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บทความวิชาการ 
 

ทางเลือกใหม HR  
การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวพุทธเชิงกลยุทธ 

Choice Strategy of Development for Human Resource in Buddhist 
 

       พระชัชวาลย  ชุตินฺธโร (โมราเลิศ)1 
 
มนุษยถือวาเปนทรัพยากรที่สําคัญ

ในการที่จะเปนแรงขับเคลื่อนสังคมองคกร
ในปจจุบัน เพราะสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นในโลก
ปจจุบันลวนเกิดขึ้นไดโดยอาศัยมนุษยเปน
ผูสรางแทบทั้งนั้น เมื่อในสังคมในองคกรที่
ตองการความเจริญความกาวหนาประสบผล
ความสําเร็จตามจุดหมายที ่ตั ้งไวไดก็ตอง
พัฒนาสิ ่งที ่เปนตนทุนของทุกสิ ่งทุกอยาง
นั้นก็คือทรัพยากรมนุษย เมื่อเกิดปญหาใน
การจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
หากตองลุกขึ้นมาสูใหม จะกําหนดกลยุทธ
ในการจัดการอยางไร  กระบวนการเลือก
ทางเล ือกใดทาง เล ือกหนึ ่ง  จากหลายๆ 
ทางเลือกที่ไดพิจารณา หรือประเมินอยางดี
แลววา เปนทางใหบรรลุวัตถุประสงค และ
เปาหมายขององคกรเกี่ยวของกับหนาที่การ
บริหารหรือการจัดการเกือบทุกขั้นตอน ไม
วาจะเปนการวางแผน การจัดองคการ การ
จัดคนเขาทํางาน การประสานงาน และการ
ควบค ุม  คว ามท าท า ยที ่สํ า ค ัญสํ าหร ับ
ทางเลือกใหม HR การจัดการและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยแนวพุทธจะเปนการบูรณา

การ ตอบสนองโลกาภิวัตน การจัดการความ
เปลี่ยนแปลง การรับเทคโนโลยีใหม การลด
ตนทุน การสรางทุนมนุษย การตอบสนอง
ตอองคกรในเชิงกลยุทธเชนนี้กลาวคือ จะ
เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษย
เพื ่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร
และเปนแผนการที ่จะปฏิบัต ิ ตามวิธ ีการ
กําหนดที่จะปฏิบัติการ และทัศนวิสัย ในแง
วิธีการรูปแบบและศาสตรการพัฒนาทางรัฐ
ประศาสนศาสตรดวยหลักพุทธธรรมมีองค
ความรูที ่กําหนดสูเปาหมายเปนการพัฒนา
เชิงกลยุทธ 
 
การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
คือชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมี
ขว ัญและกําล ังใจในการปฏิบ ัต ิงาน  เก ิด
ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 
ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะ
การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนสื่อกลางใน
การประสานงานก ับแผนกต า งๆ  เพื ่อ
แสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที ่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมเขามาทํางานในองคการใหเกิด

1 นิสิตปริญญาเอก  หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
 



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

 

99

ประโยชนสูงสุดทําใหองคการเจริญเติบโต
และพัฒนายิ่งขึ้น ชวยเสริมสรางความมั่นคง
แกสังคมและประเทศชาต ิ ถาการจัดการ
ท ร ัพ ย า ก ร ม น ุษ ย ดํ า เ น ิน ก า ร อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพแลวยอมไมกอใหเกิดความ
ขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน ทํา
ให สภาพสังคมโดยส วนรวมม ีความส ุข 
ความเขาใจที่ดีตอกัน 

