างไม่ลดละ มีจิตจดจ่ออยู่กับงานนั้น แต่หากเกิดความผิดพลาดประสบการณ์และการ
พิจารณาใคร่ครวญจะเกิดขึ้นก็ด้วยอาศัยความรอบรู้ และรอบคอบของผู้ปฏิบัติงาน จึงเรียกว่า 
กระบวนการสร้างมนุษย์ให้เกิดความพร้อมหรือทุนส�าหรับการปฏิบัติหน้าในองค์กร  

ค�ำส�ำคัญ: พุทธบูรณาการ, การพัฒนาทุมนุษย์, องค์กร.

Abstract

  This paper aims to bring Buddhist principles for the foundation of the 
organization. Also known as Human capital in corporate life. Are the main guilds 
THB fair we found a quality job creation and achievement, it must look at. The 
foundation to fit the task to the satisfaction of the people. Changes may have 
to find a new task manually later. On staff satisfaction, then. The Beaver Per-
severance, patience, perseverance will follow automatically. The commitment 
to work relentlessly. Mind focused on the task. If an error occurs, experienced 



Vol.2 No.3 September - December  2017
Journal of MCU Social Development

104

and considerations arise only by residents who complained knowledge. And 
conscientious worker then called the creation of human capital to be ready 

for duty in the organization.

Key words : Buddhist integrated, Development of human capital, organizations.

บทน�ำ
 กระแสโลกาภิวัตน์และความก้าวหน้าของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศก่อให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลงข้ึนอย่างมากมายหลายด้าน องค์การต่างๆ ได้มีความพยายามในการสร้างและ
พัฒนารูปแบบต่างๆ ในการบริหารงานหรือการน�าเอาเครื่องมือต่างๆ ในการพัฒนาองค์กรมา
ใช้ เพื่อสร้างประโยชน์ให้กับองค์กร ทั้งสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน สร้างความเจริญ
เติบโตให้กับองค์กร สร้างความสามารถในการปรับตัวต่อสภาพการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลา วิถีทางท่ีจะรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงนี้ คือ ทุกองค์กรต้องเร่งสร้างภูมิคุ้มกัน
การเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ โดยการเร่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสร้างศักยภาพด้านทุนมนุษย์ 
(Human Capital) ให้เกิดข้ึนทุก ๆ ระดับของสังคมแบบใหม่ ค�าว่า “ทุนมนุษย์” จึงเข้ามา
มีบทบาทส�าคัญ และเป็นที่ยอมรับกันว่าเป็นปัจจัยส�าคัญที่ส่งผลต่อความส�าเร็จขององค์การ 
และเป็นแหล่งในการสร้างความสามารถในการแข่งขันที่ส�าคัญขององค์กร ซ่ึงถ้ากล่าวถึงทุน
มนุษย์ขององค์กร อาจมองได้ว่าหมายถึง คนที่มีทักษะสูง มีความคิดสร้างสรรค์ มีแรงจูงใจ 
มีความร่วมมือกัน และเป็นบุคคลที่รอบรู้ซึ่งเข้าใจถึงกลไกของสภาวะแวดล้อมในการด�าเนิน
งานขององค์กรและน�าองค์การไปสู่การแข่งขันได้ มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ที่สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ การสร้างคุณค่าและการแข่งขันขององค์กร และเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์ดังกล่าว 
พวกเขาจะต้องเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องมีการแบ่งปัน การบูรณาการและการใช้ความรู้
ทั้งในระดับของส่วนบุคคลและในกลุ่มผู้ร่วมงาน เพื่อสร้างศักยภาพในการแข่งขันขององค์กร 
การสร้างนวัตกรรมใหม่ และกระบวนการในการด�าเนินกิจการที่รวดเร็วและเชิงรุกโดยมีเป้า
หมายอยู่ท่ีความส�าเร็จขององค์กรท้ังในปัจจุบันและอนาคต 
 การพัฒนาทุนมนุษย์จะมีความคล้ายกันหมายความว่า การบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์เป็นการด�าเนินเก่ียวกับบุคลากรให้สามารถท�างานในต�าแหน่งที่ถนัดหรือมีประสบการณ์
ด้านไหนก็ให้ท�างานด้านนั้นหรือเรียกอีกอย่างการจัดคนให้ถูกกับงาน ส่วนการจัดการทุนมนุษย์
หรือการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นการเสริมสร้างศักยภาพและขีดความสามารถให้กับงานที่กระท�า
อยู่ นอกจากนี้ผู้เขียนจะน�าหลักพุทธธรรมมาช่วยเสริมสร้างเพื่อการพัฒนาทุนมนุษย์องค์กรจะ
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สามารถเพิ่มศักยภาพและขีดความสามารถในการแข่งขันยุคปัจจุบันได้อย่างไร

