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บทคัดยอ 

 วิทยานิพนธฉบับน้ีมีวัตถุประสงค ๓ ประการ คือ ๑) เพ่ือศึกษาทฤษฎีตะวันตกที่มี
ความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๒) เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธ
วิธี และ ๓) เพ่ือศึกษาบทบาทและการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธีในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ 
โดยการศึกษาวิจัยเชิงเอกสาร เก็บรวบรวมขอมูลจากพระไตรปฎก หนังสือ เอกสารทางวิชาการ 
และผลงานวิจัยที่เ ก่ียวของ รวมทั้งการออกแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured 
Interview Form) จํานวน ๒ ชุด สําหรับสัมภาษณพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) และผูที่
เก่ียวของอ่ืน ๆ และวิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหาประกอบบริบท (Content  
analysis Technique) ตามโครงสรางของแบบสัมภาษณ ประกอบการสังเกตของผูวิจัย  
  

ผลการวิจัยพบวา 

๑. ทฤษฎีตะวันตกที่มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก กรอบ
ทฤษฎีหลักทั้ง ๓ ประการ  คือ ๑. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory) ๒.ทฤษฎีระบบ 
(System Theory) ๓. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) ซ่ึงกรอบทฤษฎีทั้ง ๓ นับไดวา
มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนอยางยิ่ง เน่ืองจากเปนกรอบทฤษฎีที่
มีสวนสําคัญในกระบวนการเพ่ิมพูนความสามารถ ความมีประสิทธิภาพ และความมั่นคงใหกับ
องคการไดเปนอยางดี ซ่ึงกระบวนตาง ๆ ที่จะนําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการให
เปนผูที่มีประสิทธิภาพ และสามารถสรางผลผลิต และความสําเร็จใหกับองคการไดในที่สุดน้ัน 
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องคการตาง ๆ จะตองมีการพัฒนาควบคูไปกับกิจกรรมหลักทั้ง ๓ ดาน คือ ๑.การฝกอบรม 
(Training) ๒.การศึกษา (Education) และ ๓.การพัฒนา (Development) น่ันเอง 

 ๒. พระพุทธองคทรงวางหลักไตรสิกขาเปนหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(พุทธบริษัท ๔) โดยทรงมองวามนุษยน้ันเปนผูที่สามารถฝกฝนได และมนุษยเปนศูนยกลาง
แหงการฝกทุก ๆ ดาน ซ่ึงหลักการดังกลาวของพระพุทธองค ไดแก  
 ๑) อธิศีลสิกขา หลักการฝกความประพฤติสุจริต ทางกาย วาจา และอาชีวะ (หมาย
รวมเอาองคมรรค คือ สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ) เปนเรื่องของการฝกฝนใน
ดานพฤติกรรม โดยใชศีลเปนเครื่องมือที่ใชเปนจุดเร่ิมตนในขบวนการแหงการศึกษา และการ
พัฒนามนุษย 
 ๒) อธิจิตตสิกขา หลักการฝกปรือในดานคุณภาพ และสมรรถภาพของจิต (หมาย
รวมเอาองค คือ สัมมาวายามะ สัมมาสติ และสัมมาสมาธิ) สมาธิ เปนสวนของการฝกฝนในดาน 
จิตใจ หรือ ยกระดับจิตใจใหเกิดการพัฒนาคุณสมบัติตาง ๆ ในดาน คุณธรรม กลาวคือ ความมี
จิตใจแนวแนม่ันคง มีสติ และสมาธิ 
 ๓) อธิปญญาสิกขา หลักการฝกปรือปญญาใหเกิดความรู ความเขาใจส่ิงทั้งหลาย
ตามความเปนจริงจนถึงขึ้นหลุดพน มีจิตใจเปนอิสระผองใส เบิกบานโดยสมบูรณ (หมายรวม
เอา สัมมาทิฏฐิและสัมมาสังกัปปะ) ปญญา  

 ๓. บทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที สามารถ
สังเคราะหเขาในหลักการบริหารกิจการคณะท้ัง ๖ ดาน ไดแก ดานการปกครอง  ดานการศาสน
ศึกษา ดานการศึกษาสงเคราะห ดานการเผยแผ ดานการสาธารณูปการ และดานการสาธารณ
สงเคราะห ที่โดดเดน กลาวคือ การมีวิสัยทัศนและการสรางแรงบันดาลใจ ซ่ึงนับไดวาการ
ปฏิบัติงานในแตละดานดังกลาวของพระราชปญญาเวที มีสวนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
สังคมท่ีสําคัญอีกแรงหนึ่ง รวมทั้งยังมีรูปแบบในการปฏิบัติงานที่สามารถนําไปประยุกตใหเขา
กับหลักทฤษฎีตะวันตกและหลักพุทธวิธี กลาวคือ พระราชปญญาเวทีไดใชหลักในการบริหาร
จัดการองคกรในรูปแบบของระบบเปด และการมีความพยายามที่จะสรางองคกรแหงการเรียนรู
น่ันเอง  
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Abstract 

 The objectives of the research are: 1) to study the western theory which is 
important for human resource development, 2) to study the human resource development 
by Buddha’s method and 3) to study role and applying the western theory and Buddha’s 
method for the human resource development of Phra Ratpanyawethi (Rit Rittawethi). The 
research is the quality research collecting data from Tipitaka, reference books, academic 
documents, research including 2 copies of structured interview form. one of interview Phra 
Ratpanyawethi and the other for the people who concern. Analyzing data used content 
analysis technique and researcher’s observation. 
The results of the research were: 
 1. There were three theories which are important for human resource 
development: Economic Theory, System Theory and Psychological Theory. The three 
theories are important because they can increases the ability, efficiency and stability of 
organization. And these are the process which can apply to develop human resources to be 
the efficient personnal who can make the products and the success to the organization 
finally. For the development, the organization have to use three activities at the same time, 
these are training, education and development.  
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 2. The Buddha had Sikkhattaya (the threefold training) as the principle of the 
human resource development. He found that the human could be trained and humans are 
the center of all training. Buddha’s training principles are :  
 1) Adhisilasikkha is for training to have good conduct of physical, verbal and 
occupation. It is the training of behavior by using Sila as an instrument for the original of 
education and human development process. 
 2) Adhicittasikkha is for training the quality and ability of mental by using 
Samadhi in training mental to have the development of goodness, stable mind, mental 
control and to have concentration of mind (Samadhi). 

  3) Adhipannasikkha is for training in higher wisdom, to know the truth, to have 
 freedom of  mind, to have insight until ultimate reality. 

 3. The roles in the human resource development of Phra Ratpanyawethi can 
be synthesized into 6 principles of administration as follow: government, religious education, 
assistant education, expansion, public facilities and public assistance. His dominant 
principles are having wide idea and self-motivation of development. Each conduct of his 
work can help in developing personnel in the social, including he has the form of work 
performance which can be applied to suit the western theory and Buddha’s method. 
Moreover, he administers the organization with open-system and try to build the 
organization of learning. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 
กกกกกกกกวิทยานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลงไดดวยดี เพราะอาศัยความเมตตาอนุเคราะหของคณะ
อาจารยที่ปรึกษาทุกทาน ซ่ึงประกอบดวย ๑) พระโสภณวราภรณ ดร. ๒) ผศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม 
และ ๓) อาจารยพูลลาภ จันทรเฉลิม ที่ไดสละเวลาอันมีคาในการชี้แนะแนวทางดําเนินการวิจัย 
รวมทั้งไดตรวจแก ใหมีการปรับปรุงและแกไขขอบกพรองตางๆ ตลอดมา จนแลวเสร็จบริบูรณใน
ที่สุด ทั้งน้ี ผูวิจัยจึงขอขอบพระคุณ และเจริญพรขอบคุณในความเมตตาอนุเคราะหเปนอยางสูง
ไว ณ โอกาสน้ี  
 ขอกราบขอบพระคุณ พระราชปญญาเวที เจาอาวาสวัดตากฟา พระอารามหลวง ที่มี
ความเมตตาอนุเคราะหตอผูวิจัยเองเปนอยางสูง ทั้งในสวนของการใหขอมูลสัมภาษณ ทั้งในสวน
ของการใหความสนับสนุนดานการศึกษา และใหขวัญกําลังใจเปนอยางดีตลอดมา ขอขอบพระคุณ 
พระอมรเมธี อาจารยใหญสํานักเรียนวัดตากฟา ผูจุดประกายในการศึกษาเลาเรียน และคอยให
ขวัญและกําลังใจในการศึกษาตอผูวิจัยเสมอมา และท่ีสําคัญ ขอขอบพระคุณ พระครูสังฆรักษ
เกียรติศักด์ิ กิตฺติปฺโญ อาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ที่คอยใหกําลังใจและคําปรึกษาในสวนของภาพรวมแกนิสิตทุกทาน และตัวผูวิจัยเองเปน
อยางดีเสมอมา 
 ขอขอบคุณเพ่ือน ๆ ทุกทานที่คอยใหกําลังใจ และใหคําปรึกษาเปนอยางดีเสมอมา 
และสุดทายตองขอขอบคุณทุกๆ ทานที่มีสวนสําคัญในการใหคําปรึกษาและผลักดันใหงานวิจัย
คร้ังน้ีสําเร็จลงไดดวยดี ซึ่งอาจจะไมไดนํามากลาวไว ณ ที่น้ี 

คุณคาและประโยชนจากการศึกษาคนควางานวิจัยฉบับน้ี ขอมอบเปนเครื่องบูชา
คุณพระรัตนตรัย คุณพระพุทธศาสนาที่กอใหเกิดสติปญญา และคุณูปการมหาศาลแกขาพเจา 
คุณบิดา-มารดา ผูมีพระคุณ และครูอุปชฌาย อาจารยทุกทานที่มีสวนในการอบรมสั่งสอนใหผู
ศึกษาวิจัยประสบความสําเร็จในการศึกษาตลอดมาจนถึงทุกวันนี้  
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  ๑.๖  ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ                 ๔ 
                ๑.๗  กรอบแนวคิดการวิจัย                  ๙ 
                ๑.๘  วิธีดําเนินการวิจัย                  ๑๐ 
 ๑.๙  ประโยชนที่ไดรับ                  ๑๐ 
 
บทที่  ๒  ทฤษฎีตะวันตกที่มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                 ๑๑ 
      ๒.๑  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก          ๑๑ 
 ๒.๒  ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก          ๑๖ 
 ๒.๓  กิจกรรมที่สงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ                 ๓๔ 
 ๒.๔  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก              ๓๘ 
 ๒.๕  แนวทางการแกไขกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ             ๕๓ 
 ๒.๖  สรุป                       ๖๐
  
บทที่  ๓  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี               ๖๑ 
 ๓.๑  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพทุธวธิ ี                  ๖๑ 

 



     ช 
 

สารบัญ (ตอ) 
เร่ือง                  หนาที่ 
 ๓.๒  บทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวธิ ี               ๖๕ 
 ๓.๓  รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี               ๖๙ 
 ๓.๔  อธิบายหลักธรรมที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                 ๗๗ 
 ๓.๕  ความสัมพันธกันของหลักธรรมที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       ๘๙ 
 ๓.๖  สรุป                  ๙๗ 

                
บทที่  ๔  บทบาทและการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธีในการพัฒนา               
ทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที (ริด  ริตเวที)                  ๙๘ 
 ๔.๑  บทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวท ี               
        (ริด ริตเวที)                 ๙๘ 
 ๔.๒  การประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวธิี                    ๑๐๘ 
 ๔.๓  สรุป                  ๑๑๐ 
บทที่  ๕  สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ                                                                  ๑๑๒ 
 ๕.๑  สรุปผลการวิจัย                ๑๑๒ 
 ๕.๒  ขอเสนอแนะ                ๑๑๖ 
บรรณานุกรม                 ๑๑๗ 
ภาคผนวก                  ๑๒๑ 
 ภาคผนวก  ก.  ประวัติพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวท)ี                          ๑๒๒ 
 ภาคผนวก  ข.  แบบสัมภาษณ               ๑๒๕ 
ประวัติผูวิจัย                  

 
 

 



 ซ

สารบัญตาราง 
ตารางที่  หนาที ่

๒.๑ เปรียบเทียบกิจกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓๖ 

 
 
 



 ฌ

สารบัญแผนภาพ 
แผนภาพ

ที่ 
 หนาที ่

๑.๑ กรอบแนวคิดการวิจัย ๙ 
๒.๑ กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๕ 
๒.๒ กรอบทฤษฎีหลักในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ๑๖ 
๒.๓ ความสัมพันธดานปจจัยนําเขาและปจจัยนําออก ๑๙ 
๒.๔ การจัดลําดับขั้นกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓๙ 

 



 ญ 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 

การใชอักษรยอ 

 การวิจัยคร้ังน้ีไดใช “พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเฉลิม
พระเกียรติสมเด็จพระนางเจาสิริกิต พระบรมราชินีนาถ พุทธศักราช ๒๕๓๙”.กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙ ซ่ึงมีจํานวน ๔๕ เลม ในการวิจัย ไดใชชื่อยอ 
ดังน้ี 

พระวินัยปฎก 
วิ.มหา.  (ไทย) =  วินัยปฎก  มหาวิภังค  (ภาษาไทย) 
วิ.ภิกฺขุนี  (ไทย) =  วินัยปฎก  ภิกขุนีวิภังค  (ภาษาไทย) 
วิ.ม  (ไทย) =  วินัยปฎก  มหาวรรค  (ภาษาไทย) 
วิ.จู  (ไทย) =  วินัยปฎก  จูฬวรรค  (ภาษาไทย) 

พระสุตตันปฎก 

ที.สี.  (ไทย) =  สุตตันปฎก ทีฆนิกาย  สีลขันธวรรค (ภาษาไทย) 
ที.ม.  (ไทย) =  สุตตันปฎก ทีฆนิกาย  มหาวรรค (ภาษาไทย) 
ที.ปา.  (ไทย) =  สุตตันปฎก ทีฆนิกาย  ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย) 
ม.มู.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     มัชฌิมนิกาย  มูลปณณาสก (ภาษาไทย) 
ม.ม.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     มัชฌิมนิกาย  มัชฌิมปณาสก (ภาษาไทย) 
สํ.ส.  (ไทย) =  สุตตันปฎก      สังยุตตนิกาย  สคาถคาถา (ภาษาไทย) 
สํ.ม.  (ไทย) =  สุตตันปฎก      สังยุตตนิกาย  มหาวารวรรค (ภาษาไทย) 
องฺ.ทุก.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     อังคุตตรนิกาย  ทุกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ติก.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     อังคุตตรนิกาย  ติกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกฺก.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     อังคุตตรนิกาย  จตุกกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ปฺจก.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     อังคุตตรนิกาย  ปญจกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ฉกฺก.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     อังคุตตรนิกาย  ฉักกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     อังคุตตรนิกาย  สัตตกนบิาต (ภาษาไทย) 
องฺ.อฏก.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     อังคุตตรนิกาย  อัฏฐกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ทสก.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     อังคุตตรนิกาย  ทสกนิบาต (ภาษาไทย) 
ขุ.ธ.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     ขุททกนิกาย  ธรรมบท (ภาษาไทย) 
ขุ.สุ.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     ขุททกนิกาย  สุตตนิบาต (ภาษาไทย) 
ขุ.เถร.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     ขุททกนิกาย  เถรคาถา (ภาษาไทย) 
ขุ.ชา.  (บาลี) =  สุตตันปฎก     ขุททกนิกาย  ชาตกปาลิ (ภาษาบาลี) 



 ฎ 

 
ขุ.ชา.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     ขุททกนิกาย  ชาดก  (ภาษาไทย) 
ขุ.จู.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     ขุททกนิกาย  จูฬนิเทศ (ภาษาไทย) 
ขุ.อป.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     ขุททกนิกาย  อปทาน  (ภาษาไทย) 

พระอภิธรรมปฎก 

อภิ.สัง.  (ไทย) =  อภิธรรมปฎก  ธรรมสังคณี  (ภาษาไทย) 

อรรถกถาพระวินัยปฎก 

วิ.มหา.อ.  (บาลี) =  วินยปฏก       สมนฺตปาสาทิกา    มหาวิภงฺคอฏกถา (ภาษาบาลี) 
วิ.มหา.อ.  (ไทย) =  วินัยปฎก       สมันตปาสาทิกา    มหาวิภังคอรรถกถา (ภาษาบาลี) 

อรรถกถาพระสุตตันตปฎก 

ขุ.ธ.อ.  (ไทย) =  สุตตันปฎก     ขุททกนิกาย       ธรรมบทอรรถกถา (ภาษาไทย) 

การใชอักษรยอภาษาอังกฤษ 

  Ibid = Ibiden หมายถึง เรื่องเดียวกัน 
  p. = Page  หมายถึง หนา (พหูพจนใช pp.) 
 



