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บทความวิชาการ 
 

ทางเลือกใหม HR  
การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวพุทธเชิงกลยุทธ 

Choice Strategy of Development for Human Resource in Buddhist 
 

       พระชัชวาลย  ชุตินฺธโร (โมราเลิศ)1 
 
มนุษยถือวาเปนทรัพยากรที่สําคัญ

ในการที่จะเปนแรงขับเคลื่อนสังคมองคกร
ในปจจุบัน เพราะสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นในโลก
ปจจุบันลวนเกิดขึ้นไดโดยอาศัยมนุษยเปน
ผูสรางแทบทั้งนั้น เมื่อในสังคมในองคกรที่
ตองการความเจริญความกาวหนาประสบผล
ความสําเร็จตามจุดหมายที ่ตั ้งไวไดก็ตอง
พัฒนาสิ ่งที ่เปนตนทุนของทุกสิ ่งทุกอยาง
นั้นก็คือทรัพยากรมนุษย เมื่อเกิดปญหาใน
การจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
หากตองลุกขึ้นมาสูใหม จะกําหนดกลยุทธ
ในการจัดการอยางไร  กระบวนการเลือก
ทางเล ือกใดทาง เล ือกหนึ ่ง  จากหลายๆ 
ทางเลือกที่ไดพิจารณา หรือประเมินอยางดี
แลววา เปนทางใหบรรลุวัตถุประสงค และ
เปาหมายขององคกรเกี่ยวของกับหนาที่การ
บริหารหรือการจัดการเกือบทุกขั้นตอน ไม
วาจะเปนการวางแผน การจัดองคการ การ
จัดคนเขาทํางาน การประสานงาน และการ
ควบค ุม  คว ามท าท า ยที ่สํ า ค ัญสํ าหร ับ
ทางเลือกใหม HR การจัดการและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยแนวพุทธจะเปนการบูรณา

การ ตอบสนองโลกาภิวัตน การจัดการความ
เปลี่ยนแปลง การรับเทคโนโลยีใหม การลด
ตนทุน การสรางทุนมนุษย การตอบสนอง
ตอองคกรในเชิงกลยุทธเชนนี้กลาวคือ จะ
เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษย
เพื ่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร
และเปนแผนการที ่จะปฏิบัต ิ ตามวิธ ีการ
กําหนดที่จะปฏิบัติการ และทัศนวิสัย ในแง
วิธีการรูปแบบและศาสตรการพัฒนาทางรัฐ
ประศาสนศาสตรดวยหลักพุทธธรรมมีองค
ความรูที ่กําหนดสูเปาหมายเปนการพัฒนา
เชิงกลยุทธ 
 
การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
คือชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมี
ขว ัญและกําล ังใจในการปฏิบ ัต ิงาน  เก ิด
ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 
ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะ
การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนสื่อกลางใน
การประสานงานก ับแผนกต า งๆ  เพื ่อ
แสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที ่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมเขามาทํางานในองคการใหเกิด

1 นิสิตปริญญาเอก  หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
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ประโยชนสูงสุดทําใหองคการเจริญเติบโต
และพัฒนายิ่งขึ้น ชวยเสริมสรางความมั่นคง
แกสังคมและประเทศชาต ิ ถาการจัดการ
ท ร ัพ ย า ก ร ม น ุษ ย ดํ า เ น ิน ก า ร อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพแลวยอมไมกอใหเกิดความ
ขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน ทํา
ให สภาพสังคมโดยส วนรวมม ีความส ุข 
ความเขาใจที่ดีตอกัน 

การจัดการทรัพยากรมนุษย เป น
การพ ัฒนาการที ่สํ าค ัญด านการบร ิหาร
จัดการคน (management of people) โดย
อาศัยพื้นฐานของ หนาที่ (functions) การ
จัดการงานบุคคล และองคความรูดานมนุษย
สัมพันธ (human relations) การพัฒนา
ทร ัพย ากรมน ุษย ช ว ย ในการปร ับปร ุง
ความสามารถในการติดตอ สื่อสารและการ
ประสานงาน ขณะเดียวกันก็ชวยสรางความ
สามัคคีระหวางกลุ ม  เป นการเสริมสราง
ทัศนคติที่ดีตอการทํางาน (Cascio, 1992) 
สําหรับองคกรที ่เน นแนวทางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแบบไมนวม (soft HRM) 
จะถือว าบ ุคลากรค ือส ินทร ัพย ที ่ม ีค ุณค า 
(valuable asset) ขององคกร ในแงนี้เปนการ
เนนที ่คําวา “มนุษย” (human) ซึ่งหาก
บุคลากรมีความยึดมั่นตอหนาที่และพันธกิจ
แลว จะมีสวนสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จ
ขององค กร  องค กรที ่ย ึดแนวทางนี ้จะมี
คุณลักษณะที่สําคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
 1) มุ งการบูรณาการ  (Integration) 
นโยบายทรัพยากรมนุษย (HR policies) เขา
กับกระบวนการวางแผนยุทธศาสตรหรือกล
ยุทธขององคกร 