แนวคิดทุนมนุษย์
 ทุนมนุษย์ไม่ใช่หมายถึงคนขององค์การโดยตรง เนื่องจากคนจะควบคุมส่ิงที่เป็นทุน
มนุษย์ของตนเอง และมีอิสระที่จะเก็บเกี่ยวผลประโยชน์จากต้นทุนนั้น ตามที่ตนเองเห็นว่า
เหมาะสมกับตนเอง ครอบครัว หรือชุมชนท่ีเข้าร่วมด้วย ดังนั้น เขาจึงให้ความหมายเกี่ยว
กับทุนมนุษย์ในฐานะที่เป็นสินทรัพย์ขององค์กรว่า หมายถึง ส่วนประกอบต่าง ๆ ท่ีสะสม
มาตลอดช่วงชีวิตของบุคคล ท้ังด้านความรู้ ความคิดในการประดิษฐ์สิ่งต่าง ๆ พลังงานและ
ความกระตือรือร้นอย่างแรงกล้าท่ีบุคคลเลือกที่จะน�ามาใช้ในการท�างานของตนเอง นอกจาก
น้ี  การท�าความเข้าใจเกี่ยวกับสิ่งท่ีประกอบอยู่ในความสามารถของบุคคล ความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์การท�างานของผู้ปฏิบัติงานขององค์กรและผู้จัดการ ขณะเดียวกันเมื่อเขาท�างาน
ที่สอดคล้องกับศักยภาพของตนเองสิ่งที่ได้รับจากการท�างานจะสะสมกลับมาเป็นความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ของบุคคล แนวคิดการสร้างเสริมความรู้ทาง
ทฤษฏีทุนมนุษย์จะเป็นแนวทางการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์เพื่อเพิ่มทุนมนุษย์ น�าไปสู่การ
พัฒนาองค์กรและสังคม จากสภาพการพัฒนาที่ผ่านมา “คน” เป็นเพียงปัจจัยการผลิต เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของตลาดแรงงาน ขาดการพัฒนาคน ในความหมายของการพัฒนาคน
อย่างแท้จริง โดยเฉพาะการพัฒนาคนเพื่อเพิ่มศักยภาพที่ครอบคลุมทุกด้าน ตลอดจนการเพิ่ม
ขีดความสามารถในทุกระดับ ทุกกลุ่มอายุ โดยผ่านกระบวนการศึกษาอบรม วิจัยและพัฒนา 
เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพอย่างแท้จริง ทั้งนี้ กระบวนการในการพัฒนาจะต้องเป็น
ไปอย่างมีประสิทธิภาพและครอบคลุมทุกด้าน และต้องค�านึงถึงประโยชน์สูงสุดขององค์กร ดัง
นั้น การเร่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เพ่ือสร้างศักยภาพ
ด้านทุนมนุษย์ (Human Capital) ให้เกิดข้ึนในทุก ๆ  ระดับของสังคม ถือได้ว่ามนุษย์เป็นหัวใจ
และกลไกส�าคัญของกระบวนการพัฒนา ดังนั้น การพัฒนาคน (Human Development) หรือ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) จะต้องได้รับการเอาใจใส่
โดยองค์กร ต้องมีการพัฒนาให้มีคุณภาพ มีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญ
เพื่อพัฒนาองค์กรให้ยั่งยืนท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง เพราะเชื่อว่าหากทรัพยากรมนุษย์มี
คุณภาพ ก่อให้เกิดทุนมนุษย์ท่ีมีศักยภาพซ่ึงประกอบด้วย 4 ประการ ได้แก่ 
 1) ความสามารถ (Competence) โดยเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้องกับความรู้และทักษะ
ความรู้ จะเป็นความรู้ทางด้านวิชาการหรือด้านเทคนิคที่เกิดจากการศึกษาเล่าเรียน
 2) ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ได้จากการฝึกปฏิบัติอันเป็นผลมาจากความสามารถของ
บุคคล
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 3) ทัศนคติ (Attitude) จะข้ึนกับคุณลักษณะของบุคคลที่มีการเปลี่ยนแปลงค่อนข้าง
น้อย ส่ิงเหล่านี้เป็นผลมาจากแรงจูงใจ พฤติกรรมและความประพฤติ
 4) ความสามารถทางสติปัญญา ความกระตือรือร้น (Intellectual Agility)จะ
ครอบคลุมนวัตกรรม ความยืดหยุ่น และคุณลักษณะในการปรับตัวทั้งในระดับองค์กรและ
ระดับบุคคล
  ทุนมนุษย์ เป็นคุณลักษณะต่าง ๆ รวมถึงความสามารถที่มีอยู่ในตัวมนุษย์อันได้แก่ 
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ซึ่งส่วนหนึ่งเกิดมาจากมนุษย์ผู ้นั้น หรือใช้เวลาและเงินใน
การสร้างเสริม สะสมคงไว้ทุนมนุษย์ไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะการเรียนในโรงเรียนเท่านั้น แต่ทุน
มนุษย์ถูกสะสมข้ึนมาหลายทาง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ในการท�างาน การย้ายถิ่นฐาน 
ประสบการณ์ชีวิต การรักษาสุขภาพ รวมทั้งการค้นคว้าหาข้อมูลต่าง ๆ สาเหตุที่  นัก
เศรษฐศาสตร์ใช้ค�าว่า“ทุน”เนื่องจากต้องมีเรื่องของเวลา ความพยายาม เงินในการเสริมสร้าง
ทุนมนุษย์ ซึ่งเป็นการลงทุนเช่นเดียวกับการลงทุนปกติ เพื่อให้ได้คืนมาทีหลัง  การได้คืนมา
ไม่จ�าเป็นจะต้องอยู่ในรูปของการคืนทุนเป็นรูปตัวเงินอย่างเดียว การศึกษาเป็นการลงทุนท่ี
ท�าให้เกิดผลก�าไรเช่นเดียวกับการลงทุนด้านสุขภาพ เพราะท�าให้คนสามารถท�างานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพมากข้ึน
 มนุษย์หรือบุคลากรในองค์เม่ือท�างานมาในระยะหนึ่งบางครั้งจะเกิดความเบื่อหน่วยใน
งานปฏิบัติอยู่ซึ่งมีความจ�าเจอย่างมาก ผู้บริหารนอกจากเห็นองค์ความรู้ในประสบการณ์ของ
แต่ละคนแล้ว ผู้น�าการบริหารสามารถจะปรับเปลี่ยนการเรียนรู้ในสายงานอื่น ๆ ได้เพื่อไม่ให้
เกิดความจ�าเจซ�้าซากต่อการปฏิบัติงานแบบเดิมซ่ึงเป็นการสร้างแรงกระตุ้นการท�างานเหมือน
กับได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆอยู่เสมอแต่จะต้องถามความสมัครใจด้วยเพราะบางคนก็ไม่มีความสุขกับ
งานที่ตนเองไม่ถนัดนัก 
 นอกจากนี้ การเปลี่ยนแปลงในโลกยุคปัจจุบัน นอกจากจะต้องมีการปรับเปลี่ยน
ยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ การวางแผนงาน การสร้างโครงการเกี่ยวกับทุนมนุษย์แล้ว ผู้เขียน
เห็นว่าในยุคปัจจุบันสิ่งท่ีบางหน่วยงานหรือองค์กรยังขาดอยู่มากนั่นก็คือ การร่วมกันคิดร่วม
ท�า รวมรับผลประโยชน์ในฐานะเจ้าขององค์กร ส่ิงดังกล่าวเกิดขึ้นเพราะเห็นว่า มนุษย์นั้นค่อน
ข้างจะเห็นแก่ตัว เห็นแก่พวกพ้อง เห็นสิ่งที่ตนจะได้รับประโยชน์ จุดนี้เองที่ผู้น�าการบริหารที่
จะน�ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ด้วยการประชุมปรึกษาหารือกันบ่อย ๆ  หรือมีการสรุป
งานต่าง ๆ  ที่ด�าเนินอยู่ในทุกวันหากสิ่งใดไม่เป็นไปตามเป้าหมายก็ปรับเปลี่ยนแก้ไขได้ทันเวลา 
หากส่ิงที่ยังบกพร่องอยู่ก็ช่วยกันคิดหาวิธีการเพื่อปกป้องกันและแก้ไขให้ดีกว่าเดิม  นอกจาก
น้ีแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ได้แบ่งองค์ประกอบออกเป็น 4 อย่าง คือ
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 1) ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความช�านาญในชุดของกิจกรรม หรืองานรูป
แบบใด โดยความสามารถประกอบด้วยส่วนย่อย ๆ  อีก 3 ส่วน ดังนี้ 1. ความรู้ (Knowledge) 
เปี่ยมด้วยความรู้ในข้อเท็จจริงที่จ�าเป็นส�าหรับท�างานหนึ่ง ๆ  ความรู้นี้มีลักษณะกว้างขวางกว่า
ทักษะ 2. ทักษะ (Skill) หมายถึง ความคล่องแคล่ว รู้จักขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติภารกิจใด
ภารกิจหนึ่งให้ลุล่วงได้เป็นอย่างดี และ 3. ความสามารถเฉพาะตัวหรือพรสวรรค์ (Talent) 
เป็นคุณสมบัติส�าหรับท�างานใดงานหนึ่ง อย่างเห็นได้ชัด ติดตัวมาแต่ก�าเนิด จากการฝึกฝน
ตนเองจนคล่องแคล่วเชี่ยวชาญ
 2) พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง ลักษณะการแสดงออกที่มีส่วนต่อความส�าเร็จของ
งานที่สังเกตได้ 
  3) ความพยายาม (Effort) หมายถึง การน�าเอาทรัพยากรทางกายและความคิดไปใช้
ด้วยความมีสติ เพื่อบรรลุเป้าหมาย
  4) เวลา (Time) หมายถึง ปัจจัยด้านล�าดับเวลาของการลงทุนในมนุษย์
กล่าวได้ว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ถือเป็นกุญแจส�าคัญที่จะน�าไปสู่ความส�าเร็จของการบริหาร
จัดการองค์กรสมัยใหม่ โดยท่ีองค์กรจะต้องมีกรอบแนวทางการพัฒนาทั้งความรู ้ ทักษะ 
ทัศนคติที่เก่ียวข้องกับเรื่องที่ต้องการให้เกิดการเรียนรู้ และน�าไปสู ่การปฏิบัติโดยต้องมี
กระบวนการส�าคัญในการสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติ เพื่อสร้างจิตส�านึกใน
การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท�าอย่างเป็นระบบ 
มีกระบวนการพัฒนาที่ต่อเนื่อง เพราะสภาพแวดล้อมและปัจจัยภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา นอกจากนี้ องค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติหน้าท่ีในสายระบบงานของตนให้บรรลุส�าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่วางแผน
ไว้ ฉะนั้น ผู้น�าการบริหารเป็นจุดเริ่มที่จะต้องวางนโยบายน�าไปท�าแผนงานที่วางไว้ที่เกี่ยวกับ
บุคลากรจะมี 3 กระบวนการ ได้แก่ การคิด การด�าเนินงาน และการประเมินผล เช่น การเสริม
สร้างระบบการพัฒนาทักษะให้แก่บุคลากรด้านการท�างาน ด้านความปลอดภัย ด้านความดี
ความชอบ ด้านขวัญก�าลังใจ ด้านสวัสดิการ เป็นต้น ซึ่งจะเห็นได้ว่าเมื่อบุคลากรได้รับนโยบาย
ที่ตอบสนองประโยชน์ของผู้บริหารต่อบุคลากร ผู้ท�างานเหล่านั้นจะแรงขับเคลื่อนการท�างาน
ให้ไปสู่เป้าหมายในท่ีสุด