บทที่ ๑ 
บทนํา 

 

๑.๑  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 เน่ืองจากในปจจุบันนี้ไดเขาสูยุคโลกาภิวัตน (Globalization) ซ่ึงเปนยุคแหง
เทคโนโลยีการส่ือสารไรพรมแดนขาวสารขอมูลที่เขามามีบทบาทตอการดําเนินชีวิตคนในสังคม
มาก ความเจริญทางดานวัตถุ ทําใหการติดตอสัมพันธดานเศรษฐกิจ การเมือง การส่ือสารและ
การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว  มีเหตุการณสําคัญเกิดขึ้นในโลก สังคมรับรู
รวมกันหมด มีอิทธิพลครอบงําโลก ทําใหคนตกอยูในอํานาจของวัตถุ สภาพความเปนอยูของ
ชุมชนสังคมเปลี่ยนไป สงผลตอจิตใจใหโนมเอียงไปในทางที่ตองการความสะดวกสบายมากขึ้น 
ใหความสําคัญเร่ืองวัตถุมากกวาจิตใจ แสวงหาวัตถุมาเพ่ือความสะดวกสบายมากกวาที่จะ
แสวงหาความจริงคือธรรมชาติ ขาดการขัดเกลาจิตใจ ซ่ึงจากเหตุดังที่กลาวมานี้ก็สามารถจะ
เปนตัวชี้วัดศักยภาพของคนในสังคมไดวาขณะนี้คนสวนใหญในสังคมยังขาดการพัฒนาทางดาน
จิตใจอยางจริงจังและขาดความตอเน่ืองอยู  ซ่ึงสาเหตุน้ีนับไดวาเปนตัวปญหาสําคัญที่จะสงผล
ใหสภาพสังคมสวนรวมในอนาคตตอไปมีความเสื่อมโทรมทางศีลธรรมมากขึ้น๑  
   ดังน้ัน จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่หนวยงานและองคการตาง ๆ ทางสังคมใน
ประเทศไทยท้ังภาครัฐและเอกชนจะตองรวมมือกันเรงพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรของ
สังคม เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการพัฒนาสังคมตอไป โดยจะตองมุงเนนไปท่ีภาพรวมของสังคม  
เพราะ “สังคม” น้ัน ก็คือที่รวมของหนวยยอยของสิ่งตาง ๆ รวมทั้งมนุษยดวย ซ่ึงนอกจาก
มนุษยแลวก็เปนตัววัตถุ กฎระเบียบ ประเพณี วัฒนธรรมคุณธรรม เปนตน  ดังนั้น๒ การที่จะ
พัฒนาสังคมไดก็ตองพัฒนาสวนตาง ๆ เหลาน้ีน่ันเอง  ซ่ึงในที่น้ีก็เชนกันหากจะพัฒนาศักยภาพ
บุคคลากรในสังคมไดน้ัน ก็ตองเนนหนักไปท่ีการพัฒนาที่ตัวบุคคลในสังคมกอน  เพราะบุคคล
ทั้งหลายนั่นแหละเปนปจจัยที่ใหญที่สุดในสังคมและเปนตัวปรุงแตงปจจัยตาง ๆ ที่มีอยูในสังคม
ที่สําคัญที่สุดดวย  เพราะนับไดวาบุคคลเปนผูสรางวัตถุ สรางกฎระเบียบในสังคม  รวมทั้งเปนผู
สืบทอดมรดกทางสังคมที่ไดรับการถายทอดมาดวย  อยางน้ีเปนตน หรืออีกประการหน่ึงการที่
จะพัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคคลในสังคมไดน้ัน จะตองมุงเนนไปที่การพัฒนาบุคลิกภาพ
ภายใน คือพัฒนาดานอุปนิสัยใจคอ  ดานความนึกคิดและดานอารมณมิใชมุงไปเพื่อใหบุคคลมี

                                                 

  ๑ พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต),พระพุทธศาสนาในยุคโลกาภิวัฒน, พิมพครั้งท่ี 
๒, (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๓๙) หนา ๑๑. 
 ๒ พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี  สุรเตโช), หลักการพัฒนาตน, (กรุงเทพมหานคร : เล่ียงเชียง, 
๒๕๔๒), หนา ๒. 



 ๒ 

การอยูดีกินดีเพียงอยางเดียว น่ันคือพัฒนามุงไปที่ใจคนเปนสําคัญ โดยการพัฒนาพ้ืนฐานใน
ดานตาง ๆ 
  ซ่ึงในสภาวะสังคมเชนนี้  พระสงฆนับวาเปนผูมีบทบาทหนาที่โดยตรงในการ
เยียวยาทางจิตใจคือ “เปนที่พ่ึงบวร สอนธรรม นําปฏิบัติ พัฒนา ปรึกษากิจ”  และที่สําคัญใน
สภาวะสถานการณเชนน้ี  สถาบันศาสนา โดยเฉพาะสถาบันสงฆนับวาเปนทรัพยากรที่มี
ศักยภาพเพ่ือการพัฒนาสูง เพราะเปนที่เคารพนับถือเชื่อฟง เปนผูนําทางดานจิตใจและดาน
กิจกรรมในทองถิ่น แตสถาบันสงฆจะเปนทรัพยากรเพื่อการพัฒนาท่ีสําคัญยิ่งในการผดุงรักษา
และสืบทอดพระศาสนาใหบริสุทธิ์  สามารถเปนหลักทางศีลธรรมของชาติไดน้ัน สถาบันสงฆ
จะตองมีระเบียบและอยูในกรอบวินัยอยางเครงครัด  และในขณะเดียวกันการจัดองคการ
พระสงฆเพ่ือการพัฒนานั้นจะตองมีความสอดคลองกับโครงสรางการปกครองและการบริหาร
ของอาณาจักร เพ่ือเปนการพัฒนาฝายอาณาจักรและเปนตนแบบในการพัฒนาสถาบันชาติและ
สังคม  อันเรียกไดวาเปนทรัพยากรบุคคลท่ีเปนกําลังที่สําคัญของชาติสืบตอไป และในที่น้ีพระ
ราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) เจาอาวาสวัดตากฟา รองเจาคณะจังหวัดนครสวรรค ก็ถือวาเปน
พระสงฆรูปหน่ึงที่มีบทบาทและหนาที่โดยตรงในการสงเสริม อบรม และพัฒนาบุคลากรของ
สังคม โดยเริ่มจากเปนผูที่มีบทบาทในการบริหารงานคณะสงฆจังหวัดนครสวรรค ซ่ึงเปนผูที่มี
หนาที่รับผิดชอบเก่ียวกับการจัดการศึกษาของคณะสงฆจังหวัดเปนหลัก และนอกจากนั้นยัง
เปนผูที่มีบทบาทในการเผยแพรหลักธรรม รวมทั้งการสงเสริมการศึกษาพระภิกษุสามเณรและ
การใหการบริการและการสงเคราะหแกประชาชน อยางน้ีเปนตน ดังนั้น พระราชปญญาเวทีจึง
นับไดวาเปนผูที่มีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงถือวาเปนบุคคลากรสวนหน่ึงของ
ชาติที่สําคัญยิ่งอีกทานหนึ่ง๓ 

ดวยเหตุน้ี ผูศึกษาจึงมีความตองการที่จะศึกษาถึงบทบาทในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล รวมทั้งวิธีการในการแกไขปญหาตาง ๆ ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของพระราชปญญา
เวที (ริด ริตเวที) เจาอาวาสวัดตากฟา พระอารามหลวง อําเภอตากฟา จังหวัดนครสวรรค เพ่ือเปน
แนวทางและแนวความคิดในการจัดการและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอันจะเปนทรัพยากรที่เปน
กําลังที่เขมแข็งของชาติตามสมควรแกความเหมาะสม สืบไป 

 
 
 
 

                                                 
๓ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ไอ ที ภายใตวัฒนธรรมแหงปญญา (ศาสนากับยุค

โลกาภิวัฒน), พิมพครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๓๙), หนา ๒. 



 ๓ 

๑.๒  วัตถุประสงคในการวิจัย      
 ๑.๒.๑  เพ่ือศึกษาทฤษฎีตะวันตกที่มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ๑.๒.๒  เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี 
 ๑.๒.๓  เพ่ือศึกษาบทบาทและการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธีในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) 
 

๑.๓  ขอบเขตการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัย โดยมุงเนนที่จะศึกษาถึง
บทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) เจาอาวาสวัดตากฟา 
พระอารามหลวง รองเจาคณะจังหวัดนครสวรรค ซ่ึงสามารถแยกประเด็นที่จะศึกษาออกเปน ๓ 
ประเด็นหลัก ๆ ดังน้ี                   
 ๑.๓.๑ ศึกษาทฤษฎีตะวันตกที่มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ๑.๓.๒ ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี 
 ๑.๓.๓ ศึกษาบทบาทและการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธีในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ของพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) 
 

๑.๔  ปญหาที่ตองการทราบ 
 ๑.๔.๑ ทฤษฎีตะวันตกมีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางไร 
 ๑.๔.๒ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามพุทธวิธีมีรูปแบบเปนอยางไร 
 ๑.๔.๓ บทบาทและการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธีในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที เปนอยางไร 
 
๑.๕  คําจํากัดความของศัพทที่ใชในการวิจัย 

 บทบาท (Role) หมายถึง การทําตามบท, การทําตามบทโดยปริยาย การทําตาม
หนาที่ ที่กําหนดไว แตในที่น้ี คําวา “บทบาท” หมายถึง บทบาทและหนาที่โดยตรง ของพระราช
ปญญาเวที ในการที่จะสงเสริม อบรม และพัฒนาบุคลากรทั้งหมดในวัดตากฟา ซ่ึงถือวา
บุคคลากรทั้งหมดเหลาน้ีเปนทรัพยากรบุคคลสวนหนึ่งของชาติ และถือวาเปนหนาที่ซ่ึงพระราช
ปญญาเวทีสามารถจะดําเนินการไดโดยความถูกตอง  
 วิธีการ (Method) หมายถึง กระบวนการ และขั้นตอนตาง ๆ ในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resources Development) หมายถึง การ
นําเอาหลักการและกลยุทธตาง ๆ ทางการบริหารจัดการ รวมทั้งหลักพุทธธรรมทั้งหลาย มา



 ๔ 

ประยุกตใชกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในองคกรตาง ๆ ในสังคมและประเทศ เพ่ือใหเกิด
ความมีประสิทธิภาพในการบริหารงานในองคกร และการอยูรวมกันในสังคมอยางเปนปกติสุข  
 พุทธวิธี หมายถึง แนวคิด รูปแบบ และวิธีการ รวมทั้งกระบวนการตาง ๆ ที่พระพุทธ
องคทรงใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (พุทธบริษัท ๔) 
 พระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) หมายถึง เจาอาวาสวัดตากฟา พระอารามหลวง 
รองเจาคณะจังหวัดนครสวรรค ซ่ึงนับวาเปนผูที่มีบทบาทโดยตรงในการที่จะสงเสริม อบรม และ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในวัด อันเปนบุคคลากรสวนหนึ่งของสังคม ดวยความถูกตามพระ
ธรรมวินัย พระราชบัญญัติการบรหิารกิจการคณะสงฆ และกฎมหาเถรสมาคมทุกประการ 

๑.๖  ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 ๑.๖.๑  เอกสารที่เก่ียวของ 

 พระธรรมโกศาจารย  (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ไดกลาวไวในหนังสือ “พุทธวิธี
บริหาร” ถึงนักบริหารวา การท่ีนักบริหารมักมองไมเห็นความผิดพลาดของตนนั้นเปนเรื่อง
ธรรมดา เพราะวันหนึ่งๆ ดวงตาของเรามีไวสําหรับมองดานนอกมันไมไดมองตัวเราเอง เวลาคน
อ่ืนทําผิดพลาดเราจึงเห็นทันที แตเวลาเราทําผิดพลาดเองกลับมองไมเห็น ดังนั้น เพ่ือสํารวจ
ตนเองนักบริหารตองหัดมองดานใน คือ เจริญวิปสสนา  แปลเปนภาษาอังกฤษวา Insight คือ 
มองดานในนั่นเอง วิปสสนากรรมฐาน เนนเรื่องการเจริญสติ พิจารณากาย เวทนา จิต และธรรม 
หรือความดีและความชั่วในใจของเรา๔     

 พระราชวรมุนี ไดกลาวไวในหนังสือ “พระพุทธศาสนากับสังคมปจจุบัน” ถึง
หนาที่และความผูกพันของพระสงฆ โดยมีหลักธรรมคําส่ังสอนในพระพุทธศาสนาเปนหลักใน
การปฏิบัติ ซ่ึงมีทั้งฝายธรรมและฝายวินัยอันเปนตัวกําหนดใหชีวิตของพระสงฆเกี่ยวเนื่องและ
ผูกพันอยูกับสังคม โดยพ้ืนฐานชีวิตสังคมของพระสงฆน้ีแยก ๒ สวน คือ ความสัมพันธภายใน
สังคมสงฆ และความสัมพันธในสังคมสวนรวม๕  

 สิทธ์ิ บุตรอินทร ไดกลาวไวในหนังสือ “พระพุทธศาสนา” ถึง “บทบาทของ
พระสงฆในการพัฒนาคุณภาพชีวิตดวยอาศัยคุณสมบัติความบริสุทธิ์ ความเสียสละ และความมี
สติปญญา แนะนําสั่งสอนประชาชนใหประพฤติดีปฏิบัติชอบในการดํารงชีวิตมาโดยตลอด สวน
ในดานสังคมก็ไดแนะนํา สั่งสอน และสรางจิตสํานึก นําทางสูความหลุดพนจากความทุกขทั้ง

                                                 

 ๔ พระธรรมโกศาจารย  (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร,  (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๔๘. 
 ๕ พระราชวรมุนี(ประยุทธ ปยุตฺโต),พระพุทธศาสนากับสังคมปจจุบัน,(กรุงเทพมหานคร : 
กรมการศาสนา, ๒๕๑๒),หนา ๑๒. 



 ๕ 

ทางกาย และจิตใจ สั่งสอนใหมนุษยม่ันใจในศักยภาพของมนุษยวาเปนผูฝกฝนใหพัฒนามีวิสัย
แหงการพัฒนาไปอยางสูงสุด โดยอาศัยการศึกษาอบรม”๖ 
 พงษไพบูลย  ศิลาวราเวทย และประสิทธ์ิ พลศร ไดกลาวไวในหนังสือ “การเผย
แผศาสนา” ถึงบทบาทของพระสงฆกับการพัฒนาจิตใจวา พระสงฆมีบทบาทในการพัฒนา
จิตใจ ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาคน โดยใชหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ปญญา โดยอบรม
ประชาชนใหปฏิบัติธรรมในระดับหมูบานและตําบล ทั้งน้ี เพ่ือใหประชาชนยึดม่ันใน
พระพุทธศาสนา มีคานิยมและบรรทัดฐานสังคมที่ดีงาม ซ่ึงมีผลตอการพัฒนาดานเศรษฐกิจและ
สังคมตอไป ดังปรัชญาที่วา “จะพัฒนาการตองเร่ิมที่ตน จะพัฒนาคนตองเร่ิมที่จิตใจ จะพัฒนาใคร
เขาตองเร่ิมตนที่เรากอน”๗  

      ประเวศ วะสี ไดกลาวไวในหนังสือ “สวนโมกข ธรรมกาย สันติอโศก” ถึงปญหา
ในการเผยแผธรรมะของสถาบันสงฆไทยไววา  พระสงฆและสามเณรสวนใหญมีการศึกษานอย
ไมเขาใจพุทธธรรมอยางลึกซ้ึง และไมเขาใจสภาพสังคมปจจุบัน จึงสื่อกับประชาชนไมได และ
เปนผูนําวิญญาณไมได ความสัมพันธระหวางพระกับประชาชนเปนเพียงพิธีกรรมเปนสวนใหญ 
การที่มีพระสงฆเขาใจพุทธธรรมไดลึกซ้ึง เขาใจชีวิตและสังคมในปจจุบันและมีความสามารถใน
การส่ือสาร มีความสําคัญตอประเทศไทยและตอโลกมาก สมควรที่รัฐบาลและทางคณะสงฆจะให
ความสนใจตอเรื่องนี้ใหมาก และไดกลาวถึงการเรียนรูของสงฆวาควรเรียนรูใน ๓ เรื่องหลัก คือ 
 ๑. เรียนรูพุทธธรรม ใหลึกซ้ึงทั้งทางปริยัติ และปฏิบัติ 
 ๒. เรียนรูสังคมปจจุบันให รู เทาทันสังคมปจจุบันเพ่ือประโยชนในการสอน                 
 ๓. เรียนรูการติดตอส่ือสารใหเปนที่สนใจของผูคน ใหจับใจคน ใหมีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือที่เรียกวาอนุสาสนีปาฏิหาริยน่ันเอง ในขอน้ีรวมทั้งการใชเคร่ือง
ติดตอสื่อสารสมัยใหมดวย๘ 

      บุญทัน ดอกไธสง ไดกลาวไวในหนังสือ “การบริหารเชิงพุทธ” ถึงผูบริหารวา 
ผูบริหารจะตองสรางจิตของบุคคลใหอยูในภาวะปกติ มีความสามารถ มีความรับผิดชอบ มี
ความคิดสรางสรรค และมีกําลังใจ น้ันคือ จะตองมีการอบรมทางจิตในดานของศีล สมาธิ ปญญา 
เม่ือบุคคลมีศีล สมาธิ ปญญาแลว เขายอมทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน งานก็จะ
สามารถบรรลุถึงเปาหมายตามที่ไดตั้งใจไว๙ 

                                                 
 ๖ สิทธิ์ บุตรอินทร, พระพุทธศาสนา, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๓), หนา ๓๑ 

 ๗ วศิน อินทสระ, การเผยแผศาสนา, (กรุงเทพมหานคร  : กรมการศาสนา, ๒๕๔๖), หนา ๑๗. 
  ๘ ประเวศ วะสี, สวนโมกข ธรรมกาย สันติอโศก, พิมพครั้งท่ี ๙, (กรุงเทพมหานคร: 
สํานักพิมพหมอชาวบาน, ๒๕๔๑), หนา ๑๐๒.  
         ๙ บุญทัน ดอกไธสง,การบริหารเชิงพุทธ : กระบวนการทางพฤติกรรม, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๒๘), หนา  ๓๑๒. 