 2)  เพื ่อใหบ ุคลากรมีความย ึดมั ่น 
(Commitment) ตอหนาที ่ตามพันธกิจอยาง 
เต็มใจ  
 3 )  เ พื ่อ ใ ห เ ก ิด ค ว า ม ย ืด ห ยุ น 
(Flexibility) ในการทํางาน โดยพยายามไม
ยึดกรอบโครงสรางแบบระบบราชการที่มี
ความแข็งทื่อ (rigid bureaucration  structure) 

4) เพื่อเพิ่มคุณภาพ (Quality) ของ
ผลการปฏิบัติงาน ตัวแบบภายใตแนวทาง
แบบไมนวม ซึ่งเปนที่รู จักอยางแพรหลาย 
ไดแก ตัวแบบของสํานักฮารวารด (Harvard 
Model of HRM) (สํานักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย, 2553) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหมายถึง 
การจัดการในสวนที่เกี่ยวของกับคนทํางาน 
เกี่ยวกับการกําหนดและการดําเนินนโยบาย
ในดานการวางแผนกําลังคน การจัดหาและ
ค ัด เล ือกคนทํางาน  การพ ัฒนา  การจ าย
คาตอบแทน  การประชาสัมพันธ เพื ่อการ
ธํารงรักษากําลังคน  การพัฒนาสภาพการ
ทํางานอยางเปนธรรมเพื่อความมุงหมายให
คนทํางานอยู ด ี และ เป นส วนสํ าค ัญใน
คว ามสํ า เ ร ็จ ขอ งอ งค ก ร  (สมาน  ร ัง สิ
โ ย ก ฤ ษ ฎ ,  2 5 3 0 )   เ พื ่อ จ ะ ส ร า ง ใ ห
ผู ป ฏ ิบ ัต ิง า น ส า ม า ร ถทํ า ง า นที ่อ ยู ใ น      
ความร ับผ ิดชอบในป จจ ุบ ันได อย า งมี
ประสิทธิภาพ และมีศักยภาพที่จะสามารถ
ทํางานไดอยางดี (วีระศักดิ์  กิติวัฒน , 2530)   

 
              ด ังนั ้น  ในทางการจ ัดการและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย เป นพัฒนาการที่
สํ า ค ัญด านก ารบร ิห า รจ ัดก า รคนให มี
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ท ัศนคต ิที ่ด ีต องานก ิจกรรมสร างความ
สามัคคีระหวางกลุ ม  ทัศนคติที ่ด ี มุ งการ 
บ ูรณาการ เพื ่อ เพิ ่มค ุณภาพของผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
แนวคิ ดทฤษฏี ก า ร จั ด ก า ร แล ะพัฒน า
ทรัพยากรมนุษย   

แนวคิดที่ใชในการศึกษาการจัดการ
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 3 แนวคิดหลัก 
คือ 1. แนวคิดเชิงเศรษฐศาสตร 2. แนวคิดเชิง
มนุษยนิยม 3. แนวคิดเชิงรัฐประศาสนศาสตร 
ดังตัวอยางนักวิชาการไดกลาวถึงตัวแบบของ
สํานักฮารวารด (Harvard Model of HRM) 
ไม เคิล เบี ยร และคณะ  ( สํ านักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทย, 2553) ไดแก กลุมทฤษฎี
ผูมีสวนไดเสียหลายฝาย (multiplestakeholder 
theory) ตัวแบบนี้มีรากฐานที่มาจากทฤษฎี
มนุษยสัมพันธ (Human Relations Theory) 
คุณลักษณะสําคัญของตัวแบบนี้ ไดแก 