ทฤษฎีทุนมนุษย์
 ทฤษฎีทุนมนุษย์ ได้อ้างถึง “คน” หรือทรัพย์สินการลงทุนในคนจะคุ้มค่ามากตามแนว
ความคิดและข้อเสนอแนะของ Becker และ Scarborough and Elias ซ่ึงได้กล่าวไว้อย่าง
น่าสนใจคือ แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์มีหลักการเช่นเดียวกันกับทฤษฎีทุนมนุษย์ ประกอบ
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ด้วย ทักษะ (Skill) มนุษย์ ส่วนทฤษฎีทุนกายภาพจะเน้นโรงงานและเครื่องมือ (Plant and 
Equipment) ทฤษฎีทุนมนุษย์เน้นความสนใจไปยังสมรรถนะของพลังงาน (Employee Com-
petencies) เพื่อสร้างมูลค่าในองค์กร ทฤษฎีทุนมนุษย์มีทัศนะว่าคนงาน คือ สินทรัพย์ที่มีนัย
ส�าคัญเป็นอย่างยิ่งในการบริหารซึ่งจะน�าไปสู่ประเด็นสรุป ซึ่งบริษัทจะต้องให้ความหมายใหม่
เก่ียวกับความสัมพันธ์ของต้นทุน (Cost) ค่าตอบแทน (Remuneration) การฝึกอบรมพัฒนา
วิชาชีพ ความก้าวหน้าในการลงทุน เพื่อเพิ่มค่าให้กับธุรกิจ ดังนั้น การจัดการทุนมนุษย์ คือ 
การลงทุนมนุษย์ เป็นการลงทุนในตัวบุคคล เพิ่มศักยภาพบุคคล เพื่อไปเพิ่มคุณค่าผลผลิตใน
รูปของการสร้างคุณค่าและการฝึกอบรม เป็นการลงทุนทรัพย์ที่ส�าคัญที่สุดดังนั้น ผู้เขียนเห็น
ว่าทฤษฎีทุนมนุษย์ท่ีพยามอธิบายว่า มนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่มีค่าที่สุดในองค์กรเพราะเป็นตัว
จักรส�าคัญในการด�าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้องค์กรสามารถพัฒนา เพิ่มศักยภาพ ให้บรรลุ
ตรงตามเป้าหมายท่ีได้วางแผนไว้