 ๖ 

กิติ  ตยัคคานนท  ไดกลาวไวในหนังสือ “เทคนิคการสรางภาวะผูนํา” วา การ
บริหาร คือ การจัดการ ฉะนั้น การบริหารตนเองใหเปนผูนําที่ดี ก็คือการจัดการกับตนเองใหเปน
ผูนําที่มีความสามารถจะจัดการโดยวิธีใด คําตอบก็คือตองสรางภาวะผูนําใหแกตนเอง หรือ
พัฒนาตนเองใหเปนผูนํา๑๐  
 จิรประภา อัครบวร ไดกลาวไวในหนังสือ “สรางคนสรางงาน” วา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ความสามารถใหกับพนักงาน
ในองคการอยางเปนระบบ โดยผานกิจกรรมการฝกอบรมพัฒนารูปแบบตาง ๆ อีกทั้งใช
สภาพแวดลอม และหรือการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการเพ่ือใหพนักงานเกิดการพัฒนาตนเอง
และผูอ่ืน ทั้งน้ีเปาหมายเพื่อใหเกิดสมดุลทั้งองคการ พนักงาน ชุมชน และประเทศชาติ๑๑ 

 ๑.๖.๒  งานวิจัยที่เก่ียวของ 

                        พระชัชวาลย  ศรีสุข  ไดทําการวิจัยเรื่อง “ศาสนากับการพัฒนาบุคลิกภาพ : 
ศึกษาเปรียบเทียบหลักคําสอนเก่ียวกับการพัฒนาบุคลิกภาพในพุทธศาสนาและศาสนา
คริสต”๑๒ พบวา การพัฒนาบุคลิกภาพทางพุทธศาสนากับศาสนาคริสต สามารถนํามา
ประยุกตใชเกิดประโยชนตอการพัฒนาตนและสังคมได บนพ้ืนฐานของการพัฒนาจิตตามหลัก
ไตรสิกขามุงสูพระนิพพานซึ่งเปนการพัฒนาอยางสมบูรณ และทางศาสนาคริสต พระเจาเปน
ผูสรางมนุษยกาย จิต วิญญาณ ที่มนุษยไมสามารถสรางเองได  โดยเนนบุคลิกภาพสะทอนให
เห็นที่เกิดจากพระเจาเปนสําคัญ จิตเปนตัวกําหนดพฤติกรรมและบุคลิกภาพ 

                  พระมหานภชล โฆสิตเมธี (โฆสิตเมธางกูร) ไดทําการวิจัยเรื่อง “จริยธรรม
สําหรับผูนําตามหลักพระพุทธศาสนา” พบวา หลักธรรมสําหรับผู นํามี ๔ ระดับ คือ 
จริยธรรมของผูนําทางดานการปกครอง ทางเศรษฐกิจ ทางสังคม ไดแยกแยะหลักธรรมตามหลกั
ดานตาง ๆ อาทิ ทศพิธราชธรรม ๑๐ จักรวรรดิธรรม เปนตน ทําใหเห็นคุณคาทางจริยธรรม

                                                 

 ๑๐ กิติ ตยัคคานนท,นพ., เทคนิคการสรางภาวะผูนํา, พิมพครั้งท่ี ๑๐, (กรุงเทพมหานคร :  
สํานักพิมพเปลวอักษร, ๒๕๔๓), หนา ๒๐. 
 ๑๑ จิรประภา อัครบวร,ผศ.ดร., สรางคนสรางงาน, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ เตา 
(๒๐๐๐), ๒๕๔๙), หนา ๑๐. 
 ๑๒ พระชัชวาลย ศรีสุข, “ศาสนากับการพัฒนาบุคลิกภาพ: ศึกษาเปรียบเทียบหลักคําสอน
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลิกภาพในพุทธศาสนาและศาสนาคริสต”, วิทยานิพนธปริญญาอักษรศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล), ๒๕๔๑. 



 ๗ 

ความเปนผูนําเกิดขึ้นจากการฝกอบรม จึงจะสามารถเปนผูนําที่ดี ทั้งนําพาตน ประชาชน สังคม 
และประเทศชาติสูความรมเย็นสันติสุขได๑๓  

 ศุภชัย  สุวรรณสุทธ์ิ  ไดทําการวิจัยเรื่อง “ภูมิปญญาพุทธกับแนวทางใหมใน
การพัฒนาประเทศของไทย”  พบวา “ศาสนธรรม” ในพุทธศาสนาจะมีคําสอนที่เก่ียวของกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งในระบบ “ปจเจกบุคคล” และในระดับ “สังคม” เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
และความสงบสุขใหเกิดขึ้นแกสวนรวมทั้งในดานวัตถุและจิตใจ และเปนที่นาประหลาดใจเปน
อยางยิ่งวา “พุทธธรรม” ที่เปนคําสอนของพระพุทธเจาน้ันกวางขวางและลึกซ้ึงครอบคลุม
ประเด็นตาง ๆ ของการพัฒนาประเทศไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ
สิ่งแวดลอม ซ่ึงนับเปนพระปรีชาญานของพระองคและเปนความโชคดีของชาวพุทธเปนอยางสูง 
ถาหากไดมีการเห็นคุณคาและเห็นความสําคัญของพุทธภูมิปญญาดังกลาวขางตน๑๔ 

พูลลาภ  แกวแจมศรี  ไดทําการวิจัยเรื่อง “การจัดการเชิงพุทธ : การสํารวจ
ปรัชญาและแนวคิดสําหรับการจัดการสมัยใหม” โดยเนนที่จะศึกษาปรัชญาและแนวคิดใน
หลักคําสอนตามแนวพุทธธรรมที่สอดคลองกับหลักการจัดการสมัยใหม กรอบและแนวทางใน
การประยุกตการจัดการเชิงพุทธสําหรับการจัดการสมัยใหม ตัวแบบการจัดการเชิงพุทธที่
สอดคลองกับการจัดการสมัยใหม และไดพบวา๑๕   
               ๑. ปรัชญาและแนวคิดตามหลักพุทธธรรมมีสาระที่สําคัญอันเปนแนวคิดรวมสมัย 
ซ่ึงสามารถนํามาประยุกตใชกับกิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตประจําวันรวมถึงการจัดการสมัยใหมได 
               ๒. แนวความคิดการประยุกตการจัดการเชิงพุทธกับกระบวนการจัดการสมัยใหม
สามารถวิเคราะห สรุปหลักการ แนวคิดตามแนวพุทธธรรมที่ทาผูบริหารและผูทรงคุณวุฒินํามา
ประยุกตใชในการจัดการ เพ่ือเปนหลักการพ้ืนฐานของการจัดการเชิงพุทธ 
   ๓. ตัวแบบเชิงบูรณาการการจัดการเชิงพุทธ ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 
คือ หลักพุทธธรรม ที่เปนองคประกอบภายในของแตละบุคคล และหลักธรรมที่เปนองคประกอบ
ภายนอกที่มี ความสัมพันธเชื่อมโยงกับบุคคลอ่ืน หลักธรรมพ้ืนฐานทางการจัดการที่สังเคราะห
จากแนวทางการปฏิบัติของผูบริหาร และผูทรงคุณวุฒิผลลัพธสุดทายของการจัดการเชิงพุทธ
และสภาพแวดลอมการทางการจัดการ 

                                                 
 ๑๓ พระมหานภชล โฆสิตเมธี , “จริยธรรมสําหรับผูนําตามหลักพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ
รัฐศาสตร, ( บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ),  ๒๕๕๐.  
 ๑๔ ศุภชัย สุวรรณสุทธิ์, “ภูมิปญญาพุทธกับแนวทางใหมในการพัฒนาประเทศของไทย”,ภาค
นิพนธปริญญาพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร), ๒๕๓๔. 

 ๑๕ พูลลาภ  แกวแจมศรี, “การจัดการเชิงพุทธ : การสํารวจปรัชญาและแนวคิดสําหรับการจัดการ
สมัยใหม”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร), ๒๕๔๖. 



 ๘ 

 อริยา  ลิ้มสุวัฒน  ไดทําการวิจัยเรื่อง “บทบาทของพระภิกษุในการพัฒนา
ชุมชนชนบทไทย” และไดพบวา “ในการปฏิบัติการพัฒนาชุมชนไดกําหนดใหพระภิกษุเปน
ผูนําทางปญญา และในทางพัฒนาคุณธรรม พระภิกษุจึงควรมีบทบาทเนนหนักไปในทางที่
ยกระดับจิตใจของประชาชน เชน อบรมศีลธรรม ใหคําแนะนําสั่งสอนในการดําเนินชีวิตที่ดีงาม 
บทบาทเชนนี้ เปนบทบาทด้ังเดิมที่เหมาะสมไมขัดตอขอวินัยทางพุทธศาสนา สําหรับการ
พัฒนาในทางวัตถุน้ันพระภิกษุควรกระทําในทางออม ดวยการแนะนําชักจูงผูอ่ืนใหกระทํา หรือ
นําสิ่งของหรือบริขารที่ไดรับบริจาคมาเฉลี่ย แบงปนใหประโยชนอยางกวางขวางออกไปตามแต
ที่จะอํานวยประโยชน และขอบเขตที่พระภิกษุพึงกระทําไดโดยไมขัดตอพระธรรมวินัย ”๑๖ 

 โกนิฏฐ  ศรีทอง และคณะ ไดทําการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตตาม
แนวพุทธศาสตร : กรณีศึกษาวัดอัมพวัน จังหวัดสิงหบุรี”๑๗พบวา การสรางชีวิตในมี
ความสุข เปนการพัฒนาชีวิตที่มีคุณคาดวยการนําหลักพระพุทธศาสนา เปนแนวทางการปฏิบัติ
ไดรับความสุขทั้งแกตนเองและผูมีสวนรวมในการปฏิบัติที่เห็นจริง อีกทั้งเปนการแกปญหาดวย
การสรางศรัทธาตอคุณงามความดี ดวยการทําบุญทําทาน ฟงเทศนฟงธรรม และการปฏิบัติตาม
พิธีกรรม กิจกรรมทางพระพุทธศาสนาทําใหจิตใจสงบดวยการปฏิบัติกรรมฐาน สูการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตของตน และยังเปนการนําสังคมใหเปน
ปรกติสุขอยางพอเหมาะแกกาล ทั้งรางกายและจิตใจเปนสําคัญ 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 

               ๑๖ อริยา ล้ิมสุวัฒน, “บทบาทของพระภิกษุในการพัฒนาชุมชนชนบทไทย พุทธศักราช ๒๕๐๐-
๒๕๐๒ ”, วิทยานิพนธอักษรศาสตรมหาบัณฑิต, (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๒๖), หนา ๔๕. 
 ๑๗ โกนิฏฐ  ศรีทอง และคณะ, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธศาสตร : กรณีศึกษาวัด
อัมพวัน จังหวัดสิงหบุรี”, งานวิจัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 



 ๙ 

๑.๗  กรอบแนวคิดการวิจัย  

 
แผนภาพที่ ๑.๑  กรอบแนวคิดการวิจัย 

ทฤษฎีตะวันตกท่ีสําคัญตอ
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ศึกษาจากคัมภีรทางพระพุทธศาสนา 
และเอกสารท่ีเกี่ยวของ 

ศึกษาบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
พระราชปญญาเวที  จากผลการปฏิบัติงานดาน
กิจการคณะสงฆ  ซึ่งประกอบดวย   

๑.ดานการปกครอง 
๒.ดานการศาสนาศึกษา 
๓.ดานการศึกษาสงเคราะห 
๔.ดานการเผยแผ 
๕.ดานการสาธารณูปการ 
๖.ดานการสาธารณสงเคราะห 

การประยุกตใชการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของพระราชปญญาเวที 
 

ศึกษาการประยุกตใช 



 ๑๐ 

๑.๘  วิธีดําเนินการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดย
มุงเนนที่จะศึกษาถึงบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที ซ่ึงสามารถ
กลาวไดโดยลําดับ ดังนี ้
 ๑.๘.๑ ศึกษาเอกสารชั้นปฐมภูมิ ไดแก พระไตรปฎก ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย (ฉบับภาษาไทยและภาษาบาลี) 
 ๑.๘.๒ ศึกษาเอกสารทุติยภูมิ ไดแก หนังสือ เอกสาร บทความทางวิชาการ และ
งานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธี 
 ๑.๘.๓ ศึกษาจากรายงานสรุปการปฏิบัติกิจการพระศาสนา และผลงานของพระราช
ปญญาเวที ( ริด ริตเวที ) 
 ๑.๘.๔ ออกแบบสัมภาษณ โดยสัมภาษณพระราชปญญาเวที เจาอาวาสวัดตากฟา 
(พระอารามหลวง) และบุคคลที่เก่ียวของ ไดแก 
 ๑. พระอมรเมธี  อาจารยใหญสํานักเรียนวัดตากฟา 

 ๒. พระครูนิวิฐธุราทร  ผูชวยเจาอาวาสวัดตากฟา พระอารามหลวง 

 ๓. พระครูนิสัยสุตตานุยุต ผูชวยเจาอาวาสวัดตากฟา พระอารามหลวง 

 ๔. พระมหานที สุโชโต ผูชวยเจาอาวาสวัดตากฟา พระอารามหลวง  

 ๕. พระมหาประมาณ สิทฺธิเมธี ครูสอนพระปริยัติธรรมสํานักเรียนวัดตากฟา 

 ๑.๘.๕ เก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดที่จะศึกษาวิจัย อยางเปนระบบ 
 ๑.๘.๖ นําขอขอมูลมาวิเคราะห สังเคราะห และทําการสรุปผลการศึกษาวิจัย พรอม
ทั้งนําเสนอผลการศึกษาวิจัยอยางเปนลําดับ 
 

๑.๙  ประโยชนที่ไดรับ 
 ๑.๙.๑ ทราบถึงทฤษฎีตะวันตกที่มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

 ๑.๙.๒ ทราบถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี 
      ๑.๙.๓ ทราบถึงบทบาทและการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธีในการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที 
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วิทยานิพนธนี้เปนสวนหน่ึงของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 
บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
พุทธศักราช ๒๕๕๓ 