1. ถือวาแผนยุทธศาสตรหรือแผนกล
ยุทธคือปจจัยเชิงสถานการณ  (Situational 
factor) ประการหนึ่ งที่มี อิทธิพลตอแนว
ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย 

2. ระบุถึงปจจัยเชิงสถานการณอ่ืนๆ 
ที่มีผลตอทางเลือกในการกําหนดและดําเนิน
นโยบายทรัพยากรมนุษย  ( HR policies) 
ไดแก ปรัชญาการบริหารจัดการที่องคกร
ยึดถือ กฎหมาย กฎระเบียบและคานิยมของ
สังคม 

3. ใหความสําคัญกับกลุมผูมีสวนได
เสีย  เชน  รัฐบาล  ฝายบริหารขององคกร 
สหภาพแรงงาน ประชาชนผูรับบริการ ลูกคา 

เปนตน  ซ่ึงลวนแตมีอิทธิพลกับทางเลือกใน
การกําหนดนโยบายดานทรัพยากรมนุษย 
เพราะหากกลุมผูมีสวนไดเสียที่สําคัญไมไดมี
ส วนร วมในการกํ าหนดนโยบายด าน
ทรัพยากรมนุษย ก็หมายความวาองคกรไมมี
โอกาสตอบสนองความตองการของกลุมผูมี
สวนไดเสียที่สําคัญกลุมนั้นๆ และในที่สุดจะ
มีผลกระทบเชิงลบตอการบรรลุเปาประสงค
ขององคกร 

ใน เชิ งกลยุ ทธ มองบุ คลากรคื อ
สินทรัพยที่มีคุณคา ขององคกร เปนการเนนที่
คําวา “มนุษย” (human) ซ่ึงหากบุคลากรมี
ความยึดมั่นตอหนาที่และพันธกิจในเชิง
บูรณาการดวย 

ทฤษฏีความตองการและความจําเปน
พื้นฐานของมนุษย ลําดับขั้นความตองการ
ของ อับรานัม เอช มาสโลว (Abraham H. 
Maslow) (Maslow, 1943) ไดศึกษาทฤษฏีการ
จูงใจซึ่งเปนที่รูจักกันอยางแพรหลายที่เรียกวา
ทฤษฏีลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of 
Needs) โดย  Maslow จั ด ลํ า ดั บขึ้ น คว าม
ตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้นตอน คือ  

1 )  คว ามต อ ง ก า รท า ง ร า ง ก า ย 
(Physiological Needs) ไดแก ความตองการ
อาหาร น้ํา อากาศหายใจ เพศ เปนตน ความ
ตองการดังกลาวถือวาเปนความตองการขั้น
พื้นฐานของรางกายเพื่อการดํารงชีวิต  

2)  ความตองการความปลอดภัย 
(Safety Needs) ไดแก ความปลอดภัยทั้งทาง
รางกายและอารมณ เชน ความตองการจะได
บานพักอาศัยหรือเสื้อผาอยางเพียงพอ ควร



                 JOURNAL  OF  NAKHONRATCHASIMA  COLLEGE             Vol.7  No.2  July - December  2013              .       

 

101

จะตองปราศจากความกังวลใจในเรื่องความ
มั่นคงทางการงานและการเงิน เปนตน 

3) ความตองการทางสังคม (Social 
Needs) หลังจากความตองการทั้งสองขั้น
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการตอมา 
คือ  ความตองการเปนเจาของ  หรือความ
ตองการทางสังคมซึ่งไดแก ความตองการ
ความรักและความตองการไดรับการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงาน  

4) ความตองการที่จะไดรับการยก
ยองในสังคม  (Esteem Needs) เปนความ
ตองการขั้นสูง ความตองการดังกลาวแบง
ออกเปน  2  ดาน  คือ  ดานหนึ่ ง เปนความ
ตองการเกี่ยวกับภาพพจนที่ดีของตัวเองและ
การยอมรับตัวเอง สวนอีกดานหนึ่งเปนความ
ตองการเกี่ยวกับการไดรับการยกยองและนับ
ถือจากคนอื่น  

5 )  ค ว า ม ต อ ง ก า ร ที่ จ ะ ไ ด รั บ
ความสําเร็จตามความนึกคิดดวยตัวเอง (Self 
Actualization Needs) เปนความตองการขั้น
สูงสุด ซ่ึงเกี่ยวกับความสามารถของแตละคน
ที่จะพัฒนาตัวเองใหเจริญกาวหนาถึงที่สุด 