กลยุทธ์กำรพัฒนำทุนมนุษย์ในองค์กร
 การเปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบัน รวมถึงสภาพการแข่งขันกันอย่างรุนแรงในขณะนี้
ท�าให้องค์กรทุกแห่งต้องเผชิญท้ังความเสี่ยงภัยที่สูงขึ้นและการสร้างโอกาสที่ดีมากขึ้น ซึ่ง
เป็นผลจากกระแสโลกาภิวัตน์(Globalization) เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องและแนวโน้มทางสังคม 
องค์การแบบยุคคลาสสิก (Classical Organization) ในศตวรรษที่ 20 ไม่สามารถด�าเนินการ
ได้ดีภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งนี้เนื่องจากโครงสร้าง (Structure) 
ระบบ (Systems) การปฏิบัติ (Practices) และวัฒนธรรม (Culture) เป็นเหตุที่ท�าให้เกิดความ
ล่าช้าและเป็นอุปสรรคท�าให้ยากต่อการเปลี่ยนแปลงการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้กับ
ทุกองค์กร ในปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมีมากมาย อาทิ การปฏิรูประบบราชการ การ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ การออกนอกระบบ การร่วมทุน การรวม
กิจการ รวมทั้งการน�าเทคนิคการจัดการใหม่ๆ มาใช้ในองค์กรการเปล่ียนแปลงองค์กรสามารถ
เกิดขึ้นได้ในหลายระดับ คือ ในระดับบุคคล กลุ่ม หรือองค์กร โดยอาจจะเป็นการเปลี่ยนแปลง
องค์กรท้ังหมดหรือบางส่วนขององค์กร ซ่ึงรวมถึงการออกแบบโครงสร้างองค์กรใหม่ การติด
ตั้งระบบสารสนเทศใหม่การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
โดยที่ จอห์นและซัค (Johns and Saks) มองการเปลี่ยนแปลงใน 2 ลักษณะที่ส�าคัญ คือ 
 1) การเปลี่ยนแปลงในด้านหนึ่งอาจส่งผลให้มีการเปลี่ยนแปลงในด้านอ่ืนด้วยก็ได้ เช่น
การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์กรอาจท�าให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
องค์กรไปด้วย
 2) การเปลี่ยนแปลงในวัตถุประสงค์ โครงสร้าง กลยุทธ์ การออกแบบงาน เทคโนโลยี
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กระบวนการท�างาน และวัฒนธรรม จะท�าให้องค์การต้องให้ความส�าคัญกับคนมากขึ้นโดยจะ
ต้องมีการพัฒนาทักษะ ทัศนะคติที่จ�าเป็นก่อนที่จะมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นจึงจะท�าให้การ
เปล่ียนแปลงบรรลุผล
 การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนนี้จะอยู่ภายใต้โลกยุคศตวรรษที่ 21 ที่ทุกคนสามารถสัมผัส
กันได้ทั่วไป คือ การเปลี่ยนแปลงที่มีลักษณะท้ังโลก (Global) ในสังคมแบบใหม่ท่ีเรียกว่า 
สังคมสารสนเทศ (Information Society) สังคมแห่งการเรียนรู้ (Knowledge Society) หรือ
เป็นสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-based Society and Economy) ลักษณะที่
เกิดขึ้นดังกล่าวส่งผลท�าให้สังคมท่ีมีความรู้จะกลายมาเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่ง  การพัฒนา
ความรู ้ใหม่ ๆ เพื่อการแข่งขัน และเสริมสร้างความเข้มแข็งจะเป็นฐาน ที่ส�าคัญอย่างยิ่งของ
กระบวนการพัฒนาประเทศ ลักษณะที่ส�าคัญของระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ที่ส�าคัญมี 4 มิติ 
ดังนี้
 1) นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีน�ามาซ่ึงการเปลี่ยนแปลงความรู้
 2) บุคคลมีความส�าคัญต่อการสร้างการกระจาย และการน�าความรู้ไปใช้
 3) เทคโนโลยีสารสนเทศ และโทรคมนาคม ที่เป็นโครงสร้างพื้นฐานส�าคัญส�าหรับการ
ประมวลผล การเกบ็รกัษา การถ่ายโอน และการส่ือสารข้อมลูท้ังในรูปของข้อความเสียงและภาพ
 4) สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ อันได้แก่ นโยบายทางกฎหมาย และเศรษฐกิจของรัฐบาล
 ดังนั้นจะเห็นได้ว่าโลกในยุคศตวรรษที่ 21 ได้เกิดขึ้นแล้วปัญหามีอยู่ว่า พวกเราทุก
คนจะรับมือ ปรับตัว และอยู่ภายใต้การเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ได้อย่างไร ส่วนวิถีทางที่น่าจะเป็น
ไปได้ก็คือ ประเทศทุกประเทศในโลก องค์การทุกองค์กรในโลก กลุ่มทุกกลุ่มในโลก หรือแม้
กระท่ังบุคคลทุกบุคคลในโลก จะต้องเร่งสร้างภูมิคุ้มกันการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ โดยพยายาม
พัฒนาแนวทางท่ีจะสามารถรับมือกับปัญหานี้ได้ นั่นก็คือการเร่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Hu-
man Resource Development) เพื่อสร้างศักยภาพด้านทุนมนุษย์ (Human Capital) ให้
เกิดขึ้นในทุก ๆ ระดับของสังคมแบบใหม่นี้ เพราะมนุษย์ถือได้ว่าเป็นหัวใจและกลไกส�าคัญ
ของกระบวนการพัฒนาการพัฒนาคน (Human Development) หรือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Development) จะต้องได้รับการเอาใจใส่โดยองค์กรท่ีเกี่ยวข้อง
ทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชน ต้องมีการพัฒนาให้มีคุณภาพ มีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถ 
มีความเชี่ยวชาญเพื่อพัฒนาองค์กรให้ยั่งยืนท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง ด้วยเหตุนี้องค์การทุก
องค์กรจึงควรมุ่งให้ความส�าคัญกับตัวคน ในกระบวนการบริหารงาน เพราะคนเป็นหัวใจของ
การท�างานทุกระบบ และมีผลจะช่วยให้งานนั้นส�าเร็จหรือล้มเหลวได้ประเทศพัฒนาต่าง ๆ 
ในโลก จึงให้ความส�าคัญต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะเชื่อว่าหากทรัพยากร
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มนุษย์มีคุณภาพ ก่อให้เกิดทุนมนุษย์ที่มีศักยภาพ และจะคิดท�าการสิ่งใดยิ่งมีโอกาสพบกับ
ความส�าเร็จ
  กล่าวได้ว่า ยุคปัจจุบันเป็นแห่งการแข่งขันองค์กรใดไม่บริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์หรือไม่พัฒนาทุนมนุษย์จะอยู่ในโลกแห่งการแข่งขันอย่างยากล�าบากเพราะการเสริม
สร้างศักยภาพและขีดความสามารถของมนุษย์เป็นสิ่งที่จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงานในทุกองค์กร 
ฉะน้ัน ผู้น�าการบริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์ มีนโยบาย มียุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในการยกระดับ
การปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิและผลิตผลงานอย่าง
มีคุณภาพ สร้างสรรค์ผลงานใหม่ออกมาน�าเสนอแก่สังคมเพราะนวัตกรรมต่างๆไม่ใช่จะออก
มาโดยผู้บริหารแต่เพียงฝ่ายเดียว ผู้น�าการบริหารจะต้องเห็นคุณค่าและความส�าคัญในการที่
จะบรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วยการบริหารจัดการเกี่ยวกับมนุษย์ในองค์กรทั้งให้การศึกษา 
ให้การพัฒนา ให้ไปศึกษาดูงาน ณ ต่างประเทศเพ่ือกลับมาปรับปรุงปรับเปล่ียนการท�างาน
แบบสมัยใหม่และเพื่อก้าวทันโลกแห่งเทคโนโลยีสารสนเทศ