การจัดการทรัพยากรมนุษย เป น
การพ ัฒนาการที ่สํ าค ัญด านการบร ิหาร
จัดการคน (management of people) โดย
อาศัยพื้นฐานของ หนาที่ (functions) การ
จัดการงานบุคคล และองคความรูดานมนุษย
สัมพันธ (human relations) การพัฒนา
ทร ัพย ากรมน ุษย ช ว ย ในการปร ับปร ุง
ความสามารถในการติดตอ สื่อสารและการ
ประสานงาน ขณะเดียวกันก็ชวยสรางความ
สามัคคีระหวางกลุ ม  เป นการเสริมสราง
ทัศนคติที่ดีตอการทํางาน (Cascio, 1992) 
สําหรับองคกรที ่เน นแนวทางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแบบไมนวม (soft HRM) 
จะถือว าบ ุคลากรค ือส ินทร ัพย ที ่ม ีค ุณค า 
(valuable asset) ขององคกร ในแงนี้เปนการ
เนนที ่คําวา “มนุษย” (human) ซึ่งหาก
บุคลากรมีความยึดมั่นตอหนาที่และพันธกิจ
แลว จะมีสวนสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จ
ขององค กร  องค กรที ่ย ึดแนวทางนี ้จะมี
คุณลักษณะที่สําคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
 1) มุ งการบูรณาการ  (Integration) 
นโยบายทรัพยากรมนุษย (HR policies) เขา
กับกระบวนการวางแผนยุทธศาสตรหรือกล
ยุทธขององคกร 

 2)  เพื ่อใหบ ุคลากรมีความย ึดมั ่น 
(Commitment) ตอหนาที ่ตามพันธกิจอยาง 
เต็มใจ  
 3 )  เ พื ่อ ใ ห เ ก ิด ค ว า ม ย ืด ห ยุ น 
(Flexibility) ในการทํางาน โดยพยายามไม
ยึดกรอบโครงสรางแบบระบบราชการที่มี
ความแข็งทื่อ (rigid bureaucration  structure) 

4) เพื่อเพิ่มคุณภาพ (Quality) ของ
ผลการปฏิบัติงาน ตัวแบบภายใตแนวทาง
แบบไมนวม ซึ่งเปนที่รู จักอยางแพรหลาย 
ไดแก ตัวแบบของสํานักฮารวารด (Harvard 
Model of HRM) (สํานักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย, 2553) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหมายถึง 
การจัดการในสวนที่เกี่ยวของกับคนทํางาน 
เกี่ยวกับการกําหนดและการดําเนินนโยบาย
ในดานการวางแผนกําลังคน การจัดหาและ
ค ัด เล ือกคนทํางาน  การพ ัฒนา  การจ าย
คาตอบแทน  การประชาสัมพันธ เพื ่อการ
ธํารงรักษากําลังคน  การพัฒนาสภาพการ
ทํางานอยางเปนธรรมเพื่อความมุงหมายให
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
ทํางานไดอยางดี (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
สามัคคีระหวางกลุ 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   

แนวคิดที่ใชในการศึกษาการจัดการ
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 3 แนวคิดหลัก 
คือ 1. แนวคิดเชิงเศรษฐศาสตร 2. แนวคิดเชิง
มนุษยนิยม 3. แนวคิดเชิงรัฐประศาสนศาสตร 
ดังตัวอยางนักวิชาการไดกลาวถึงตัวแบบของ
สํานักฮารวารด (Harvard Model of HRM) 
ไม เคิล เบี ยร และคณะ  ( สํ านักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทย, 2553) ไดแก กลุมทฤษฎี
ผูมีสวนไดเสียหลายฝาย (multiplestakeholder 
theory) ตัวแบบนี้มีรากฐานที่มาจากทฤษฎี
มนุษยสัมพันธ (Human Relations Theory) 
คุณลักษณะสําคัญของตัวแบบนี้ ไดแก 

1. ถือวาแผนยุทธศาสตรหรือแผนกล
ยุทธคือปจจัยเชิงสถานการณ  (Situational 
factor) ประการหนึ่ งที่มี อิทธิพลตอแนว
ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย 