 
ดั งนั้น  ความตองการและความ

จําเปนพื้นฐานของมนุษย เปนการแสดงถึง
แรงผลักกลไกลเชิงกลยุทธสําคัญของการ
ขับเคลื่อนมนุษยที่สงผลตอทรัพยากรมนุษย 
อยางมีประสิทธิภาพ เพราะวาการที่มนุษย
ดํารงชีวิตอยูไดดวยปจจัย 4 ที่พอเพียงพอดี
แลวยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวาง
องคการและผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคม
โดยสวนรวมมีความสุข 

ทฤษฎีทุนใหม 5 ประการ (5 K’s 
new) ที่สําคัญสําหรับทรัพยากรมนุษยยุค
โลกาภิวัตน  ซ่ึงจะตองตระหนักถึงทุนที่
สําคัญเพิ่มขึ้นอีก  5  เร่ือง  (จีระ หงสลดารมภ, 
2556) ประกอบดวย  

1. Knowledge Capital ตนทุนทาง
ความรู 

2. Creativity Capital ตนทุนทาง
ความคิดสรางสรรค 

3. Innovation Capital  ตนทุนทาง
นวัตกรรม 

4. Cultural Capital  ต น ทุ น ท า ง
วัฒนธรรม  

5. Emotional Capital ตนทุนทาง
อารมณ 

 
ดังนั้น ในดานทรัพยากรมนุษยหรือ

ทุนมนุษย ผู นําองคกรจะตองมีความเชื ่อ
ศรัทธาเห็นความสําเร ็จของการลงทุนวา 
“ทรัพยากรมนุษย หรือทุนมนุษย มีคุณคา
มากที่สุดในองคกร” และตองสนับสนุน
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา มีการ
ลงท ุนพ ัฒนาท ุนมน ุษย อย างต อเนื ่องใน
เชิงกลยุทธ หรือยุทธศาสตร  
 
การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนว
พุทธเชิงกลยุทธ 

การพ ัฒนาทร ัพยากรมน ุษย ตาม
หลักพุทธศาสนาสําคัญที่สุด  (พระธรรม
ปฎก, 2534) กลยุทธการจัดการทรัพยากร
มนุษย หมายถึงภารกิจของผูบริหารทุกคน 
ที ่มุ งปฏิบ ัต ิในกิจกรรมทั ้งปวงที ่เกี ่ยวก ับ
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บุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคกร 
เปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุด
ตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอเปาหมาย
ขององคกร (ธงชัย   สันติวงษ,  2542) กล
ยุทธ (Strategies) เปนการกําหนดเปาหมาย
และวัตถุประสงคในระยะยาวขององคกร 
และการเลือกแนวทางปฏิบัติ ตลอดจนการ
จัดสรรทรัพยากรที ่จําเปนเพื ่อใหสามารถ
ดํา เน ินการบรรลุตามว ิส ัยท ัศน ประเด ็น
ยุทธศาสตร เปาประสงค แผนงาน โครงการ 
และกิจกรรมขององคกรที่กําหนด ซ่ึงเปน
การบูรณาการสอดคลองกับ แนวคิดเกี่ยวกับ
ทุนมนุษย ในเชิงเศรษฐศาสตรมีนักวิชาการ 
(Becker , 1 9 6 7 )   เ ส น อ ว า ทุ น ม นุ ษ ย
เปรียบเทียบไดกับว ิธ ีทางกายภาพของ
ผลิตผล (physical means of production) เพิ่ม
จากเด ิมที ่ได เสนอไว ในป 1962 ว า  “ทุน
มนุษย” หมายถึง กิจกรรมตางๆ ที่มีอิทธิพล
ตอรายไดที่เกิดขึ้นจริงในอนาคต และ เปน
ทร ัพยากรที ่คงอยู ในมนุษย ตลอดไป  แต
อ ย า ง ไ ร ก ็ต า ม  ค ว ร ต อ ง ม ีก า รพ ัฒน า
ความสามารถนั้นใหคงที่และเพิ่มขึ้นอีกดวย 
เมื ่อสถานการณ ทาง เศรษฐก ิจของโลก
เปลี ่ยนแปลงไปมาก  สงผลตอการบริหาร
องคกร การปรับตัวเพื ่อความอยู รอด และ
นํ า ไปสู ก า รบร ิห ารจ ัดก ารที ่ด ี ม ีคว าม
จําเปนตองพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให
สูงขึ ้น เพื ่อเสริมสรางขีดความสามารถใน
การแข งข ัน  ท ิศทางการพ ัฒนามุ ง ไปสู
แนวคิดการพัฒนาองคกรรูปแบบใหมมาเปน
เครื ่องมือสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากร 
เช นการกําหนดสมรรถนะ  (Competency) 