วิเครำะห์หลักพุทธธรรมส�ำหรับกำรพัฒนำทุนมนุษย์ในองค์กร
  การพัฒนาทุนมนุษย์ในทางพระพุทธศาสนามิได้จ�าแนกไว้เฉพาะในองค์กร แต่ใน
ลักษณะที่จะสามารถอธิบายได้ระดับสังคมโดยทั่ว การด�าเนินชีวิตของมนุษย์นั้น ทัศนะทาง
พระพุทธศาสนาพยายามท่ีจะอธิบายถึงกิจกรรมที่เป็นคุณสมบัติว่าเมื่อมนุษย์จะกระท�าอย่าง
หนึ่งอย่างใด หากต้องการที่จะบรรลุเป้าหมายจะต้องเริ่มจากสิ่งที่ตนเองมีความถนัดหรือมี
ความสนใจเป็นพื้นฐานส�าคัญและสามารถจะเป็นแรงกระตุ้นทางความคิดพิจารณาหาวิธีการ
เพื่อให้ส�าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ แต่ถึงอย่างไรก็ตามการพัฒนามนุษย์ให้เป็นทุนมนุษย์ได้
น้ันก็เพื่อยกระดับของทักษะ ประสบการณ์ และความสามารถ ความต่ืนตัว และแรงจูงตาม
ธรรมชาติในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ดีที่สุด ถึงแม้ว่านักวิจัย นักการศึกษาทาง
พระพุทธศาสนาได้มีความพยายามน�าเสนอหลักธรรมะที่สามารถน�ามาประยุกต์ใช้ในระดับ
องค์กรและอธิบายในเชิงของการบูรณาการมากขึ้น ฉะนั้น บทความฉบับนี้มีความมุ่งหมายไป
ที่จะน�าหลักพุทธธรรมมาช่วยเสริมสร้างการพัฒนามนุษย์ให้องค์กรให้เกิดทั้งคุณภาพจากภาย
และคุณภาพภายในให้มากท่ีสุด นั่นก็คือ หลักอิทธิบาทธรรม หมายถึง ทางแห่งความส�าเร็จ จุด
เร่ิมที่จะน�าไปสู่ความส�าเร็จ ถ้าเราพัฒนาคนถูกต้องอย่างที่ว่า มนุษย์ไม่แปลกแยก จากความ
เป็นจริง ของธรรมชาติตั้งแต่ข้ันพื้นฐาน ทุกอย่างก็สอดคล้องไปกันได้หมด ไม่มีอะไรเสียหาย 
เม่ือเราวางฐานได้ดีแล้ว เราก็ใช้หลักการต่าง ๆ  ในการท�างานบนพื้นฐานแห่งความถูกต้องนั้น 
เมื่อพื้นฐานถูกต้องแล้วเราเอาธรรมะอะไรมาใช้ตอนนี้ ก็เดินหน้าไปด้วยดี ด้วยหลักแห่งความ
ส�าเร็จประกอบด้วย 4 ประการ ได้แก่
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 1. การพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยหลักฉันทะ
 การพัฒนาทุนมนุษย์ให้เกิดความพอใจหรือความรักในสิ่งที่จะกระท�าสามารถที่จะ
ท�าให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเกิดความสุข เพราะหากความชอบหรือความคลั่งไคลได้เกิดขึ้นใน
จิตส�านึกของพนักงาน แน่นอนว่า การผลิตผลงานยอมจะต้องอาศัยทัศนคติ ค่านิยม และการ
มองสิ่งนั้นเหมือนมันเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต แต่กระนั้นการสร้างพนักงานบุคลากรในองค์กรนั้น  
บางคร้ังจ�าเป็นต้องมีการคัดกรองคนที่จะเข้ามาท�างานในองค์กรโดยแต่ละแผนกที่ได้ระบุไว้
ตามความต้องการของสายปฏิบัติงานซึ่งมีความเป็นต้องใช้ความรู้  ทักษะความสามารถการ
ปฏิบัติงาน ยังต้องเป็นท่ียอมเป็นของผู้น�าหรือผู้บริหารในองค์กรควรจะที่ตระหนักไว้ว่า หาก
รับคนที่ไม่มีความชอบในสิ่งนั้นจริง ๆ  จะเท่ากับว่า การปฏิบัติงานของพนักงานจะขาดซึ่งความ
สุขไปส่วนหนึ่ง ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพของการปฏิบัติด้วยความเบ่ือหน่าย การท�างานก็ไม่แตกต่าง
กับเคร่ืองจักรท่ีไร้จิตวิญญาณท�า ๆ เพื่อให้เสร็จเป็นอย่าง ๆ 
 นอกจากนี้ การสับเปลี่ยนหรือการแลกเปลี่ยน เป็นหากในระดับองค์กรขนาดเล็กอาจ
จะมีการประชุมในคณะทีมงานเพื่อการเรียนรู้งานใหม่โดยการปรับเปลี่ยน โยกย้ายไปปฏิบัติ
งานส่วนอื่นบ้าง หากเป็นองค์กรขนาดใหญ่ อาจจะต้องมีการศึกษาถึงบทบาทหน้าที่ว่ามีผลก
ระทบต่อการปฏิบัติงานเดิมหรือไม่ อย่างไร หรือในระดับวิทยาลัยที่มีวัฒนธรรมแบบพี่น้องอาจ
จะมีการสับเปลี่ยนต�าแหน่งบ้างก็ได้ เช่น หัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไปอาจจะไปท�างานเป็นหัวหน้า
ฝ่ายวิชาการ  หัวหน้าฝ่ายวิชาการก็มาปฏิบัติงานหัวหน้าฝ่ายบริหาร เป็นต้น การเปลี่ยนแปลง
ภาระหน้าที่ในลักษณะเช่นนี้ จะมีส่วนในการเพิ่มความรู้ ประสบการณ์ใหม่ ๆ  และอาจจะท�าให้
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานค้นพบศักยภาพตัวตนของตนเองที่แท้จริงก็ได้เป็นไปได้  ท�าให้ทราบความ
ต้องการ ความถนัดของตนเองอย่างแท้จริง ชอบหรือผูกใจไว้กับสิ่งนี้จริง ๆ  ดังนั้น การปลูกฝัง
ความรัก ความชอบในงานท่ีปฏิบัติอยู่จะส่งผลให้เกิดสิ่งดี ๆ  อย่างน้อย 5 ประการได้แก่ 1.การ
เรียนรู้ที่สามารถสั่งสอนประสบการณ์และความท้าทายในภารกิจใหม่ ๆ  อยู่เสมอ 2.ท�าให้เกิด
การค้นหาตนเอง 3.การเปลี่ยนบรรยากาศใหม่ 4.การปฏิบัติหน้าที่กับพนักงานใหม่ ๆ และ5.
ช่วยให้บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีแบบมีชีวิตชีวา จึงเป็นไปได้ว่า หากองค์กรใดสามารถที่ค้นหา
ความพอใจและความรักใคร่ในการปฏิบัติหน้าท่ีนั้น ๆจะช่วยให้องค์กรมีชีวิตชีวิตกว่าท่ีเป็น
อยู่ในปัจจุบันท่ีไม่ได้แตกต่างกับเครื่องจักรในโรงงานอุตสาหกรรม
 2. การพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยหลักวิริยะ
 การพัฒนาทุนมนุษย์ให้เกิดความเพียรพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ ดังจะเห็นได้ว่า แรง
จูงใจส�าหรับการปฏิบัติงานของมนุษย์จะไม่เท่ากันหรือปัจจัยท่ีส่งเสริมให้พนักงานหรือบุคลากร
เกิดความอุสาหะมากข้ึนย่อมข้ึนอยู่กับนโยบายหรือสิ่งล่อใจต่อคนในองค์กร แต่กระนั้นสิ่งเหล่า
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นี้อาจจะไม่ใช่สาระส�าคัญมากนักเพราะแม้แต่บุคลากรที่เงินเดือนสูงๆ มีสวัสดิการมากมาย และ
มีความสามารถยังลาออกได้ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามนุษย์ไม่ได้มองเห็นเงินเป็นกลไกท่ีส�าคัญท้ังหมด 
แต่จะต้องอาศัยแรงใจจากผู้น�าและบุคลากรอีกด้วย ว่าวัฒนธรรมเหมาะสมส�าหรับการทุ่มเท
ชีวิตทั้งแรงและแรงใจให้กับองค์กรหรือไม่ หากไม่สามารถท่ีจะท�าให้บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรได้ ย่อมเป็นไปได้ยากที่จะท�าให้ความเพียรในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเสียสละและทุ่มเท 
นอกจากน้ี องค์กรท่ีดีแม้ว่าจะให้ค่าตอบแทนท่ีสูง และสวัสดิการมากมายก็ตาม แต่ท�าไมองค์กร
ไม่สามารถรักษาคนเก่ง คนดีและคนที่มีศักยภาพไว้ได้ ก็เพราะว่า การท�างานที่ไม่ตอบโจทย์
ส�าหรับชีวิตของเขา สิ่งล่อใจเหล่านั้นจึงเป็นสิ่งที่ไร้คุณค่าไปโดยปริยาย ฉะนั้น ความเพียรจะ
เกิดได้ก็ด้วยอาศัยความพอใจยินดีในการปฏิบัติงานนั้นจึงจะสามารถสร้างให้มนุษย์เกิดความ
เพียร ความพยายาม และความอุตสาหะอย่างต่อเนื่องไม่หยุดยั้งซึ่งไม่ใช่ประเภทของคนบ้า
งานมากเกินไป แต่ท�าไปด้วยใจท่ีรัก และเพียรพยายามเพื่อให้เกิดความส�าเร็จนั้นเอง