บทที่ ๒ 

ทฤษฎีตะวันตกที่มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

 ในสวนเน้ือหาของบทน้ี  จะกลาวถึงทฤษฎีตะวันตกทีมีความสําคัญตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย รวมถึงกระบวนการตาง ๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงผูวิจัยเองได
รวบรวมขอมูลจากหนังสือ บทความทางวิชาการ เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ รวมทั้ง
แหลงขอมูลอ่ืน ๆ อีก  โดยเนนถึงประเด็นหลัก ๆ ดังน้ี 
 ๒.๑  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก 
 ๒.๒  ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก  
 ๒.๓  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 
 ๒.๔  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก 
 ๒.๕  แนวทางการแกไขกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ 
 ๒.๖  สรุป  
 

๒.๑  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก 

 ๒.๑.๑ แนวคิดทั่วไปเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
     มนุษยนับไดวาเปนทรัพยากรทางการบริหารชนิดหน่ึงที่มีคามาก เพราะมนุษย 
หรือคนน้ันสามารถที่จะใชทักษะและความรูในการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรอ่ืน ๆ ขององคการมา
เปนสินคาและบริการในการสรางผลงานและประโยชนใหกับองคการได ดังนั้น จะตองมีการ
ลงทุนในมนุษย แลวใหส่ิงที่ลงทุนไปน้ันกลับมาตอบแทนตอองคการประเทศชาติและสังคม ซ่ึง
สิ่งที่สําคัญที่สุดที่จะตองคํานึงถึงเปนประการแรก ก็คือทรัพยากรมนุษย หรือคนในองคการและ
สังคมประเทศชาติเหลาน้ันเปนผูมีคุณภาพแลวหรือยัง สวนคนที่มีคุณภาพแลวก็สามารถเพ่ิม
คุณภาพไดอีก เพราะฉะนั้น ทรัพยากรมนุษยจึงเปนทุนที่มีคาและสามารถใหผลตอบแทนได  
ซ่ึงหากมองโดยองครวมแลวเราจะเห็นไดอยางชัดเจนวาประเทศไทยในอดีตน้ันไมคอยมีการ
ลงทุนในดานของทรัพยากรมนุษยเทาที่ควรนัก  แมแตนโยบายของประทศหรือนโยบายของ
องคการในอดีตก็ไมคอยใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยเทาที่ควรเชนกัน  ซ่ึงการลงทุนใน
มนุษยน้ันสามารถทําไดทั้งในสวนของการพัฒนาดานการศึกษา สาธารณสุข อาหารเคร่ือง
อุปโภคบริโภค และระบบการจางงานใหกับคนในประเทศ อยางน้ีเปนตน ตลอดจนเม่ือเขามา
ทํางานยังตองมีการลงทุนกันตอไป อัลเฟรด มารแชล (Alfred Marshall) ไดกลาววา การศึกษา
เปนการลงทุนระดับชาติ และมูลคาทั้งหมดของการลงทุนก็คือการลงทุนในมนุษยน่ันเอง 



 

 

๑๒ 

 อาจกลาวไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ  เปนเรื่องที่เก่ียวกับการ
ปรับปรุงคุณภาพดานทักษะการจางงาน โดยเนนความสามารถของทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหคน
ในองคการสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น๑ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือ (Human Resource Development) น้ันเปน
กระบวนการหนึ่งที่สําคัญที่มีสวนในการขับเคลื่อนใหคนในองคการมีการเรียนรูและการพัฒนาได
อยางตอเน่ืองอยางไมหยุดยั้ง ซ่ึงหากจะถามวาปจจัยดานใดที่มีสวนสําคัญที่สุดในการผลักดัน
และสงเสริมใหองคการเกิดการปรับปรุงและพัฒนาทําใหองคการสามารถเติบโตและแขงขันไดใน
ตลาดแรงงานภายนอก และทําใหองคการสามารถธํารงคงอยูไดอยางยั่งยืน ก็สามารถกลาวได
วาปจจัยน้ันมิใชเพียงแคการมีเงินลงทุนที่มาก มีเทคโนโลยีที่ดี มีเคร่ืองมือเคร่ืองจักรที่ทันสมัย 
แตปจจัยที่สําคัญน่ันก็คือ การมีทรัพยากรมนุษยที่ที่มีความสามารถและมีศักยภาพในการทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพน่ันเอง ดังนั้น การที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการใหมีศักยภาพ
และประสิทธิภาพที่เพียบพรอมได ก็จําเปนอยางยิ่งที่จะตองอาศัยปจจัยและกระบวนการตาง ๆ 
มาชวยในการพัฒนาอยางตอเน่ือง๒ 
 ทั้งนี้แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเกิดขึ้นมาตั้งแตป ค.ศ. ๑๙๖๙ โดย 
Leonard Nadler ที่ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในที่ประชุมสมาพันธการฝกอบรมและ
พัฒนาแหงสหรัฐอเมริกา (American Society for Training and Development: ASTD) และใน
ป ค.ศ. ๑๙๗๐ Nadler ไดกําหนดความหมายของคําวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขึ้นมาอยาง
เปนทางการ โดยไดนิยามไววาเปนประสบการณของการเรียนรูที่เกิดขึ้นภายในชวงเวลาที่
แนนอน มีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมความเปนไปไดในการปรับปรุงและสงเสริมใหเกิดความ
เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

 ๒.๑.๒ นิยามและความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

จากคํานิยามดังที่ นาดเลอร (Nadler) ไดกลาวไวขางตน พบวา คําวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยยังไดมีการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมจากนักคิดชาวตะวันตกอีกเปนจํานวนมาก ซ่ึงได
ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวอยางแพรหลาย ดังตัวอยางเชน๓ 
 ดี. สมิธ (D. Smith) ไดใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการในการกําหนดวิธีการที่ดีที่สุดที่จะปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

                                                 
๑ จีระ หงสลดารมภ. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ, พิมพ ครั้งท่ี ๑๕. (สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖), หนา ๕. 
๒ อาภรณ  ภู วิ ทย พันธุ .  กลยุทธ การพัฒนาท รัพยากรมนุษย , พิมพ ค รั้ ง ท่ี  ๑ . 

(กรุงเทพมหานคร: เอช อาร เซ็นเตอร ๒๕๕๑), หนา ๑๘. 
๓ เรื่องเดียวกัน หนา ๑๙. 



 

 

๑๓ 

รวมถึงเพ่ือปรับปรุงผลการดําเนินงานและผลผลิตตาง ๆ ของพนักงานอยางเปนระบบขึ้น โดย
ผานกระบวนการของการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา อันนําไปสูเปาหมายท่ีมีตอ
องคการและตัวพนักงานเอง 
 ชาโลฟสก้ี (Chalofsky) ไดใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึงศาสตรและศิลปะของการเพิ่มความสามารถในการเรียนรูของตัวบุคคล กลุมบุคคล และ
องคการ โดยผานรูปแบบการพัฒนาและเครื่องมือตาง ๆ ที่จะชวยใหเกิดการเรียนรูขึ้น โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงานและความกาวหนาในองคการ 
 มารสสิซ และ วัทคินส (Marsick & Watkins) ไดใหความหมายไววา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การบูรณาการแนวคิดของการฝกอบรม การพัฒนาสายอาชีพ 
(Career Development) และการพัฒนาองคการเขาไวดวยกัน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูขึ้นภายใน
องคการ ซ่ึงแนวคิดดังกลาวจะถูกนําไปใชปฏิบัติอยางเปนระบบทั่วทั้งองคการ 

สวันสัน (Swanson) ไดใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการของการพัฒนาและการคนหาความสามารถของพนักงาน ดวยวิธีการตาง ๆ ที่ใชในการ
พัฒนาองคการ การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน (Personnel Training and Development) โดย
มีเปาหมายเพื่อปรับปรุงผลการดําเนินใหดีขึ้น 
 และนอกจากนี้ยังมีผูรูที่มีสวนเก่ียวของกับงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศ
ไทยไดใหความหมายไวอยางแพรหลายเชนเดียวกัน ตัวอยางเชน 

ธัญญา ผลอนันต ไดใหความหมายไววา การพัฒนาพนักงานเปนกรรมวิธีเพ่ิมพูน
สมรรถภาพในการทํางานของพนักงานแตละคนทั้งในดานความคิด การกระทํา ความสามารถ 
ความรู ความชํานาญและทัศนคติ นับรวมถึงการทําใหสมรรถนะเชิงสรางสรรคของพนักงานมุง
ไปในทางเดียวกันกับองคการ๔ 
 นราธิป ศรีราม๕  ไดใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการ
กระทําทุกอยางเพ่ือที่จะเพ่ิมศักยภาพและพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ ตลอดจน
ปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

สุจิตรา ธนานันท  ไดใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การท่ีนายจางจัดการเรียนรูใหกับบุคลากรของตนในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง เพ่ือกอใหเกิด
การปรับปรุงการปฏิบัติงานและเพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนาของบุคลากร 

                                                 

 ๔ อนิวัช  แกวจํานงค, การจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๑, (บริษัท นําศิลปโฆษณา 
จํากัด, ๒๕๕๒), หนา ๑๓๙.  
 ๕ นราธิป  ศรีราม, “การวางแผนทรัพยากรมนุษย”, พิมพครั้งท่ี ๓,(กรุงเทพมหานคร : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๐), อางใน อนิวัช  แกวจํานงค, การจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพ
ครั้งท่ี ๑, (บริษัท นําศิลปโฆษณา จํากัด, ๒๕๕๒), หนา ๑๓๙.   



 

 

๑๔ 

จากความหมายดังที่นักวิชาการทั้งหลายไดอธิบายไวแลวน้ัน สามารถสรุปไดโดย
ภาพรวมวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน หมายถึง การนําหลักการและวิธีการ รวมทั้ง
กระบวนการตาง ๆ ทางการบริหารจัดการมาเปนเคร่ืองมือในการพัฒนา หรือเพ่ิมศักยภาพ
ทางดานทักษะ ความรูความสามารถของบุคลากร จนสามารถทําใหบุคลากรในองคกรเกิด
ความรู ความชํานาญที่เพ่ิมขึ้น รวมทั้งสามารถสรางงานที่มีประสิทธิภาพใหกับองคกรไดในที่สุด 

 
 ๒.๑.๓ กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก 

แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถแบงออกไดเปน ๓ แนวทางใหญ ๆ 
ดังน้ี คือ๖ 

 แนวคิดที่หน่ึง : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินการใหบุคลากร
ไดรับประสบการณและการเรียนรู ในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะไดนําเอามาปรับปรุง
ความสามารถในการทํางานของพนักงานในองคการ โดยมีวิธี ๓ ประการ คือ 
 การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมที่จะกอใหเกิดการเรียนรูมุงเนนเก่ียวกับงาน
ที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน (present job) เปาหมายคือการยกระดับความรู ความสามารถ และทักษะ
ของพนักงานในองคการใหสามารถทํางานในตําแหนงน้ัน ๆ ได ซ่ึงผูที่ผานการอบรมไปแลว
สามารถที่จะนําความรูไปใชไดทันที 
 การศึกษา (Education) การศึกษานับวาเปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง 
เพราะการใหการศึกษาเปนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสรางความสามารถ
ในการปรับตัวในทุก ๆ ดานใหกับบุคคล ซ่ึงหากพิจารฯในสวนขององคการแลวการศึกษาจะเนน
ไปที่การเตรียมพนักงานสําหรับงานในอนาคต (Future job) เพ่ือเตรียมพนักงานใหมีความ
พรอมที่จะทํางานตามความตองการขององคการในอนาคต หรืออีกกรณีหน่ึงการใหการศึกษา
สามารถใชเพ่ือเตรียมพนักงานเพ่ือการเลื่อนตําแหนงงานใหม ซ่ึงอาจตองใชระยะเวลาที่
ยาวนาน 

 การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการปรับปรุงองคการใหมีประสิทธิภาพ 
เปนกิจกรรมการเรียนรูที่ไมไดมุงเนนที่ตัวงาน (not focus on a job) แตมีจุดเนนเพ่ือใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามที่องคการตองการ ซ่ึงการพัฒนาองคการน้ันจะเปนการเตรียมความพรอม
ใหกับองคการเพ่ือการปฏิบัติงานขององคการในอนาคต เพ่ือใหมีความสอดคลองกับเทคโนโลยี 
รวมทั้งสิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

                                                 
 ๖ นิสดารก เวชยานนท, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, เอกสารประกอบการสอนคณะรัฐประศาสน
ศาสตร, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๙), หนา ๒-๔. 



 

 

๑๕ 

  แนวคิดที่สอง : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือการนํากิจกรรมที่มีการกําหนด
และวางรูปแบบอยางมีระบบมาใชเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุง
พฤติกรรมของพนักงาน หรือบุคลากรในองคการใหดีขึ้น โดยมุงเนนการพัฒนาใน ๓ สวน คือ 
   
  ๒.๑  การพัฒนาบุคคล  (Individual Development) 
  ๒.๒  การพัฒนาสายอาชีพ  (Career Development) 
  ๒.๓  การพัฒนาองคการ  (Organization Development) 
ดังจะเห็นไดจากแผนภาพ ดังน้ี 
 

 
 แผนภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ที่มา : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, นิสดารก เวชยานนท, หนา ๔. 

 จากแผนภาพที่แสดงถึงแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทัศนะของ Gilley 
& Eggland จะเห็นไดวาองคประกอบทั้ง ๓ สวนมีจุดรวมกันคือ การปรับปรุงการทํางานของ
พนักงานใหดีขึ้น ซ่ึงเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยจึงนับไดวาเปนกิจกรรมรวมกันขององคประกอบทั้ง ๓ สวน  
 แนวคิดที่ ๓ : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือการที่จะพัฒนาองคการใหเปน
องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ซ่ึงแนวคิดน้ีจะเปนการบูรณาการระหวางการ
เรียนรูและงานเขาดวยกัน ซ่ึงสามารถนํามารวมกันไดอยางตอเน่ืองและเปนระบบใน ๓ สวน คือ 
ในระดับบุคคล (individual) ระดับกลุมหรือทีมผูปฏิบัติงาน (work groups or teams) และระดับ
ระบบโดยรวม (the system) 
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๑๖ 

๒.๒  ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก 

 ๒.๒.๑  กรอบทฤษฎีหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 ดังที่ไดกลาวแลวขางตนนั้น เปนกรอบแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคการ ซ่ึงจะเปนตัวชี้ใหเห็นภาพรวมทั้งหมดเกี่ยวกับงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งน้ีกล
ยุทธการพัฒนาบุคลากรจะไมประสบความสําเร็จเลย หากผูกําหนดกลยุทธไมเขาใจแนวคิดหรือ
ปรัชญาที่รองรับรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในองคการ ซ่ึงแนวคิด ปรัชญา และทฤษฎีตาง ๆ 
สามารถอธิบายไดถึงองคความรูที่ผานการวิจัยและการฝกปฏิบัติเปนระยะเวลายาวนาน โดยมี
การพิสูจนจากขอสมมุติฐานที่ไดกําหนดขึ้นไวแลว 

ในที่น้ีกรอบของหลักปรัชญาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จึงสามารถอธิบาย
ไดดวยหลักการทางทฤษฎีที่นํามาใชสนับสนุนกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ ดัง
ภาพแสดง ตอไปน้ี 

                                              

      
 
แผนภาพที่ ๒.๒ กรอบทฤษฎีหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ที่มา :  กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, อาภรณ ภูวิริยะพันธุ, หนา ๙๖. 
จากภาพแสดงขางตน อธิบายไดวา กรอบแนวคิดรวมของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเกิดขึ้นจากการผสมผสานแนวคิดหลักทั้งสามดาน ไดแก ๑.ทฤษฎีเศรษฐศาสตร 
(Economic Theory) ๒.ทฤษฎีระบบ (System Theory) และ ๓.ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological 
Theory)  

Hammer และ Champy ไดยกตัวอยางการอธิบายกรอบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยบนพ้ืนฐานของทฤษฎีทั้งสามดาน เชน จากแนวคิดกระบวนการรื้อปรับกระบวนการทาง

    กรอบทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 



 

 

๑๗ 

ธุรกิจ หรือที่เรียกวา Reengineering น้ัน เปนการมุงเนนใหพนักงานทุกคนตองลดตนทุน
คาใชจายที่เกิดขึ้น (ทฤษฎีเศรษฐศาสตร) ลดขั้นตอนการทํางานที่ไมจําเปนใหนอยลงเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพการทํางานมากย่ิงขึ้น (ทฤษฎีระบบ) รวมถึงการนําหลักการทางจิตวิทยาเขามาใช
ในระหวางการทํา Reengineering (ทฤษฎีจิตวิทยา) ทั้งสามทฤษฎีตองผานการทดสอบ ทดลอง 
และปฏิบัติ จนกวาจะสามารถยืนยันแนวคิดแตละดานได ซ่ึงพบวา ทฤษฎีแตละดานจะมี
ความหมาย องคประกอบ และลักษณะที่ตางกันไปดังน้ี๗  