การบริหารผลงาน (Performance Management) 
ก า รบริ ห า รและพัฒน าคน เ ก ง  ( Talent 
Management) การสรางองคกรแหงการ
เรียนรู (Learning Organization) การจัดการ
ความรู (Knowledge Management) 

ก า รบู รณ าก า รขอ งก า ร จั ด ก า ร
ทรัพยากรมนุษยซ่ึงจะชวยใหองคกรมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยมมี 3 ระดับ ไดแก 

1 .  การบ ูรณาก ารนโยบายก าร
จ ัด ก า ร ท ร ัพ ย า ก ร มน ุษ ย เ ข า ก ับ แ ผ น
ยุทธศาสตรหรือแผนกลยุทธขององคกร 
(ความเหมาะสมภายนอก หรือ External fit) 
 2. การบูรณาการระหวางประเด็น
ตางๆ ภายใตนโยบายการจัดการทรัพยากร
มนุษย (ความเหมาะสมภายใน หรือ Internal 
fit) 

3 .  ก า ร บ ูร ณ า ก า ร ก า ร จ ัด ก า ร
ทร ัพยากรมนุษย เข าก ับภาระหนาที ่ของ
ผูบริหารในสายงานหลักขององคกร (Guest, 
1987)  

การบูรณาการการพัฒนาบุคลากร 
(Human Resource Development) คือสวน
สําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบดวยเทคนิค เครื่องมือ วิธีการตางๆ 
เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานให
สอดคลองและมีทิศทางเดียวกันกับความ
ตองการขององคกร รวมถึงชวยแกไขปญหา
ตางๆ  ที ่เก ิดขึ ้น  ขณะเด ียวก ันการพัฒนา
บุคลากรก็สงผลหรือเปดโอกาสใหพนักงาน
มีความก าวหนาในการทํางาน  รวมถึงมี
ศักยภาพสูงขึ ้น ซึ ่งตองแสวงหากลยุทธที่
เหมาะสมกับวิถีชีวิต  กับวัฒนธรรมองคกร
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ใหเกิดการเรียนรูไดดีที่สุดอีกดวย และการ
พัฒนาบุคลากรที ่ม ีประสิทธิผลนั ้นไมได
หมายถ ึง เพ ีย งก ารฝ กอบรม  ( Training) 
เท านั ้น  ด ังนั ้น  จ ึงทําให ม ีว ิธ ีการพ ัฒนา
รูปแบบของการพัฒนาที่หลากหลายเกิดขึ้น 

 
ดังนั้น เมื่อกลาวถึงคําวา “กลยุทธ” 

ผูเขียนใหความสําคัญมากโดยเฉพาะอยางยิ่ง
เ รื ่องที ่เกี ่ยวก ับทรัพยากรทุนมนุษย  ลอง
ทบทวนหรือวิเคราะห ปจจุบันนี้องคกรมีกล
ยุทธในการพัฒนาบุคลากรหรือไม  

 
เมื่อวิเคราะหถึงบทบาทของ HR ใน

แนวพุทธเชิงกลยุทธกลาวไดวา (HRMDB) 
การพัฒนาถึงขั้นหลักสัปปุริสธรรม 7 

หลักสัปปุริสธรรม 7 (มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, 2539)ธรรมของสัตบุรุษ, 
ธรรมที่ทําใหเปนสัตบุรุษ, คุณสมบัติของ 
คนดี, ธรรมของผูดี เปนอีกหลักธรรมหนึ่งที่
มนุษยปฏิบัติตามแลวสามารถทําใหบรรลุ
นิพพานไดหรืออาจกลาวไดวาหลักธรรมที่
เปนหลักธรรมที ่สามารถพัฒนามนุษยให
อยางยิ่งประการหนึ่ง ซ่ึงประกอบดวย  