กำรพัฒนำทุนมนุษย์ดวยหลักจิตตะ
 การพัฒนาทุนมนุษย์ทางความคิดและอารมณ์ต่อความต้ังมั่นในการปฏิบัติงาน จะมี
ลักษณะของความสร้างสรรค์ผลงานไม่หยุด จะมีส่ิงประดิษฐ์ใหม่ ๆ ออกมาสู่สังคมได้เสมอ 
ซึ่งจะเห็นได้ว่า การสร้างความพอใจในเบื้องต้น จนเกิดความเพียรพยายาม จะพบกับความ
ตั้งในสิ่งท่ีกระท�าอยู่ในห้วงจิตใจของบุคคลนั้น ไม่ยอมลดละหากสิ่งนั้นไม่ส�าเร็จ ก็ด้วยอาศัย
ความไม่ลดละสายตาจากสิ่งนั้น ๆ เพราะมองว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรส่วนใหญ่
ความเบื่อหน่วยท�าให้เกิดความท้อแท้ ความอ่อนแอทางจิตใจจะเกิดขึ้นบ่อยครั้ง เพราะหาก
องค์กรไม่ส่งเสริมก�าลังให้กับบุคลากรก็จะยิ่งท�าให้พนักงานปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความแห้งแล้งจาก
ภายในกลายเป็นคนท่ีเห็นแก่ตัว ไม่ยอมเสียสละหากไม่ใช่หน้าที่ของตน ไม่ใส่ใจต่อภารกิจอื่น 
ๆ นอกจากนี้ สิ่งหนึ่งท่ีพนักงานหรือบุคลากรมีความต้องการอย่างมากนั่นก็คือ ความมั่นคงใน
สายอาชีพ หากองค์กรสามารถที่จะสร้างความมั่นใจให้กับเขาได้ ความเชื่อมั่นในองค์กรจะเกิด
ขึ้นต่อพนักงานอย่างมาก แต่กระนั้น สิ่งเหล่านั้นอาจจะเป็นค�าตอบเบื้องต้นส�าหรับองค์กร แต่
ไม่ได้หมายความว่า บุคคลนั้นจะอยู่ในองค์กรนั้นตลอดชีวิต แต่ความต้ังมั่งแห่งจิตมากกว่าที่
จะให้บุคลากรมีอารมณ์ที่มั่งคงและมีอุดมการณ์เพื่อสร้างองค์กรให้ดี ผลงานมีคุณภาพก็ด้วย
อาศัยการฝึกจิตที่มั่งคงต่อการปฏิบัติงานนั้นด้วยความพอใจ และความเพียรอันเป็นพื้นฐาน
ทั้งหมด