 ๑.  ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory) 
ในแงมุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สวนใหญมักกลาวถึงแนวคิดดานจิตวิทยาที่

มุงเนนถึงความเขาใจในหลักการและแนวทางการแสดงพฤติกรรมของมนุษยในองคกร รวมถึง
ทฤษฎีระบบ  โดยมองถึงความสัมพันธของกระบวนการตางๆ มากกวาการกลาวถึงทฤษฎีทาง
เศรษฐศาสตร ตอมาภายหลังมีคําถามจากองคกรวา ทําอยางไรจึงจะเพ่ิมผลประกอบการของ
องคกร (Organizational Performance) ไมวาจะเปนกําไร รายได ยอดขาย น่ันคือ ความ
พยายามวัดผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน หรือ Return on Investment: ROI เปนเหตุให
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองศึกษาและวิเคราะหทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรใหมาก
ขึ้น ศึกษาถึงตนทุนที่ไดลงทุนไปแลวสําหรับตัวบุคคลกับผลตอบแทนที่รับวาคุมคาหรือไม ตองรู
และเขาใจความตองการขององคกร น่ันคือ กําไร รายได และคาตอบแทนที่ไดรับ ขณะเดียวกัน
ตนทุนที่เปนคาใชจายสําหรับตัวบุคคลยอมตองลดนอยลง   

ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบสําหรับนักพัฒนาบุคลากร จึงมิใชเพียงแคการ
กําหนดกลยุทธการฝกอบรม และการพัฒนาพนักงานใหสอดคลองกับนโยบายธุรกิจขององคกร
เทาน้ัน แตภาระหนาที่หลักอีกเร่ืองหน่ึงคือ การวัดผลสําเร็จจากกลยุทธที่ออกแบบวาสามารถ
ชวยใหผลประกอบการขององคกรดีขึ้นหรือไม...ถาไมดีขึ้นตองทําอยางไรตอไป การศึกษา
ทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรจะทําใหนักพัฒนาบุคลากรเกิดความรู ความเขาใจถึงการกําหนดกรอบ
แนวทาง และกลยุทธในการพัฒนาพนักงานในองคกรไดดียิ่งขึ้น 

พบวา  การประยุกตใชทฤษฎีเศรษฐศาสตรในการพัฒนาบุคลากรในองคการ 
สามารถศึกษาและทําความเขาใจได โดยมีทฤษฎีหลัก ๆ ที่ควรรู และควรใหความสนใจ คือ 

  - Scarce Resource Theory: ทฤษฎีการใชทรัพยากรที่จํากัด  
  - Substainable Resource Theory: ทฤษฎีการใชทรัพยากรอยางยั่งยืน  
  - Human Capital theory: ทฤษฎีมองมนุษยใหเปนทุน หรือทุนมนุษย   
การจะเขาถึงแกนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผูปฏิบัติงานตองเขาใจหลัก

ปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ที่สามารถอธิบายไดมากกวาหน่ึงทฤษฎี  โดยทฤษฎีทาง

                                                 
 ๗ อางแลว หนา ๙๖ - ๙๘. 



 

 

๑๘ 

เศรษฐศาสตรเปนหนึ่งในทฤษฎีที่คนทํางานฝายทรัพยากรมนุษยจําเปนตองศึกษาและนํามา
บูรณาการใหเขากับทฤษฎีอ่ืน ๆ  

สําหรับทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรที่เก่ียวของกับงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ประกอบดวย  

๑.๑  Scarce Resource Theory: ทฤษฎีการใชทรัพยากรที่จํากัด 
  ทฤษฎีน้ีกลาวถึงขอจํากัดของการใชทรัพยากร ทั้งที่เปนงบประมาณ วัสดุอุปกรณ 

เวลา และอ่ืน ๆ พบวาโครงการหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่กําหนดขึ้น อาจเผชิญปญหาการมี
ทรัพยากรไมเพียงพอ ผูปฏิบัติงานจึงตองตัดสินใจเลือกทรัพยากรอื่นมาใชทดแทน โดย
คาดการณถึงทรัพยากรที่ถูกใชกับผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน หรือพิจารณาถึงคา ROI: 
Return on Investment วา การเลือกใชทรัพยากรนั้นจะคุมคากับการลงทุนหรือไม 

กรณีศึกษา : บริษัท SME แหงหนึ่ง มีพนักงาน ๒๕๐ คน มีฝายทรัพยากรบุคคล 
๓ คน CEO ของบริษัทใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก แตเน่ืองจาก
บุคลากรในฝายทรัพยากรบุคคลมีจํากัด ทําใหการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยและโครงการ
ฝกอบรมประจําปของบริษัท ตองใหบริษัทภายนอกเปนผูดําเนินการ (Outsourcing) ตั้งแตการ
กําหนดโปรแกรมการฝกอบรม และการจัดหาวิทยากรสําหรับการฝกอบรมในแตละโปรแกรมที่
กําหนดขึ้น  

๑.๒  Sustainable Resource Theory: ทฤษฎีการใชทรัพยากรอยางยั่งยืน 
ทฤษฎีน้ีมุงเนนผลตอบแทนที่ไดรับ มองเปาหมายระยะยาวมากกวาระยะสั้น 

ดังน้ันการลงทุนที่เกิดขึ้นจึงตองคํานึงถึงขอไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน (Sustainable 
Advantage) โดยนําเทคโนโลยีเขามาชวยในการทํางานเพ่ือปรับปรุงกระบวนการทํางานให
รวดเร็วและมีคุณภาพมากขึ้น และตองมองไกลถึงการสรางความไดเปรียบในการแขงขันกับ
คูแขงภายนอกในระยะยาว 

       กรณีศึกษา : บริษัทเอกชนแหงหน่ึง  จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย มีพนักงาน
เกือบ ๕๐๐ คน ผูบริหารตองการเพิ่มยอดผลิตใหมากขึ้น เน่ืองจากไดขยายตลาดไปยัง
ตางประเทศแถบเอชัย เทคโนโลยีทางดานเครื่องจักรในปจจุบันจึงไมเพียงพอตอการผลิต 
ผูบริหารระดับสูงจึงสั่งซ้ือเคร่ืองจักรใหมที่มีกําลังการผลิตสูง สามารถผลิตสินคาไดรวดเร็วโดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมปริมาณการผลิตใหทันกับการสั่งซ้ือของลูกคาที่มีปริมาณเพิ่มสูงขึ้น  

   ๑.๓  Human Capital Theory: ทฤษฎีมองมนุษยใหเปนทุน หรือทุนมนุษย  
 ทฤษฎีทุนมนุษย  เปนทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรที่ถูกนํามาใชมากที่สุด โดย
พิจารณาถึงผลผลิตที่ไดรับจากพนักงาน เปรียบเทียบกับสิ่งที่ไดลงทุนไปในรูปแบบของการ
ฝกอบรมและการศึกษา เปนการวิเคราะหประสิทธิภาพของตนทุน (Cost-effectiveness 
Analysis) ทฤษฎีน้ีแสดงความสัมพันธระหวางการเรียนรูที่เพ่ิมขึ้น กับผลผลิตของพนักงานที่



 

 

๑๙ 

เพ่ิมสูงขึ้นตามไปดวย ซ่ึงเม่ือผลผลิตเพ่ิมสูงขึ้น ผลตอบแทนที่พนักงานจะไดรับยอมเพ่ิมสูงขึ้น
ดวยเชนกัน เพราะผลผลิตของพนักงานที่สูงขึ้น จะนําไปสูผลผลิตและผลประกอบขององคกรที่
เพ่ิมสูงขึ้น๘ ดังภาพแสดงความสัมพันธตอไปน้ี 

 

 
 
แผนภาพที่ ๒.๓ ความสมัพันธดานปจจัยนําเขาและปจจยันําออก 

ที่มา :  กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, อาภรณ ภูวิริยะพันธุ, หนา ๑๐๑. 

ดัง น้ัน  ทฤษฎีทุนมนุษย  จึงเปนการวิ เคราะหจากแนวคิดของตนทุนและ
ผลประโยชนที่ไดรับ (Cost-benefit Analysis) และวิเคราะหบนพื้นฐานของผลตอบแทนที่ไดรับ
จากการลงทุน (ROI : Return on Investment) ซ่ึงกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเพ่ือ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน จําเปนอยางยิ่งที่จะตองคํานึงถึงการเพ่ิมมูลคาของมนุษยที่เปน
พนักงานในองคกร โดยเรียนรูผานการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาตาง ๆ นําไปสู
ผลลัพธหรือผลผลิตที่องคการตองการ  

 ๒.  ทฤษฎีระบบ  (System Theory) 
 หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีเศรษฐศาสตร และทฤษฎีทางจิตวิทยาแลว ทฤษฎี
ระบบถือไดวาเปนองคความรูยอยสวนหนึ่ง (A small body of knowledge) ที่กลาวถึงหลักการ
ทั่วไป แนวคิด เคร่ืองมือ และวิธีการท่ีสัมพันธและเชื่อมโยงตอไปยังระบบงานอ่ืน ๆ ซ่ึงพบวา
ทฤษฎีระบบไดถูกนําไปประยุกตใชในงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งในปจจุบันและยัง
ตอเน่ืองไปสูอนาคตอีกดวย โดยมุงเนนไปที่กระบวนการและวิธีการพัฒนาบุคลากรอยางเปน

                                                 

 ๘ อางแลว หนา ๑๐๐. 

ปจจัยนําเขา : 
ทรัพยากรมนษุย 

การลงทุน : การศึกษา
และการฝกอบรม 

ผลลัพธ : การเรียนรู
ของพนักงาน 

ปจจัยนําเขา : พนักงานท่ี
มีความรู ความสามารถ 

การปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล 

ผลลัพธ : ผลผลิตท่ีมี
คุณภาพ 

ผลลัพธ : คาตอบแทน/
ผลประกอบการเพิ่ม
สูงข้ึน 



 

 

๒๐ 

ระบบเปนขั้นตอน ซ่ึงทฤษฎีระบบนั้นก็จะประกอบไปดวยทฤษฎียอย ๆ โดยมีรายระเอียด
ดังตอไปน้ี 
 ๒.๑)  ทฤษฎีระบบโดยทั่วไป  
 สําหรับงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันสิ่งที่สําคัญเปนอยางยิ่งก็คือ ผูที่เปน
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือผูบริหารในองคการจะตองทําความเขาใจเก่ียวกับระบบใหญและ
ระบบยอยที่มีอยูในองคการทั้งที่เก่ียวเนื่องและไมเก่ียวกับระบบใหญ พบวาลักษณะพื้นฐาน
โดยทั่วไปของทฤษฎีระบบ ไดแก  

๑. ระบบจะตองถูกออกแบบขึ้นมาเพ่ือความสําเร็จของเปาหมายที่กําหนดไว 
๒. องคประกอบยอยของระบบน้ันจะตองถูกกําหนดขึ้นตามมา 
๓. มุงเนนเพ่ือใหเกิดความสัมพันธภายในตัวบุคคลที่อยูในระบบนั้น ๆ  
๔. องคประกอบพ้ืนฐานไมวาจะเปนระบบหรือความเคลื่อนไหวของขอมูล

เทคโนโลยีสารสนเทศ วัสดุอุปกรณตาง ๆ ถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญของระบบนั้น 
๕. วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการมีความสําคัญมากไปกวาเปาหมายของ

ระบบยอย ๆ     
ดังน้ัน  การบริหารงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบความสําเร็จไดน้ัน

นักพัฒนาบุคลากรจําเปนที่จะตองเขาใจถึงคุณลักษณะพื้นฐานที่สําคัญของระบบ โดยเฉพาะการ
ทําใหเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จไปไดดวยดี ทั้งน้ีการออกแบบระบบเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพ ระบบนั้นควรถูกกําหนดขึ้นมาเปนระบบเปด (Open System) มากกวาระบบปด 
(Closed System) 

ระบบปด  หมายถึง ระบบที่ไมสนใจหรือใสใจตอสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 
ไมรับรูวาขูแขงจะเปนอยางไร ไมรับรูถึงการเปลี่ยนแปลงทางดานวิทยาการและความกาวหนา
ทางเทคโนโลยี รวมถึงไมตระหนักถึงความตองการของลูกคาตอสินคาหรือการบริการที่มีอยู 
เปนเหตุใหองคการดําเนินงานดวยแนวคิด หลักการ วิธีการ และเครื่องมือแบบเดิม ๆ โดยไมมี
การปรับเปลี่ยนใหสอดคลองและตอบสนองตอความตองการของกระแสโลก 

ระบบเปด  หมายถึง ระบบที่คํานึงถึงสภาพแวดลอมภายนอก เพ่ือสรางการ
แขงขันและความไดเปรียบทางธุรกิจกับคูแขงภายนอก  ระบบงานมีการปรับเปลี่ยน และการ
ทํางานมีการยืดหยุนอยูตลอดเวลา ทั้งน้ีระบบเปดจะตองใสใจและคํานึงถึงการเปลี่ยนแปลงจาก
สถานการณภายนอก  อันจะนําไปสูการปรับปรุงอยางตอเนื่องเพ่ือการพัฒนา และปรับปรุง
วิธีการหรือระบบงานยอย ซ่ึงเปนองคประกอบที่สําคัญที่รวมอยูในระบบเปด 

เม่ือกลาวถึงประเด็นน้ี  จะเห็นไดวาโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่นักพัฒนา
บุคลากรไดออกแบบขึ้นมาน้ัน เกือบทุกโครงการไดมีการมุงเนนไปที่ระบบเปด มากกวาระบบ
ปดกลาวคือ การใหความสําคัญตอสภาพแวดลอมภายนอก มุงเนนเพ่ือใหเกิดการปรับปรุง 



 

 

๒๑ 

ปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบการทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ทั้งน้ีเม่ือ
พิจารณาถึงการออกแบบโครงการพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของระบบเปดน้ัน สิ่งที่สําคัญเปน
อยางยิ่งคือ ผูออกแบบจะตองเขาใจและคํานึงถึงองคประกอบและคุณลักษณะของระบบไดเปน
อยางดี ซ่ึงองคประกอบและคุณลักษณะของระบบดังกลาวน้ัน จะตองประกอบดวย 

- Subsystem (ระบบยอย): ระบบยอยเปนสวนหนึ่งที่เกิดขึ้นในระบบ และมี
ความสัมพันธและเกี่ยวเน่ืองตอไปยังสวนอ่ืน ๆ เชน การนําเสนองานดานการพัฒนาขีด
ความสามารถของตําแหนงงาน ซ่ึงถือวาเปนระบบงานใหญหน่ึงระบบ แตสําหรับระบบงานยอย
ที่จะตองพิจารณาถึงคือ ๑. บุคคลที่มีสวนรวม ๒. วิธีการดําเนินงาน ๓. ความคาดหวังตอ
เปาหมายของระบบงานนี้ และ ๔. ทรัพยากรที่จําเปนตองใช 

- Synergy (ประสานพลัง): เปนการบูรณาการสวนงานอ่ืน ๆ เขาดวยกันอยางเปน
ระบบ โดยมุงสูเปาหมายหรือผลประโยชนรวมกัน และที่สําคัญจะตองไดรับความรวมมือจากทุก
ฝาย ไมวาจะเปนผูบริหารระดับสูงของแตละองคการและหนวยงาน รวมทั้งหนวยงานทรัพยากร
มนุษย และพนักงานทุกคน 

- Input/Output Model (ปจจัยนําเขา / ปจจัยดานผลลัพธ): ระบบเปดจะตอง
พิจารณาถึงปจจัยนําเขา เชน ขอมูล วัสดุอุปกรณ งบประมาณ บุคลากร ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เปนตน และปจจัยดานผลลัพธ เชน กิจกรรมที่เกิดขึ้น สินคาที่นําสงหรือการบริการ
ที่มอบใหลูกคา เปนตน 

- Goal Seeking (การแสวงหาเปาหมาย): เปาหมายที่สําคัญที่ของระบบถูก
ออกแบบขึ้นมานั้น จะตองพิจารณาถึงผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงเปนเปาหมายสูงสุด เชน การกําหนด
โครงการพัฒนาขีดความสามารถขึ้นมานั้น เปาหมายสูงสุดก็คือ ขีดความสามารถของพนักงานที่
ไดรับการพัฒนา โดยสามารถประเมินไดจากผลลัพธที่เกิดขึ้นกับพนักงาน 