2. ระบุถึงปจจัยเชิงสถานการณอ่ืนๆ 
ที่มีผลตอทางเลือกในการกําหนดและดําเนิน
นโยบายทรัพยากรมนุษย  ( HR policies) 
ไดแก ปรัชญาการบริหารจัดการที่องคกร
ยึดถือ กฎหมาย กฎระเบียบและคานิยมของ
สังคม 

3. ใหความสําคัญกับกลุมผูมีสวนได
เสีย  เชน  รัฐบาล  ฝายบริหารขององคกร 
สหภาพแรงงาน ประชาชนผูรับบริการ ลูกคา 

เปนตน  ซ่ึงลวนแตมีอิทธิพลกับทางเลือกใน
การกําหนดนโยบายดานทรัพยากรมนุษย 
เพราะหากกลุมผูมีสวนไดเสียที่สําคัญไมไดมี
ส วนร วมในการกํ าหนดนโยบายด าน
ทรัพยากรมนุษย ก็หมายความวาองคกรไมมี
โอกาสตอบสนองความตองการของกลุมผูมี
สวนไดเสียที่สําคัญกลุมนั้นๆ และในที่สุดจะ
มีผลกระทบเชิงลบตอการบรรลุเปาประสงค
ขององคกร 

ใน เชิ งกลยุ ทธ มองบุ คลากรคื อ
สินทรัพยที่มีคุณคา ขององคกร เปนการเนนที่
คําวา “มนุษย” (human) ซ่ึงหากบุคลากรมี
ความยึดมั่นตอหนาที่และพันธกิจในเชิง
บูรณาการดวย 

ทฤษฏีความตองการและความจําเปน
พื้นฐานของมนุษย ลําดับขั้นความตองการ
ของ อับรานัม เอช มาสโลว (Abraham H. 
Maslow) (Maslow, 1943) ไดศึกษาทฤษฏีการ
จูงใจซึ่งเปนที่รูจักกันอยางแพรหลายที่เรียกวา
ทฤษฏีลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of 
Needs) โดย  Maslow จั ด ลํ า ดั บขึ้ น คว าม
ตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้นตอน คือ  

1 )  คว ามต อ ง ก า รท า ง ร า ง ก า ย 
(Physiological Needs) ไดแก ความตองการ
อาหาร น้ํา อากาศหายใจ เพศ เปนตน ความ
ตองการดังกลาวถือวาเปนความตองการขั้น
พื้นฐานของรางกายเพื่อการดํารงชีวิต  

2)  ความตองการความปลอดภัย 
(Safety Needs) ไดแก ความปลอดภัยทั้งทาง
รางกายและอารมณ เชน ความตองการจะได
บานพักอาศัยหรือเสื้อผาอยางเพียงพอ ควร
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จะตองปราศจากความกังวลใจในเรื่องความ
มั่นคงทางการงานและการเงิน เปนตน 

3) ความตองการทางสังคม (Social 
Needs) หลังจากความตองการทั้งสองขั้น
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการตอมา 
คือ  ความตองการเปนเจาของ  หรือความ
ตองการทางสังคมซึ่งไดแก ความตองการ
ความรักและความตองการไดรับการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงาน  

4) ความตองการที่จะไดรับการยก
ยองในสังคม  (Esteem Needs) เปนความ
ตองการขั้นสูง ความตองการดังกลาวแบง
ออกเปน  2  ดาน  คือ  ดานหนึ่ ง เปนความ
ตองการเกี่ยวกับภาพพจนที่ดีของตัวเองและ
การยอมรับตัวเอง สวนอีกดานหนึ่งเปนความ
ตองการเกี่ยวกับการไดรับการยกยองและนับ
ถือจากคนอื่น  

5 )  ค ว า ม ต อ ง ก า ร ที่ จ ะ ไ ด รั บ
ความสําเร็จตามความนึกคิดดวยตัวเอง (Self 
Actualization Needs) เปนความตองการขั้น
สูงสุด ซ่ึงเกี่ยวกับความสามารถของแตละคน
ที่จะพัฒนาตัวเองใหเจริญกาวหนาถึงที่สุด 