กำรพัฒนำทุนมนุษย์ดวยหลักวิมังสำ
  การพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยวิมังสา เป็นการสร้างระบบความรอบรู้ในการปฏิบัติหน้าที่ 



วารสาร มจร การพัฒนาสังคม 
ปีที่ 2 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2560 

113

ย่อมมีความส�าคัญอย่างมากซ่ึงมากจาก 3 ทิศทางได้แก่ 1. การเรียนรู้จากครูอาจารย์ จากเพื่อน
สนิท ซึ่งส่วนใหญ่จะได้มาก่อนการปฏิบัติงานเรียกว่าภาคทฤษฎี 2.การเรียนรู้ด้วยการสั่งสม
ประสบการณ์ที่ยาวนาน เพราะบุคคลเมื่อผ่านการท�างานมานานย่อมมีท้ังความผิดพลาด และ
ความส�าเร็จไปในตัว สิ่งท่ีผิดพลาดจะถูกแก้ไขได้จัดเป็นประสบการณ์การท�างาน และ 3.การ
เรียนรู้ที่เกิดจากภายในทั้งหมด ที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับวิชาการและประสบการณ์ เป็นความรู้ชนิด
ที่สามารถแก้ไขปัญหาของชีวิตได้ ตอบโจทย์การด�าเนินชีวิตได้น่าอัศจรรย์ เรียกว่า ตัวปัญญา 
นักปรัชญาทางศาสนาหลายท่านมองว่า จะมาจากความว่าง และจิตใจที่สงบจนสามารจะพบ
ค�าตอบได้เองซึ่งแน่นอนว่าหากจะน�าตัวปัญญามาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่นั่นอาจจะไม่เหมาะสม
มากนักแต่สามารถจะประยุกต์ในองค์ความรู้ที่นอกเหนือสองสิ่งนั้น ซ่ึงนั้นหมายความว่า การ
จะพัฒนาทุนมนุษย์ให้เกิดวิมังสา เป็นการฝึกระบบการพินิจพิจารณ์อย่างเหมาะสมในเหตุและ
ผลอย่างต่อเนื่องให้เกิดความรอบคอบ รอบด้าน ให้เกิดความรู้ลึก ให้เกิดความรู้กว้าง ให้เกิด
ความรู้จริงในสิ่งที่กระท�าอยู่นั้น ๆ  เพราะมองว่า การที่มนุษย์มีความรู้ชนิดนี้สามารถที่มองเห็น
ระบบการปฏิบัติงานตั้งต้นไปจนจบกระบวนการทั้งหมดว่า จะเริ่มต้นอย่างไร มีกระบวนการ
อย่างไร จะเกิดปัญหาอย่างไร จะแก้ไขปัญหาอย่างไร และจะพัฒนางานให้เกิดประสิทธิภาพ
ได้อย่างไร รวมท้ังการวิเคราะห์ สังเคราะห์ถึงความส�าเร็จที่เกิดขึ้นว่าเพียงพอต่อการน�าไปใช้
ประโยชน์ให้เกิดความคุ้มค่าหรือไม่ ดังนั้น องค์กรจะต้องให้ความส�าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์
จะต้องใส่หลักธรรมข้อวิมังสาเข้าไปเพื่อให้เกิดการปกป้องความเสียหายที่จะเกิดขึ้นและสร้าง
คุณค่าให้กับผลงานอย่างต่อเนื่อง