- Entropy (การเคลื่อนไหว การเปลี่ยนแปลง): ระบบดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยจะตองมีการปรับเปลี่ยนและถูกออกแบบใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 
ซ่ึงในขอน้ีผูที่ออกแบบระบบงานดังกลาวน้ีจะตองสามารถยอมรับและทําความเขาใจถึงสภาพ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดดวยเชนกัน 

- Steady State (สถานะ “ม่ันคง”): ความม่ันคงขององคการจะเกิดขึ้นจากความ
ไดเปรียบในการแขงขัน โดยจะอาศัยทรัพยากรมนุษยที่เปนฐานสําคัญใหเกิดการปรับปรุงและ
พัฒนาระบบงานใหดีขึ้น อันจะนําไปสูเปาหมายหรือผลผลิตที่เกิดขึ้น ดังนั้นแลวสิ่งที่องคการ
จะตองตระหนักเสมอคือ การพรอมในการพัฒนาระบบงานดานการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสม
อยูเสมอ 
 - Feedback (การใหขอมูลปอนกลับ): เปนการชี้แจงถึงผลงานที่เกิดขึ้นให
ผูปฏิบัติงานไดรับรู ทั้งนี้การใหขอมูลปอนกลับจะทําใหเกิดการปรับปรุงและการปรับเปลี่ยน
ปจจัยนําเขา (Input) อันนําไปสูการปรับปรุงวิธีการ (Process) ที่เหมาะสมตอไป  



 

 

๒๒ 

 ๒.๒)  ทฤษฎีแหงความโกลาหล (Chaos Theory) 
 การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการอาจนําไปสูการตอตาน (Resistance) 
ซ่ึงเปนความรูสึกของความไมเห็นดวย การปฏิเสธ หรือการไมยอมรับ อันนําไปสูการการแสดง
อกหรือการมีพฤติกรรมที่ไมสนับสนุน การไมมีสวนรวม การชักจูงใหผูอ่ืนปฏิเสธหรือตอตานการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นน้ัน ดังนั้น โครงการที่ออกแบบขึ้นมาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการ ผูออกแบบโปรแกรมตาง ๆ จึงไมสามารถหลีกเลี่ยงสถานการณดังกลาวน้ีได ตาม
แนวคิดของทฤษฎีความโกลาหลที่เกิดขึ้นในองคการ หากนักพัฒนาบุคลากรเขาใจถึงแกนหรือ
หลักความเปนจริงที่เกิดขึ้น ยอมจะทําใหพวกเขาเขาใจธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงและพรอม
เสมอที่จะเผชิญหนากับปญหาอุปสรรคที่พรอมจะเกิดขึ้นไดจากการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ 
 พบวาองคการที่มักเผชิญกับความโกลาหล ซ่ึงเปนความรูสึกตอตานหรือไมเห็น
ดวยของพนักงานที่อยูในองคการนั้น ๆ โดยสวนใหญมักจะเปนองคการที่มีคนรุนเกาหรือ
ลูกหมอทํางานกับองคการน้ัน ๆ มานานแลว เปนบุคคลที่ไมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ 
เน่ืองจากความเคยชินกับระบบและวิธีการทํางานแบบเดิม ๆ พวกเขามีความรูสึกวาการ
เปลี่ยนแปลงเปนเรื่องที่ยุงยาก และมีความเช่ือวาระบบงานเดิมที่เคยปฏิบัติดีอยูแลว จึงไมมี
ความจําเปนที่จะตองเปลี่ยน สถานการณดังกลาวน้ีอาจที่จะนําไปสูการมีความคิดที่คลอยตาม
ใหกับพนักงานคนอ่ืนดวย ซ่ึงจะเปนผลเสียแกองคการเปนอยางมาก  ดังน้ัน นักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจําเปนจะตองยืนหยัดและมีจุดยืนเปนของตัวเอง โดยไมมีความคิดเห็นคลอย
ตามกับกลุมคนที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงนั้น 
 ดังน้ัน เม่ือองคการเผชิญกับปญหาการเปลี่ยนแปลงดังกลาว หรือมีการปรับเปลี่ยน
ระบบงาน หรือการนําโปรแกรม/โครงการใหม ๆ มาใชในองคการ สิ่งที่ทาทายตอนักพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเปนอยางมากก็คือ จะทําอยางไรใหสถานการณความโกลาหลที่เกิดขึ้นจากการ
ตอตานของกลุมคนที่อยูในองคการนั้นเห็นดวย มีสวนรวม และสนับสนุนกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นน้ี 
 ๒.๓)  ทฤษฎีมุงสูอนาคต (Future Theory) 
 ในการประยุกตใชทฤษฎีการมุงสูอนาคตกับแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคการน้ัน พบวานักพัฒนาบุคลากรจําเปนจะตองวางแผนและออกแบบโปรแกรมหรือ
กิจกรรมการพัฒนาใหเหมาะสมและสามารถรองรับกับสภาพแวดลอมที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปใน
อนาคตไดนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนจะตองมีวิสัยทัศนโดยการมองไปขางหนา 

ทฤษฎีการมุงสูอนาคตจึงมุงเนนไปที่การวางแผนเพื่ออนาคตขางหนา เน่ืองจาก
อนาคตเปนเหตุการณที่เกิดขึ้นโดยไมสามารถที่จะคาดเดาได อยูบนเง่ือนไขของความไม
แนนอน ซ่ึงองคการสามารถเผชิญกับสถานการณดังกลาวไดเสมอ  ดังนั้นเพ่ือเปนการเตรียม
ความพรอมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตขางหนา สิ่งที่องคการจะตองตระหนักเสมอก็คือ จะทํา



 

 

๒๓ 

อยางไรใหองคการพรอมที่จะเผชิญปญหาเหลาน้ีได จะทําอยางไรใหองคการไดเปรียบในการ
แขงขันที่อาจจะทวีความรุนแรงขึ้นตอไปในอนาคตได 

ดังน้ัน  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนจะตองวิเคราะหสถานการณ แนวโนม 
หรือความเปนไปไดที่จะเกิดขึ้นในอนาคตดวยเชนเดียวกัน กลยุทธจึงเปนเสมือนแนวทาง 
แผนงาน และทิศทางเพื่อใหการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรท่ีไมเพียงแตจะแกไข
ปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบันไดแลว การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตอง
นําไปสูการเพ่ิมประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการแขงขันตอไปในอนาคตไดดวยเชนกัน 

 ๓.  ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) 
 ทฤษฎีทางจิตวิทยาไดถูกนํามาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปน
อยางมาก ทฤษฎีดังกลาวนี้ไดรวมไปถึงแนวคิดการเรียนรูในองคการ ไมวาจะเปนการจูงใจ
พนักงาน การประมวลขอมูลขาวสาร การบริหารจัดการกลุม ทั้งนี้ถือไดวาทฤษฎีทางจิตวิทยา
เปนศาสตรที่เก่ียวของกับกระบวนการหรือสภาวะการเปลี่ยนแปลงในดานจิตใจ และพฤติกรรม
การแสดงออก ซ่ึงทฤษฎีทางจิตวิทยาน้ันไดถูกนํามาใชในการในการบริหารจัดการตนเอง และ
กลุมคนทั้งที่อยูในหนวยงานเดียวกันและ/หรือตางหนวยงานกันก็ตาม โดยมีเปาหมายเพ่ือการ
ปรับปรุง และการพัฒนาผลการดําเนินงาน (Performance) ทั้งในระดับองคการ หนวยงาน และ
ตัวบุคคลใหดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 ในการประยุกตใชทฤษฎีจิตวิทยาในองคการนั้น  พบวาทฤษฎีดังกลาวน้ีประกอบ
ไปดวยทฤษฎียอย ๆ อีก ๓ ทฤษฎี ไดแก ๑. จิตวิทยาเกสตัลท ๒. จิตวิทยาดานพฤติกรรม ๓. 
จิตวิทยาการรับรู โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

 ๓.๑)  ทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท (Gestalt Psychology) 
 คําวา “เกสตัลท” เปนคําที่มาจากภาษาเยอรมัน หมายถึง สวนรวมทั้งหมด หรือ
โครงการท้ังหมด (Totality/Configuration) โดยกลาวถึงภาพรวมทั้งหมดที่ประกอบกันขึ้นมา 
เพ่ือใหเห็นภาพรวมใหญ ไมมองเฉพาะสวนใดสวนหน่ึง ทฤษฎีน้ีมีความเชื่อวาการศึกษาคุณคา
และมูลคาที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมมนุษยน้ันจะตองศึกษาเปนภาพรวม จะแยกศึกษาและ
วิเคราะหออกเปนทีละเรื่องไมได เน่ืองจากพฤติกรรมของมนุษยเปนพฤติกรรมบูรณาการ 
(Integrated Behavior) ที่เกิดจาการผสมผสานกันระหวางความรู ความคิด ความรูสึก การรับรู 
ประสบการณที่แตกตางกันไปของแตละคนไมไดเกิดขึ้นจากเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเทาน้ัน  นอกจากน้ี
พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยยอมสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามกาลเวลา ซ่ึงขึ้นอยูกับ
ประสบการณ ความรูที่เพ่ิมขึ้น อันเปนผลทําใหความรู ความเขาใจ ความรูสึก ทักษะ และ
ความสามารถเพิ่มมากขึ้นดวยเชนกัน 
 



 

 

๒๔ 

 ทฤษฎีน้ีจะเนนไปที่พฤติกรรมการรับรูของมนุษยที่เปนพ้ืนฐานใหเกิดการเรียนรู 
คนเรามีการรับรูที่แตกตางกัน ทําใหการเรียนรูและการแสดงออกแตกตางกันไป ทั้งน้ีเพ่ือใหเกิด
ความเขาใจอยางลึกซ้ึงจึงควรเนนไปที่ภาพรวมของเรื่องที่จะศึกษากอน แลวจึงคอยศึกษา
เน้ือหายอยในแตละเรื่องทีละสวนตอไป 

 ดังน้ัน นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองทําความเขาใจถึงทฤษฎีเกสตัลท 
เน่ืองจากจะทําใหเกิดความเขาใจในแงมุมของการเรียนรูของพนักงานในองคการไดอยางชัดเจน 
พนักงานจะเรียนรูเรื่องใดเรื่องหน่ึงหรือมีสวนรวมในกิจกรรม/โครงการดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางใดอยางหนึ่ง พวกเขาจะตองทําความเขาใจถึงการเชื่อมโยงถึงเปาหมายหรือผลงาน
ของพนักงานกับเปาหมายของหนวยงานและองคการดวยเชนกัน 

 ๓.๒)  ทฤษฎีจิตวิทยาดานพฤติกรรม (Behavioral Psychology) 
 ทฤษฎีน้ีจะเนนไปที่พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยที่สามารถสังเกตเห็นได 
การเรียนรูของมนุษยเกิดขึ้นจากสิ่งเราหรือตัวกระตุนที่ถูกใสเขามา และในทางกลับกันมนุษยจะ
หลีกเลี่ยงการกระทําในเรื่องใดเรื่องหน่ึงจากตัวกระตุนที่ถูกใสเขามาดวยเชนกัน ทฤษฎีน้ีจึงมี
ความเชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยจะเกิดขึ้นจากการเสริมแรง โดยแบงเปน ๒ ประเภท ไดแก  
๑. การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) และ ๒.การเสริมแรงทางลบ (Negative 
Reinforcement) ทั้งน้ีกระบวนการเสริมจะประกอบไปดวย 
  A                                              เง่ือนไขนํา (Antecedents) 

 
B                                              พฤติกรรม (Behavior) 
 
C                                               ผลกรรม (Consequence)  

 ตัวอยางการเสริมแรงทางบวก : การอบรมหลักสูตรจิตสํานึกของการใหบริการ 
(เง่ือนไขนํา) คุณสมศรีมักจะตอบคําถามจากทานวิทยากร (พฤติกรรม - การตอบคําถาม) เปน
เหตุใหวิทยากรเกิดความพอใจและชื่นชมดวยการใหเพ่ือนในหองปรบมือให รวมถึงการใหรางวัล
เล็ก ๆ นอย ๆ แกคุณสมศรี (ผลกรรม) หลังจากนั้นคุณสมศรีจึงมักชอบตอบคําถามอาจายใน
หองเรียนเสมอ 
 ทั้งน้ี การทําความเขาใจถึงแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตรน้ีจะทําใหนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยนําทฤษฎีดังกลาวมาปรับใชในการออกแบบโปรแกรมหรือโครงการพัฒนา
บุคลากรในองคการใหเหมาะสมได โดยพิจารณาวาควรจะใชการเสริมแรงทางบวกหรือทางลบ
เพ่ือกระตุนใหคนในองคการแสดงพฤติกรรมอยางที่ตองการ เชน หากคนในองคการไมชอบ
วิธีการโอนยาย/หมุนเวียนงาน (เง่ือนไขนํา) คนสวนใหญจะหลีกเลี่ยงและปฏิเสธท่ีจะโอนยาย
งาน (พฤติกรรม) เปนเหตุใหในองคการไมมีการโอนยาย/หมุนเวียนงานเกิดขึ้น (ผลกรรม) 



 

 

๒๕ 

ดังน้ันนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองใชการเสริมแรงทางบวก โดยการกําหนดใหการ
โอนยาย/หมุนเวียนงานเปนปจจัยหรือเกณฑหน่ึงในการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงของ
พนักงาน 

๓.๓)  ทฤษฎีจิตวิทยาการรับรู (Cognitive Psychology) 
 การรับรู (cognition) มาจากภาษาลาติน แปลวาการรูจัก (knowing) ทฤษฎีน้ีจะ
มุงเนนไปที่ความเขาใจหรือการคาดคะเนเหตุการณตาง ๆ โดยอาศัยการกําหนดรู (perception) 
มากอน การรับรูที่ถูกตองจะนําไปสูพฤติกรรมการแสดงออกที่ถูกตองเชนเดียวกัน 
 ทฤษฎีน้ีเปนการผสมผสานระหวางทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท และจิตวิทยาเชิง
พฤติกรรมเขาดวยกัน ทฤษฎีในกลุมน้ีอธิบายวา การเรียนรูเปนผลของกระบวนการคิด ความ
เขาใจการรับรูสิ่งเราที่มากระตุน ผสมผสานกับประสบการณในอดีตที่ผานมาของบุคคล ทําให
เกิดการเรียนรูขึ้น ซ่ึงการผสมผสานระหวางประสบการณที่ไดรับในปจจุบันกับประสบการณใน
อดีต จําเปนตองอาศัยกระบวนการทางปญญาเขามามีอิทธิพลในการเรียนรูดวย ทฤษฎีกลุมน้ีจึง
เนนกระบวนการทางปญญา (Cognitive Process) ที่ทําใหเกิดการเรียนรู 

 ดังนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนจะตองพยายามสรรหาวิธีการ เพ่ือสราง
การรับรูที่ถูกตอง เหมาะสม เปนภาพรวม ภาพใหญ ใหพนักงานเกิดความเขาใจ และเม่ือ
พนักงานในองคการมีการรับรูที่ชัดเจนในเร่ืองใดเรื่องหน่ึงแลว จะนําไปสูพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เห็นดวยสนับสนุน ไมตอตาน หรือปฏิเสธในการใหความรวมมือตอกิจกรรมหรืองาน
โครงการดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ถูกกําหนดขึ้นมา 

 ๒.๒.๒  ๓ M เครื่องมือที่ใชในงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ในหลักการบริหารโดยทั่วไปผูบริหารจะตองคํานึงถึงความสําเร็จในการบริหารโดย
มองที่ความสําเร็จขององคการเปนที่ตั้ง  แตหากองคการใดที่ตองการความยั่งยืน องคการน้ันคง
หนีไมพนการบริหารที่ตองสรางความสมดุลระหวางความสําเร็จของพนักงานในองคการ และ
ความสําเร็จขององคการ ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็เชนกันที่มีวัตถุประสงคในการพัฒนา
บนพ้ืนฐานความสําเร็จของพนักงาน และองคการ รวมทั้งความรับผิดชอบตอสังคมและ
ประเทศชาติ  แนวคิดที่พยายามสรางใหเกิดความสมดุลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ีควรเปน
แนวคิดที่อยูในใจของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกทานและผูบริหารองคการทุกคนในปจจุบัน 
เพ่ือสรางองคการที่นาอยู และมีสังคมที่สงบสุข 



 

 