 
ดั งนั้น  ความตองการและความ

จําเปนพื้นฐานของมนุษย เปนการแสดงถึง
แรงผลักกลไกลเชิงกลยุทธสําคัญของการ
ขับเคลื่อนมนุษยที่สงผลตอทรัพยากรมนุษย 
อยางมีประสิทธิภาพ เพราะวาการที่มนุษย
ดํารงชีวิตอยูไดดวยปจจัย 4 ที่พอเพียงพอดี
แลวยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวาง
องคการและผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคม
โดยสวนรวมมีความสุข 

ทฤษฎีทุนใหม 5 ประการ (5 K’s 
new) ที่สําคัญสําหรับทรัพยากรมนุษยยุค
โลกาภิวัตน  ซ่ึงจะตองตระหนักถึงทุนที่
สําคัญเพิ่มขึ้นอีก  5  เร่ือง  (จีระ หงสลดารมภ, 
2556) ประกอบดวย  

1. Knowledge Capital ตนทุนทาง
ความรู 

2. Creativity Capital ตนทุนทาง
ความคิดสรางสรรค 

3. Innovation Capital  ตนทุนทาง
นวัตกรรม 

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

5. Emotional Capital ตนทุนทาง
อารมณ 

 
ดังนั้น ในดานทรัพยากรมนุษยหรือ

ทุนมนุษย ผู นําองคกรจะตองมีความเชื ่อ
ศรัทธาเห็นความสําเร ็จของการลงทุนวา 
“ทรัพยากรมนุษย หรือทุนมนุษย มีคุณคา
มากที่สุดในองคกร” และตองสนับสนุน
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา มีการ
ลงท ุนพ ัฒนาท ุนมน ุษย อย างต อเนื ่องใน
เชิงกลยุทธ หรือยุทธศาสตร  
 
การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนว
พุทธเชิงกลยุทธ 

การพ ัฒนาทร ัพยากรมน ุษย ตาม
หลักพุทธศาสนาสําคัญที่สุด  (พระธรรม
ปฎก, 2534) กลยุทธการจัดการทรัพยากร
มนุษย หมายถึงภารกิจของผูบริหารทุกคน 
ที ่มุ งปฏิบ ัต ิในกิจกรรมทั ้งปวงที ่เกี ่ยวก ับ
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บุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคกร 
เปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุด
ตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอเปาหมาย
ขององคกร (ธงชัย   สันติวงษ,  2542) กล
ยุทธ (Strategies) เปนการกําหนดเปาหมาย
และวัตถุประสงคในระยะยาวขององคกร 
และการเลือกแนวทางปฏิบัติ ตลอดจนการ
จัดสรรทรัพยากรที ่จําเปนเพื ่อใหสามารถ
ดํา เน ินการบรรลุตามว ิส ัยท ัศน ประเด ็น
ยุทธศาสตร เปาประสงค แผนงาน โครงการ 
และกิจกรรมขององคกรที่กําหนด ซ่ึงเปน
การบูรณาการสอดคลองกับ แนวคิดเกี่ยวกับ
ทุนมนุษย ในเชิงเศรษฐศาสตรมีนักวิชาการ 
(Becker , 1 9 6 7 )   เ ส น อ ว า ทุ น ม นุ ษ ย
เปรียบเทียบไดกับว ิธ ีทางกายภาพของ
ผลิตผล (physical means of production) เพิ่ม
จากเด ิมที ่ได เสนอไว ในป 1962 ว า  “ทุน
มนุษย” หมายถึง กิจกรรมตางๆ ที่มีอิทธิพล
ตอรายไดที่เกิดขึ้นจริงในอนาคต และ เปน
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
ความสามารถนั้นใหคงที่และเพิ่มขึ้นอีกดวย 
เมื ่อสถานการณ ทาง เศรษฐก ิจของโลก
เปลี ่ยนแปลงไปมาก  สงผลตอการบริหาร
องคกร การปรับตัวเพื ่อความอยู รอด และ
นํ า ไปสู ก า รบร ิห ารจ ัดก ารที ่ด ี ม ีคว าม
จําเปนตองพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให
สูงขึ ้น เพื ่อเสริมสรางขีดความสามารถใน
การแข งข ัน  ท ิศทางการพ ัฒนามุ ง ไปสู
แนวคิดการพัฒนาองคกรรูปแบบใหมมาเปน
เครื ่องมือสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากร 
เช นการกําหนดสมรรถนะ  (Competency) 