บทสรุป
 แนวคิดทฤษฎีทุนมนุษย์พยายามที่เสนอแนวทางในการพัฒนามนุษย์ในฐานะทุนหรือ
ทรัพย์สินในการผลิตหรือการท�างานในองค์กร ซ่ึงจะเห็นได้ว่าจะมาในรูปแบบของการพัฒนา
บุคลากร การให้การศึกษาเพิ่มเติมแก่บุคลากร การให้ไปศึกษาดูงานในต่างประเทศ การฝึก
อบรม เป็นต้น
 สิ่งเหล่านี้เป็นแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีค่าคู่ควรกับการท�างานให้กับองค์กร
นั้นๆเพื่อที่จะเตรียมความพร้อมในการแข่งขันกับโลกแห่งการเปล่ียนแปลง และเป็นการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ไปในตัว นอกจากนี้แนวคิดทฤษฎีทุนมนุษย์ยังได้อธิบายถึงพฤติกรรม
ส่วนตัวของมนุษย์ว่า สามารถที่จะตอบสนองต่อความส�าเร็จตามเป้าหมายได้หากเขาเห็นว่า 
เขามีคุณค่าต่อองค์กรนั้น ๆ และยังมีการอธิบายถึงลักษณะเฉพาะตัวถึงทักษะ ความรู้ ความ
พยายามและพรสวรรค์ของมนุษย์ในแต่ละคน ฉะนั้น การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นปัจจัยส�าคัญที่
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ผู้น�าการบริหารจะต้องมองเห็นความส�าคัญของบุคลากรที่ปฏิบัติอย่างเอาจริงเอาจริงจนเกิด
ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายได้ 
  การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรที่ส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธิ์ได้นั้น ส�าหรับมุม
ทางพระพุทธศาสนาจะมองไปไกลกว่าที่เป็นในรูปของกระบวนการ ต้ังการคัดกรองคนเข้ามา
ท�างานที่จะต้องมองให้เห็นว่า คนที่สมัครงานมีความชอบ ความพอใจในต�าแหน่งงานนั้นหรือไม่ 
หากเกิดสิ่งเหล่านั้นจะเป็นพ้ืนฐานส�าหรับความสุขและผลงานที่จะเกิดข้ึนในอนาคตเพราะเมื่อ
บุคคลมีความรักความชอบในงานที่ปฏิบัติอยู่จะเกิดความเพียรที่ประกอบด้วยความสุขอย่างไม่
ลดละ ไม่หยุดยั้งท่ีจะสร้างผลงานให้ปรากฏต่อองค์กรและต่อสังคมนั้น ๆ เมื่อการปฏิบัติงาน
แบบเอาจริงเอาจังได้เกิดขึ้นความตั้งมั่น ความมั่นคงต่อเป้าหมายจะเกิดความชัดเจนมากย่ิง
ขึ้นเพราะอารมณ์จะเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวส่ิงนั้นต่อไปแม้ว่าจะเกิดอุปสรรคปัญหาอย่างหนึ่งอย่าง
ใด บุคลากรจะมีตัวประสบการณ์ท้ังหลายเข้ามาช่วยในการพินิจพิจารณาถึงเหตุผล และแก้ไข
สิ่งนั้นอย่างรอบคอบ รอบด้านและป้องกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดได้อย่างทันท่วงที ดังนั้น 
พุทธบูรณาการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร เป็นการมองถึงทุนของบุคลากรที่จะต้องมีรากฐาน
จากความรัก ความพอใจ ความเพียรพยายาม ความต้ังมั่นมีอุดมการณ์ และมีความรอบรู้ต่าง 
ๆ สิ่งเหล่าน้ีย่อมส่งผลให้เกิดผลสัมฤทธิ์ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กรอย่างต่อ
เนื่องและบุคลากรก็เกิดความสุข ความพอใจท้ังการปฏิบัติงานและการด�ารงชีวิตของมนุษย์ใน
ยุคปัจจุบันที่ส่วนใหญ่ใช้เวลาครึ่งชีวิตอยู่ในสังคมท่ีมีการแข่งขัน เร่งรีบประกอบอาชีพนอกบ้าน 
เป็นลูกจ้างองค์กรต่างๆตามความรู้ท่ีเล่าเรียนมา ความสามารถที่ผ่านการฝึกฝนจนเกิดทักษะ
ช�านาญการควรจะรู้สึกรัก  พอใจ มีความสุขเมื่อต้องปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรของตน เพราะ
องค์กรของตนก็เปรียบเสมือนอู่ข้าวอู่น�้าของตนเองที่จะน�าพาท้ังตนเองและบุคคลในครอบครัว
ประสบผลส�าเร็จชีวิต
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