๒๖ 

 จากวัตถุประสงคการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาสูการปฏิบัติเพ่ือใหสอดคลองกับ
การบริหารงานองคการในปจจุบัน นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรมีภารกิจหลักในการบริหาร
และพัฒนาบุคลากรใน ๓ เรื่องหลักๆ ดังน้ี๙ 

๑.  Measure (การวัดประเมิน)  

 เน่ืองจากในยุคของการบริหารเชิงกลยุทธที่ผลงานของพนักงานจะตองสอดคลอง
กันกับผลงานขององคการ  การทํางานของพนักงานทุกคนในองคกรจึงมักมีดัชนีชี้วัดผลงาน 
(KPl) ในปจจุบันทั้งองคการภาครัฐ และเอกชนตางนําเอาแนวคิด Balanced Scorecard มาใช 
ซ่ึงผลของการนําเอาแนวคิดน้ีมาใช คือการกําหนด KPl ใหกับพนักงานทุกคนในองคการ หรือ
อยางนอยทุกแผนกหรือหนวยงานในองคการจะตองมี ซ่ึงในเรื่องของการตั้ง KPl พบวาองคการ
หลาย ๆ แหงยังไมมีฐานขอมูลที่ดีพอ แตก็พยายามที่จะตั้งคา KPI ออกมาบังคับใชกับพนักงาน
ในองคการ หรือบางองคการมีการจัดทําเปนจํานวนมากในแตละหนวยงานหรือในแตละตําแหนง 
ซ่ึงทําใหสูญเสียความหมายของคําวา KPl ที่แทจริง โดยเฉพาะคําวา “Key” แตนาจะเปนเพียง
การจัดทํา “Performance Indicators” มากกวา 
 ทั้งน้ีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เปนคูคิดธุรกิจจะตองปรับตัวตาม โดยชวย
ผูบริหารองคการในการใหความรูเรื่อง  KPI และบริหารผลการปฏิบัติงานอันเปนหนาที่หน่ึงใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ตองทําใหเกิดผลงาน  นอกจากน้ีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่
ตองการใหเกิดผลงาน นอกจากนี้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองทําการพัฒนาพนักงานใหมี
ความรูความสามารถถึงพรอมในการปฏิบัติงาน ภารกิจดังกลาวจะสําเร็จไดนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตองรูจักการทํา M – Measure ตัวแรกคือ ๑) การวัดประเมินผลงาน (Performance 
Measurement) และ ๒) การวัดประเมินขีดความสามารถ (Competency Assessment) ซ่ึงการ
วัดประ เมินทั้ งสอง เปนส วนหนึ่ งของ  การบริหารผลการปฏิบัติ งาน  (Performance 
Measurement) อันเปนระบบการบริหารจัดการเพื่อใหผลการปฏิบัติงานขององคการและ
พนักงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

๑.๑  การวัดประเมินผลงาน (Performance Measurement) 
การวัดประเมินผลงานมีมาแตในอดีต ผูบริหารทุกคนจะตองทําการประเมินลูกนอง

เม่ือสิ้นป  การประเมินเชนนั้นเปนการประเมินภาพรวมของพนักงานแตละคนวาสามารถทํางาน
บรรลุตามที่ไดรับมอบหมายหรือไม  มีความรับผิดชอบในการทํางานเสร็จตามเวลา  มีผลงานที่
มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงการประเมินเชนนี้มักเปนการประเมินโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือการขึ้นเงินเดือน  
เพ่ือการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

                                                 

 ๙ จิรประภา  อัครบวร, สรางคน สรางผลงาน, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพเตา, ๒๕๔๖), 
หนา ๑๗ – ๑๘. 



 

 

๒๗ 

 แตการประเมินผลงานในปจจุบันที่มีการจัดทํา KPl ผูบริหารไมไดทําเพียงปละครั้ง
หรือ สองคร้ังเทาน้ัน แตเปนการทําการประเมินผลทุกเดือนเปนอยางนอย และเปนการประเมิน
ที่ไมไดมุงนําผลการประเมินไปขึ้นเงินเดือน หรือเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง แตเปนการประเมิน
เพ่ือใหเกิดการติดตามงาน แกไขปญหา และทําใหงานไดผลตามเปาหมายที่วางไว  ซ่ึงการ
ประเมินผลงานนั้นถือวาเปนภารกิจหลักที่โดยทั่วไปหนวยงานดานทรัพยากรมนุษยจะตอง
รวบรวมเพื่อจัดทําการขึ้นเงินเดือนหรือเพ่ือการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ดังน้ัน เม่ือแนวคิดการ
ประเมินผลงานเปลี่ยนมาเปนการทําเพ่ือติดตามงานและเพ่ือปรับปรุง เพ่ือพัฒนาพนักงาน 
แกไขปญหาเพ่ือใหการทํางานเปนไปตามเปาหมายที่วางไว  งานนี้จึงเปนภารกิจที่นักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจะตองมีความรูความเขาใจเปนอยางดี  เพ่ือทําการถายทอดใหพนักงานใน
องคกรไดเขาใจ และทําการชวยเหลือหนวยงานและพนักงานในองคการจัดทํา KPl 

 ๑.๒  การวัดประเมินขีดความสามารถ (Competency Assessment)  
 อีกปญหาหน่ึงของการบริหารเชิงกลยุทธที่มีการใช KPl ในปจจุบัน คือ การกําหนด
ตัวชี้วัดตาง ๆ โดยไมไดคํานึงถึงความรูความสามารถของพนักงานในองคการ จริงอยูที่หน่ึงใน
มุมมองของ Balanced Scorecard คือ มุมมองเรื่องการเรียนรูและการเติบโต  ที่ผูบริหารมักตั้ง
ตัวชี้วัดเปนเรื่องของการฝกอบรมและการพัฒนา แลวมอบหมาย KPl ตัวน้ีใหกับผูดูแลงานดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปปฏิบัติ  แตในความเปนจริงแลวการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เพ่ือใหไดตาม KPl  ตัวน้ีใหกับผูดูแลงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรมีความรูความเขาใจ
เรื่อง Competency หรือขีดความสามารถ หรือสมรรถนะอยางถองแท  เพราะในปจจุบันนี้ปญหา
หรือความสงสัยน้ีมักเห็นไดจากผูบริหารหลาย ๆ คนในองคการตาง ๆ ที่มองพนักงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาของตนที่ประสบความสําเร็จตางกัน ทั้ง ๆ ที่มีความรูความสามารถพอ ๆ กัน 
และอยูในสภาพแวดลอมเดียวกัน และไดรับฝกอบรมพัฒนามาเหมือนๆ กัน มีความรู ทักษะ ซ่ึง
ดูจากการศึกษาและประสบการณที่ไมแตกตางกันนัก แตทําไมพนักงานเหลาน้ีจึงมีผลการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  

การที่บางองคการมีกําหนดตัวชี้วัดในระดับที่สูงกวาความสามารถของพนักงาน
อยางมากและกําหนดรางวัลและโทษที่ผูกโยงไวกับความสําเร็จหรือไมสําเร็จของการทํางานให
บรรลุเปาหมายน้ัน ผลที่ตามมาอาจเปนไดสองทางคือ พนักงานยุติความพยายามในการทํางาน
เพ่ือใหไดตามเปาของตัวชี้วัด เน่ืองจากทราบดีวาแมจะพยายามทําเชนไรก็คงทําไมถึงตามเปา
แนนอน แตอีกกรณีหน่ึงคือพนักงานจะพยายามทุกวิถีทางที่จะทําใหไดเปาหรือบรรลุตัวชี้วัดโดย
ไมคํานึงถึงความเสียหายหรือผลกระทบที่จะตามมาเนื่องจากไมตองการการลงโทษ หรือ
ตองการรางวัล 



 

 

๒๘ 

ดังน้ัน นอกจากการใชสมรรถนะในการพัฒนาบุคลากรแลว หนวยงานและองคการ
ตาง ๆ ยังสามารถนําระบบสมรรถนะไปใชในการบริหารงานบุคคลในมิติตาง ๆ ดังน้ี๑๐  
 ๑) การสรรหาและคัดเลือกบุคคล (Recruitment and Selection) หนวยงานและ
องคการตาง ๆ สามารถนําสมรรถนะของตําแหนงที่ตองการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขารับ
ราชการไปทําแบบทดสอบหรือแบบสัมภาษณเพ่ือคัดเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะที่ดี มีความรู
ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน เพ่ือใหไดคนที่มีผลการ
ปฏิบัติงานตรงตามที่หนวยงานตองการอยางแทจริง 
 ๒) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Performance Appraisal) ผูบริหาร
หนวยงานและองคกรสามารถนําผลการประเมินสมรรถนะ Competency Gap ของเจาหนาที่มา
ใชใหสอดคลองกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงแสดงถึงการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนา
รายบุคคล 
 ๓) การใหรางวัลและคาตอบแทน (Reward and Compensation) การบริหารงาน
ภาครัฐแนวใหมไดนําระบบการใหรางวัลและคาตออบแทนมาใชเพ่ิมเติมจากการเลื่อนขั้น
เงินเดือนอยางเดียว เปนการบริหารคาตอแทนที่สามารถชวยเพิ่มแรงจูงใจเจาหนาที่มีความ
กระตือรือรนในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานมากขึ้น การนําระบบสมรรถนะมาใชจะชวยใหผู
ที่มีสมรรถนะในการทํางานสูงไดรับคาตอบแทนท่ีสูงกวา ซ่ึงในที่ น้ีจะทําใหบุคลากรเห็น
ความสําคัญในการพัฒนาตนเองใหสูงยิ่งขึ้น และยังสงผลใหสมรรถนะขององคกรยิ่งสูงขึ้นตาม
ไปดวย และนอกจากนี้ยังจะชวยใหการบริหารคาตอบแทนและการใหรางวัลมีความโปรงใสและ
ยุติธรรมมากยิ่งขึ้น 
 ๔) การวางแผนความกาวหนาทางอาชีพ (Career Planning and Succession) 
ระบบสมรรถนะทําใหหนวยงานและองคกรตาง ๆ สามารถทราบจุดออนและจุดแข็งของบุคลากร
ที่มีอยู และทราบถึงทักษะหรือความสามารถที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมายในอนาคตของ
บุคลากรแตละคนได 
 ๕) การประเมินผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management) การประเมินผลสัมฤทธิ์ 
(RBM) ในปจจุบันจะยึดยุทธศาสตรขององคการเปนหลักโยมีตัวชี้วัด (KPIs) ในระดับตาง ๆ 
เปนตัวบงชี้ความสําเร็จ 
 

 

                                                 

 ๑๐ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย
http://km.moi.go.th/index.php?option=com_content&task=view&id=34&Itemit=33. 2551,  
เขาถึงเมื่อวันท่ี ๒๐ ธันวาคม ๒๕๕๓. 



 

 

๒๙ 

๒.  Manage๑๑ (การบริหารจัดการ) 

 งานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในยุคปจจุบันตองทํางานใกลชิดกับงานดาน
การบริหารและพัฒนาองคการอยางยิ่ง โดยเฉพาะในชวงปจจุบันที่ทุกองคการไมวาราชการ
รัฐวิสาหกิจ  เอกชน ตางตองเผชิญกับกลยุทธการเปลี่ยนแปลงองคการ มีขนาดตั้งแตการ
เปลี่ยนแปลงเล็ก ๆ เชน การเปลี่ยนแปลง การปรับปรุงกระบวนการทํางาน ไปจนถึงการ
เปลี่ยนแปลงขนาดใหญที่เปนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารจัดการองคการ 

การเปล่ียนแปลงในองคการจะไดผลมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับปจจัยความสําเร็จที่
หนีไมพนเรื่องของคน หรือพนักงานในองคการ ที่ตองมีความรู ความเขาใจเรื่องของความจําเปน
ที่องคการจําตองทําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงตองอาศัยการสื่อสารภายในองคการอยางทั่วถึงและมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้พนักงานอาจมีความตองการความรู ความสามารถ ทักษะหรือ
พฤติกรรมที่เรียกรวมกันวาความสามารถใหม (New Management) เพ่ือทําใหเขาเหลาน้ี
สามารถปฏิบัติงานในบริบทที่เปลี่ยนไปได องคการก็จําเปนที่จะตองจัดการกับความรูตาง ๆ 
เพ่ือพัฒนาใหพนักงานมีความพรอมในการทํางานที่เปลี่ยนไปดวย  

ดังน้ัน การจัดการ M-Management ที่สําคัญ ๓ เร่ืองที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ปจจุบันพึงกระทําคือ ๑) Change Management คือการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ตองอาศัย
ปจจัยสําเร็จคือพนักงานในองคการ ๒) Communication Management คือบริหารการสื่อสาร
เพ่ือตอบรับการเปลี่ยนแปลง และ ๓) Knowledge Management คือการบริหารความรูใน
องคการเพ่ือใหพนักงานมี Competency ที่พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง  

๒.๑  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
การบริหารการเปลี่ยนแปลงในบริบทของงานพัฒนาการทรัพยากรมนุษยน้ันมองวา

เปนเรื่องของกระบวนการการจัดการกับการเปล่ียนแปลง ซ่ึงในแนวคิดตะวันตกมักกมองวาการ
เปลี่ยนแปลงคือการเอาชนะแรงตานทาน (To overcome resistance) ซ่ึงในการบริหารความ
เปลี่ยนแปลงดังกลาวน้ี  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองสรางทั้งแรงผลักและแรงดึงใหเกิดขึ้นใน
องคการอยางสมดุล เพ่ือใหเกิดความเคลื่อนไหวขององคการไปในทิศทางที่กําลังทําการ
เปลี่ยนแปลง เพราะเม่ือองคการมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธและโครงสรางองคการ หรือระบบงาน 
ซ่ึงเปรียบเสมือนแรงผลักที่ขับเคลื่อนใหองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงและเดินตอไปขางหนา  ซ่ึง
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองตอบรับการเปลี่ยนแปลง โดยการจูงใจและพัฒนาพนักงานใน
องคการใหมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานใหสอดคลองกับการทํางานในระบบหรือ

                                                 

 ๑๑ จิรประภา อัครบวร, สรางคน สรางผลงาน, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพเตา, ๒๕๔๖), 
หนา ๒๑. 



 

 

๓๐ 

โครงสรางของการบริหารจัดการรูปแบบใหม ซ่ึงเปรียบเสมือนแรงดึงใหองคการขับเคลื่อนไป
ขางหนา  

ดังน้ัน  การบริหารการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เปน
คูคิดทางธุรกิจจะตองชวยผูบริหารวางแผนการจัดการทั้งเรื่องของระบบและเรื่องพนักงาน 
เพ่ือใหเกิดความสมดุลควบคูกันไป กลาวคือ จะตองคํานึงถึงสภาพแวดทั้งลอมภายในและ
ภายนอกองคการ เพ่ือเปนการเปดรับสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายนอกองคการ ที่
อาจจะสงผลตอระบบขององคการได และควรมีการปรับเปลี่ยนระบบการทํางานและมีการ
ยืดหยุนอยูตลอดเวลา เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลง และนําไปสูการปรับปรุงและพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง๑๒ 

๒.๒  การบริหารการสื่อสาร (Communication Management) 
 ทั้งการบริหารเชิงกลยุทธและการบริหารการเปลี่ยนแปลงนับวามีความจําเปนอยาง
ยิ่งที่ผูบริหารใหความสําคัญกับเรื่องการส่ือสารซ่ึงนับไดวาเปนปจจัยของความสําเร็จในการ
จัดการยุคปจจุบัน  ซ่ึงการบริหารเชิงกลยุทธน้ันจะเนนการสื่อสารสองทาง คือ ผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ตั้งแตการตั้งเปาหมายรวมกัน การประเมินผลการปฏิบัติงานและการแกไข
ปญหารวมกัน  ซ่ึงในกระบวนการดังกลาวมีความจําเปนที่จะตองใชการสื่อสารอยางถูกวิธี 
ดังน้ันนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีหนาที่ไมเพียงแตจัดการพัฒนาฝกอบรมพนักงานใหมี
ความรู ทักษะเรื่องการสื่อสารเทาน้ัน แตจะตองจัดองคการใหมีชองทางการสื่อสารมากขึ้น และ
ควรจัดส่ิงแวดลอมในองคการที่เอ้ือใหเกิดการส่ือสาร และติดตามงานอีกดวย 

เม่ือองคการมีการจัดการบริหารเชิงกลยุทธแลวการใหผลตอบแทนพนักงานก็ตอง
สอดคลองกับแผนกลยุทธดวย  ดังน้ัน องคการที่นําแผนกลยุทธไปใชแลวมักมีการเปดเผยขอมูล
เก่ียวกับการประกอบการขององคการใหพนักงานทราบ เพ่ือใหพนักงานไดตระหนักถึงผลของ
การปฏิบัติงานของตนตอผลการประกอบการขององคการ การสื่อสารทํานองน้ีชวยผูบริหารได
เปนอยางดีตอการเขาใจเรื่องการจายผลตอบแทน อันจะเปนแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
อีกดวย  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถชวยผูบริหารองคการจัดกิจกรรมที่ชวยในการ
สื่อสารสิ่งเหลาน้ีใหกับพนักงาน 

 ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงก็เชนกันที่การส่ือสารมีบทบาทอยางยิ่ง ผูบริหาร
ตองทําการสื่อสารใหพนักงานทุกคนในองคการมีความรูความเขาใจถึงความจําเปนในการ
เปลี่ยนแปลง ดังน้ันจะเห็นไดวางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันมีบทบาทอยางยิ่ง
ในยุคน้ีที่จะตองเขามาส่ือสารในองคการเพ่ือใหเกิดทั้งการพัฒนาหรือการเปลี่ยนแปลงองคการ 
และการบริหารเชิงกลยุทธที่มีประสิทธิภาพ 

                                                 
 ๑๒ อาภรณ ภูวิทยพันธุ. กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๑. (กรุงเทพมหานคร 
: เอช อาร เซ็นเตอร ๒๕๕๑), หนา ๑๑๒. 