การบริหารผลงาน (Performance Management) 
ก า รบริ ห า รและพัฒน าคน เ ก ง  ( Talent 
Management) การสรางองคกรแหงการ
เรียนรู (Learning Organization) การจัดการ
ความรู (Knowledge Management) 

ก า รบู รณ าก า รขอ งก า ร จั ด ก า ร
ทรัพยากรมนุษยซ่ึงจะชวยใหองคกรมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยมมี 3 ระดับ ไดแก 

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
ยุทธศาสตรหรือแผนกลยุทธขององคกร 
(ความเหมาะสมภายนอก หรือ External fit) 
 2. การบูรณาการระหวางประเด็น
ตางๆ ภายใตนโยบายการจัดการทรัพยากร
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 ับภาระหนาที ่ของ
ผูบริหารในสายงานหลักขององคกร (Guest, 
1987)  

การบูรณาการการพัฒนาบุคลากร 
(Human Resource Development) คือสวน
สําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบดวยเทคนิค เครื่องมือ วิธีการตางๆ 
เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานให
สอดคลองและมีทิศทางเดียวกันกับความ
ตองการขององคกร รวมถึงชวยแกไขปญหา
ตางๆ  ที ่เก ิดขึ ้น  ขณะเด ียวก ันการพัฒนา
บุคลากรก็สงผลหรือเปดโอกาสใหพนักงาน
มีความก าวหนาในการทํางาน  รวมถึงมี
ศักยภาพสูงขึ ้น ซึ ่งตองแสวงหากลยุทธที่
เหมาะสมกับวิถีชีวิต  กับวัฒนธรรมองคกร
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ใหเกิดการเรียนรูไดดีที่สุดอีกดวย และการ
พัฒนาบุคลากรที ่ม ีประสิทธิผลนั ้นไมได
หมายถ ึง เพ ีย งก ารฝ กอบรม  ( Training) 
เท านั ้น  ด ังนั ้น  จ ึงทําให ม ีว ิธ ีการพ ัฒนา
รูปแบบของการพัฒนาที่หลากหลายเกิดขึ้น 

 
ดังนั้น เมื่อกลาวถึงคําวา “กลยุทธ” 

ผูเขียนใหความสําคัญมากโดยเฉพาะอยางยิ่ง
เ รื ่องที ่เกี ่ยวก ับทรัพยากรทุนมนุษย  ลอง
ทบทวนหรือวิเคราะห ปจจุบันนี้องคกรมีกล
ยุทธในการพัฒนาบุคลากรหรือไม  

 
เมื่อวิเคราะหถึงบทบาทของ HR ใน

แนวพุทธเชิงกลยุทธกลาวไดวา (HRMDB) 
การพัฒนาถึงขั้นหลักสัปปุริสธรรม 7 

หลักสัปปุริสธรรม 7 (มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, 2539)ธรรมของสัตบุรุษ, 
ธรรมที่ทําใหเปนสัตบุรุษ, คุณสมบัติของ 
คนดี, ธรรมของผูดี เปนอีกหลักธรรมหนึ่งที่
มนุษยปฏิบัติตามแลวสามารถทําใหบรรลุ
นิพพานไดหรืออาจกลาวไดวาหลักธรรมที่
เปนหลักธรรมที ่สามารถพัฒนามนุษยให
อยางยิ่งประการหนึ่ง ซ่ึงประกอบดวย  