1. ธัมมัญุตา  รู จ ักหลักการ  รู จ ัก
เหตุผล รูกฎเกณฑของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และเขาใจสิ ่งที ่ตนจะตองประพฤติ
ปฏิบ ัต ิ ค ือ  รู ว าตําแหนง  หนาที ่การงาน 
ฐานะ  อาช ีพ  รู จ ัก ร ับผ ิดชอบตลอดถ ึง
ผลสําเร็จขั ้นสูงสุด คือ ตามธรรมชาติของ
ความเปนจริง ไมตกเปนทาสของความโลภ 
คว าม โก รธ  คว ามหล ง  ก ิเ ลส  ต ัณห า 
อุปาทาน 

2. อัตถัญุตา รูความมุงหมายและ
รูจักผล คือรูความหมายที่ตนปฏิบัติ เขาใจ
วัตถุประสงคที่ตนกระทํา รูวาหลักการนั้น
มุ งหมายอะไร การดําเนินชีวิตอยางนั ้น ๆ 
เพื ่อประโยชนอะไรเปนผลดีหรือผลเสีย 
ตลอดถึงขึ ้นสูงสุดที ่เปนประโยชนที ่เป น
สาระแกนสารของชีวิต 

3. อัตตัญุตา  รู จ ักตนตามความ
เปนจริง โดยฐานะภาวะ เพศ ความรู กําลัง
ความสามารถ คุณธรรมที่จะประพฤติปฏิบัติ
ชอบได อย า ง เหมาะสมและรู จ ักแก ไข
ป ร ับ ป ร ุง ใ ห ส อ ด ค ล อ ง ถ ูก ต อ ง ต า ม
จุดมุงหมายปลายทางสูงสุดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

4. มัตตัญุตา การรูจักประมาณใน
การบริโภค การใชจายทรัพยสิน คือ รู จ ัก
พอดีพอเหมาะรูจักคิด พูด กระทํากิจตางๆ 
แตพอดี แมการพักผอนสนุกสนาน ก็เชนกัน 

5. กาลัญุตา รูกาลเวลาอันควร รู
เวลาไหน ควรทําอะไร ที่ไหน ใชเวลาแต
พอด ีในการดํา เน ินการพัฒนาทร ัพยากร
มนุษย หรือประกอบกิจการหนาที่การงาน
ตาง ๆ 

6 .  ปร ิส ัญ ุต า  การรู จ ัก ช ุมชน 
สังคม สิ่งแวดลอม ในถิ่น ควรมีกริยาวาจา
อย างไร  ม ีระ เบ ียบว ัฒนธรรมประเพณี
อยางไร ควรประพฤติตนใหเหมาะสมกับ
สังคม และสิ่งแวดลอมนั้นๆ  

7. ปุคคลัญุตา  การรู บุคคล และ
เข าใจความแตกต างของบุคคลที ่จะต อง
เกี่ยวของซึ่งกันและกัน 
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บทสรุป 
 ปจจุบันนี ้องคกรมีกลยุทธในการ
พัฒนาบุคลากรเปนทางเลือกใหมในการ
จัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวพุทธ
เชิงกลยุทธ  คุณสมบัติของคนดีซึ่งถือวาเปน
การพัฒนาที่ถูกตองและยั่งยืนเกี่ยวของกับ
องค กรด วยพ ุทธธรรม  เมื ่อว ิเคราะห ถ ึง
บทบาทของ HR ในแนวพุทธเชิงกลยุทธ
อาจกลาวไดวา (HR+M+D+B) คือทางเลือก
ใหม การกําหนดกลยุทธในการพัฒนาหรือ
กําหนดวิธีการทํางานของหนวยงาน  เพื ่อ

สนับสนุนกลยุทธที ่กําหนดขึ ้นเปนวิธีการ
หร ือร ูปแบบที ่องค การนําไปใช ในการ
ดําเนินการขององคการโดยมุงเนนที่การใช
ทรัพยากรขององคกรไดอยางเหมาะสมและ
รูจักแกไขปรับปรุงใหสอดคลองถูกตองตาม
จุดมุงหมายปลายทางสูงสุดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยซึ่งจะกอใหเกิดประโยชน
สูงสุดในทุกกิจกรรมการดําเนินงานของ
หนวยงานตางๆ  ภายในองคการโดยตอง
กอใหเก ิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด 
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