1. ธัมมัญุตา  รู จ ักหลักการ  รู จ ัก
เหตุผล รูกฎเกณฑของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และเขาใจสิ ่งที ่ตนจะตองประพฤติ
ปฏิบ ัต ิ ค ือ  รู ว าตําแหนง  หนาที ่การงาน 
ฐานะ  อาช ีพ  รู จ ัก ร ับผ ิดชอบตลอดถ ึง
ผลสําเร็จขั ้นสูงสุด คือ ตามธรรมชาติของ
ความเปนจริง ไมตกเปนทาสของความโลภ 
คว าม โก รธ  คว ามหล ง  ก ิเ ลส  ต ัณห า 
อุปาทาน 

2. อัตถัญุตา รูความมุงหมายและ
รูจักผล คือรูความหมายที่ตนปฏิบัติ เขาใจ
วัตถุประสงคที่ตนกระทํา รูวาหลักการนั้น
มุ งหมายอะไร การดําเนินชีวิตอยางนั ้น ๆ 
เพื ่อประโยชนอะไรเปนผลดีหรือผลเสีย 
ตลอดถึงขึ ้นสูงสุดที ่เปนประโยชนที ่เป น
สาระแกนสารของชีวิต 

3. อัตตัญุตา  รู จ ักตนตามความ
เปนจริง 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
จุดมุงหมายปลายทางสูงสุดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

4. มัตตัญุตา การรูจักประมาณใน
การบริโภค การใชจายทรัพยสิน คือ รู จ ัก
พอดีพอเหมาะรูจักคิด พูด กระทํากิจตางๆ 
แตพอดี แมการพักผอนสนุกสนาน ก็เชนกัน 

5. กาลัญุตา รูกาลเวลาอันควร รู
เวลาไหน ควรทําอะไร ที่ไหน ใชเวลาแต
พอด ีในการดํา เน ินการพัฒนาทร ัพยากร
มนุษย หรือประกอบกิจการหนาที่การงาน
ตาง ๆ 

6 .  ปร ิส ัญ ุต า  การรู จ ัก ช ุมชน 
สังคม สิ่งแวดลอม ในถิ่น ควรมีกริยาวาจา
อย างไร  ม ีระ เบ ียบว ัฒนธรรมประเพณี
อยางไร ควรประพฤติตนใหเหมาะสมกับ
สังคม และสิ่งแวดลอมนั้นๆ  

7. ปุคคลัญุตา  การรู บุคคล และ
เข าใจความแตกต างของบุคคลที ่จะต อง
เกี่ยวของซึ่งกันและกัน 
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บทสรุป 
 ปจจุบันนี ้องคกรมีกลยุทธในการ
พัฒนาบุคลากรเปนทางเลือกใหมในการ
จัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวพุทธ
เชิงกลยุทธ  คุณสมบัติของคนดีซึ่งถือวาเปน
การพัฒนาที่ถูกตองและยั่งยืนเกี่ยวของกับ
องค กรด วยพ ุทธธรรม  เมื ่อว ิเคราะห ถ ึง
บทบาทของ HR ในแนวพุทธเชิงกลยุทธ
อาจกลาวไดวา (HR+M+D+B) คือทางเลือก
ใหม การกําหนดกลยุทธในการพัฒนาหรือ
กําหนดวิธีการทํางานของหนวยงาน  เพื ่อ

สนับสนุนกลยุทธที ่กําหนดขึ ้นเปนวิธีการ
หร ือร ูปแบบที ่องค การนําไปใช ในการ
ดําเนินการขององคการโดยมุงเนนที่การใช
ทรัพยากรขององคกรไดอยางเหมาะสมและ
รูจักแกไขปรับปรุงใหสอดคลองถูกตองตาม
จุดมุงหมายปลายทางสูงสุดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยซึ่งจะกอใหเกิดประโยชน
สูงสุดในทุกกิจกรรมการดําเนินงานของ
หนวยงานตางๆ  ภายในองคการโดยตอง
กอใหเก ิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด 
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