 

 

๓๑ 

๒.๓  การบริหารความรู (Knowledge Management) 
การบริหารความรู  ไดรับการพูดถึงกันมากในปจจุบันเปนยุคของการแขงขันกันที่

ทรัพยสินที่จับตองไมได (Intangible Assets) ความรูเปนหน่ึงในทรัพยที่จับตองไมไดในตัว
พนักงานทุกคนในองคการ และเปนหน่ึงในเครื่องมือสอดแทรกในเรื่องของการพัฒนาองคการ 
(Organization Development Intervention) ดังน้ันการบริหารความรูจึงเปนหนาที่โดยตรงหนาที่
หน่ึงในงานพัฒนาการทรัพยากรมนุษย ซ่ึงในที่น้ีการบริหารความรูสามารถทําไดหลายวิธี คือ 

๑) From Tacit to Tacit คือ การแลกเปลี่ยนความรูที่ซอนเรนกับบุคคลอ่ืน อันเปน
การแลกเปลี่ยนทางเทคนิคและรูปแบบความคิดทางจิต (Mental Model) โดยไมใชภาษาในการ
สื่อสาร แตใชการสังเกตการณเอาอยางและการฝกฝน ตัวอยางเชน การฝกอบรมขณะทํางาน 
(On - the – job training) การติดตามผูเปนตัวอยางในการทํางาน (Shadowing) ระบบพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) การฝกหัดงาน (Apprenticeship)   

๒) From Tacit to Explicit คือ การทําใหคนในองคการพยายามที่จะอธิบายและ
สังเคราะหความรูที่มี โดยใชการอุปมา และการตั้งสมมติฐานใหออกมาในรูปของเอกสาร หรือสื่อ
ที่สามารถเก็บไวได และมอบไปสูผูอ่ืนได ซ่ึงนับไดวาเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุด ตัวอยางเชน การ
เขียนกรณีศึกษา (Case Study) การระดมสมอง (Brainstorming) การจักอภิปราย (Discussion)  

๓) From Explicit to Explicit คือ บุคคลที่สามารถนําความรูที่เปน Explicit ที่
ตางกันมาประกอบกันไปสูสิ่งใหม ๆ โดยแลกเปลี่ยนทางการประชุมสื่อ เอกสาร บทสนทนาทาง
โทรศัพท แลวนํามาสันนิษฐานหรือตีความอีกคร้ังจากขอมูลที่มีอยูเดิมประกอบเขาไป กอใหเกิด
เปนความรูใหมขึ้นมา ตัวอยางเชน แผนที่ความรู (Knowledge Map) การจัดทําฐานขอมูล 
(Data - based) การจัดประชุมสัมมนา (Seminar) 

๔) From Explicit to Tacit คือ การไดเรียนรูจากประสบการณตรง โดยพนักงานได
ดูดซับความรูจากส่ือเอกสารสิ่งตีพิมพตาง ๆ เขามาไวในตนเอง ตัวอยางเชน มีการสรางนิสัยรัก
การอาน หองเรียนเสมือนจริง (Simulation) การฝกงาน (Internship) การแสดงบทบาทสมมติ 
(Role Play) 

ดังน้ัน  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยยุคการบริหารปจจุบันจะตองใหความใสใจใน
การจัดการความรูดังกลาวขางตน เพ่ือใหความรูของพนักงานที่มีอยูในองคการไดรับการ
เปลี่ยนเปนสินทรัพยอันมีคาขององคการ ซ่ึงจะชวยใหองคการมีขีดความสามารถในการแขงขัน
ไดอีกดวย และนอกจากน้ี  สิ่งที่สําคัญก็คือ องคการและผูที่มีหนาที่ดานการพัฒนาบุคลากร
จะตองประเมินไดวาบุคลากรมีหรือขาดคุณลักษณะใด ๆ ที่อยูในกลุม Competency แลวจึงจัด
กระบวนการพัฒนาคนใหมีความสอดคลองกับสภาพขององคการและบุคลากร ดวยวิธีการตาง ๆ 



 

 

๓๒ 

ไมวาจะเปนการฝกอบรม การใหการศึกษา การมอบหมายงานพิเศษ การใหคําปรึกษาโดย
ผูเชี่ยวชาญพิเศษ เปนตน อยางเหมาะ๑๓ อันนําไปสูการปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเน่ือง 

๓.  Motivate (การสรางแรงจูงใจ) 

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยนอกจากตองรับผิดชอบในการจัดการความรู จัดการ
ฝกอบรมพัฒนาใหพัฒนารับความรู พัฒนาทักษะไปแลวยังตองจัดการกับสภาพแวดลอมใน
องคการ  และผลประโยชนตอบแทนท่ีจะชวยทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการถายโอนความรู  
ทักษะตางๆ  ที่มีไปชวยใหเกิดประโยชนในการทํางาน  ซ่ึงที่ผานมาตองยอมรับวาองคการ
จํานวนมากสูญเสียเงินไปกับการฝกอบรมพัฒนาที่ไมไมไดกอใหเกิดผลใด ๆ แกองคกร 

หากจะแบงแรงจูงใจของมนุษยตามแนวคิดของ Cook และ Hunsake ก็สามารถ
แบงออกไดเปน ๒ กลุมใหญ ๆ คือแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) และแรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) ซ่ึงผูบริหารและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองสรางสมดุลใน
แรงจูงใจทั้งสอง 

- แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 
แรงจูงใจภายนอก เชน สภาพแวดลอมของงาน รายได สวัสดิการ นโยบายองคกร 

รถประจําตําแหนง  หองทํางาน/ที่จอดรถสวนตัว 
- แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
แรงจูงใจภายในเกิดจากความสัมพันธระหวางพนักงานและงานที่ทําความรูสึกถึง

ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับความทาทาย การไดรับความไววางใจ ความกาวหนาในงาน  
ความม่ันคงในงาน การมีอิสระและกรรมอบอํานาจที่เหมาะสมในการทํางาน 

ในการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในองคการน้ีจะเห็นไดจากในอดีตวา การใชการ
ลงโทษและการใหรางวัล มักถูกนํามาใชในการบริหารเพ่ือใหพนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
หรือมีพฤติกรรมที่องคการพึงประสงค แตการบริหารปจจุบันจะมีเพียง Stick and Carrot คงไม
เพียงพออีกตอไป พฤติกรรมของพนักงานมีความตองการท่ีซับซอนมากข้ึน จนในบางครั้งใช 
Stick หรือ Carrot มากเกินไปอาจทําใหเกิดผลในทางตรงกันขาม เชน แทนที่คนจะเกรงกลัว ยุติ
พฤติกรรมที่ไมพึงประสงค แตกลับกลายวาบางคร้ังยิ่งใช Stick มากขึ้น คนก็ยิ่งทําพฤติกรรมที่
ไมพึงประสงคมากข้ึน  ตัวอยางเชน ผูบริหารพยายามท่ีจะลดโทษพนักงานที่ไมสามารถมีผล
ปฏิบัติงานไดตามดัชนีชี้วัดผลงาน (KPl; Key Performance Indicator) โดยจะมีการพิจารณา
โยกยายในทันที  แทนที่พนักงานจะพยายามอยางเต็มความสามารถในการที่จะทําใหไดตามเปา

                                                 

 ๑๓ ศรัณย  ศรีสวัสด์ิ, ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็น
ของพนักงานในบริษัทผูจําหนายรถยนต จังหวัดเชียงราย, การศึกษาอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๑), หนา ๔๖. 



 

 

๓๓ 

หรือตัวชี้วัดดังกลาวกลับกลายวาพนักงานคิดวาทํายังไงก็ไมมีทางถึงตามเปา  ก็เลยไมทํา
เสียเลยดีกวา หรืออาจใชวิธีลัดในการที่จะทําใหไดเปาโดยไมคํานึงถึงวาองคการจะไดรับความ
เสียหายในเร่ืองอ่ืนตามมาหรือไม กรณีเชนนี้มีอยูใหเห็นมากมายในองคการที่ใชการตั้งดัชนีชี้
วัดผลงานที่เกินความสามารถของพนักงาน และมีการนําบทลงโทษตาง ๆ มาใชกับพนักงาน  

ในกรณีการใช  Carrot มากขึ้นแลวพนักงานจะมีพฤติกรรมที่พึงประสงคมากขึ้น 
แตกลับลดพฤติกรรมลงก็เห็นไดจากตัวอยางองคการหน่ึงที่มีการนําเอาเรื่องการจัดการความรู 
(knowledge management) มาใชในองคการ โดยจัดใหพนักงานที่มีความรูมาแลกเปลี่ยนกัน 
(knowledge sharing) โดยเขียนวิธีการแกปญหาและการตัดสินใจเปนกรณีศึกษาลงใน website 
ของบริษัท ในระยะแรกมีพนักงานของพนักงานบริษัทใหความสนใจไมมากนัก แตเม่ือมีการ
ปฏิบัติไปไดระยะหนึ่งพนักงานเริ่มเห็นผลประโยชนของการนํา knowledge sharing มาใชใน
องคกร ซ่ึงทําใหพนักงานไดประโยชนจากการท่ีไมตองไปลองผิดลองถูกอีก แตสามารถนํา
เรื่องราวจากกรณีศึกษาไปใชในการแกไขปญหาของตนได ผูบริหารระดับสูงของบริษัทเองก็เห็น
ผลจากการนําความรูมาแลกเปลี่ยนกัน (knowledge sharing) จึงขอใหผูบริหารทางดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจัดการจายผลตอบแทนใหกับพนักงานที่เขียนกรณีศึกษาและพนักงานที่
เขาไปใชกรณีศึกษาในการทํางาน  โดยผูบริหารดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดมีการจัดทํา
แตมคะแนนแจกจายใหกับพนักงานที่เขารวมการนําความรูมาแลกเปลี่ยนกัน (knowledge 
sharing) ซ่ึงแตมคะแนนนี้พนักงานสามารถทําการสะสมและแลกเปนของหรือเงินรางวัลไดใน
ปลายป ผลจากการกําหนดรางวัลน้ีทําใหเกิดส่ิงหน่ึงที่ผูบริหารไมเคยคาดคิดมากอนคือ 
พฤติกรรมการนําความรูมาแลกเปลี่ยนกัน (knowledge sharing) ลดลงอยางมาก ซ่ึงตอมาผู
บริหารงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทราบวาพนักงานรูสึกวาตนเองกําลังทําเร่ืองน้ีเพ่ือ
เงิน มิใชเพ่ือเพ่ือนรวมงานหรือองคการ 

อยางไรก็ตามแรงจูงใจทั้งสองในบางโอกาสก็ไมสามารถแยกประเภทไดอยาง
ชัดเจน เชนการไดรับการเลื่อนขั้นตําแหนง อาจมองวาเปนแรงจูงใจภายในเพราะเปนสัญลักษณ
ของความสําเร็จและความสามารถ  แตการไดรับการเลื่อนขั้นตําแหนงมักผูกโยงกับเงินเดือน
และสวัสดิการท่ีสูงขึ้นอันเปนแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงจากตัวอยางขางตนจะเห็นไดวาการสราง
แรงจูงใจใหพนักงานมีพฤติกรรมตามที่องคการตองการน้ันเปนเรื่องที่ซับซอนเร่ืองหน่ึง  

ดังนั้น เร่ืองของการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในองคการจึงมีความสําคัญเปน
อยางยิ่งที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือผูบริหารองคการจะตองใหความใสใจเปนพิเศษ โดย
จะตองมีการจัดการความรูใหกับพนักงาน หรือมีการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันระหวางคนใน
องคการควบคูไปกับการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานอยางเหมาะสม เพราะถือไดวาแรงจูงใจ
เปนองคประกอบที่สําคัญประการหน่ึงที่จะกอใหเกิดการเรียนรูของคนในองคการ หรือกลาวอีก
นัยหนึ่งแรงจูงใจนั้นจะเปนแรงผลักดันใหคนในองคการแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมา ซ่ึงใน
ขณะเดียวกันบุคคลท่ีไดรับการจูงใจก็จะกอใหเกิดความกระตือรือรนและพยายามด้ินรนเพื่อ



 

 

๓๔ 

หาทางทํางานนั้น ๆ ใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว  ทั้งน้ีจึงสามารถกลาวไดวาการเรียนรูของคน
ในองคการน้ันจะเกิดประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด ก็ขึ้นอยูกับการสรางแรงจูงใจเปนสําคัญดวย
เชนกัน๑๔  

 
๒.๓  กิจกรรมที่สงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ถือวาเปนกระบวนการจัดการเรียนรูผานการฝกอบรม 
การศึกษาและการพัฒนา ซ่ึงในการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน จําตองมีการจัดชุด
ของกิจกรรมอยางเปนระบบที่จะนํามาดําเนินการภายในชวงเวลาหนึ่งที่ไดกําหนดไว  กิจกรรม
ดังกลาวน้ีไดออกแบบไวเพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในองคการและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวัฒนธรรมและสภาพแวดลอมขององคการ โดยการ
ดําเนินกิจกรรมที่เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน Nadler and Nadler ไดอธิบายวา 
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองประกอบดวยกิจกรรมสําคัญ ๆ ๓ กิจกรรม ดังน้ี  
 ๑. การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมการเรียนรูซ่ึงเนนในงานปจจุบันที่
เก่ียวกับความรู ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมในการทํางาน โดยเปนความพยายามในการ
วางแผนขององคการสําหรับชวยใหบุคลากรไดรับความรู ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมใน
การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้ งไว และมุงหวังใหบุคลากรไดนําความรู ทักษะ 
ความสามารถไปใชในการทํางานไดทันที หรือมีพฤติกรรมการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปตาม
ความตองการขององคการ โดยมีเปาหมายสําคัญเพ่ือใหบุคลากรในองคการเกิดการเรียนรู ซ่ึง
เปาหมายดังกลาวจะมีความเกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหรางวัล เชน 
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การเพ่ิมเงินเดือน การประกาศยกยองและการชมเชย เปนตน ใน
ปจจุบันการฝกอบนมถูกมองเปนเปาหมายเชิงกลยุทธที่มีบทบาทสําคัญในกระบวนการจัดการ
ผลการปฏิบัติงาน (performance management process) เพ่ือสรางความม่ันใจแกองคการวา 
บุคลากรสามารถทํางานบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว กลาวคือ เปนการกําหนดเปาหมายของ
องคการควบคูไปกับการจัดการฝกอบรม การประเมินผลและการใหรางวัล โดยองคการจะมีการ
จัดการฝกอบรมขึ้น ก็ตอเม่ือเล็งเห็นความสําคัญตอสถานการณ ดังตอไปน้ี  
 ๑.๑ บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานต่ํา (performance Deficiencies) อันเนื่องมาจาก
การรับบุคลากรใหม การที่บุคลากรขาดทักษะและความชํานาญในการปฏิบัติงาน เปนตน 
 ๑.๒ องคการมีสินคาหรือบริการใหม หรือมีกระบวนการในการทํางานใหม (new 
products and processes) ทําใหองคการมีการจัดการฝกอบรมขึ้น เพ่ือลดคาใชจายที่อาจจะเกิดขึ้น
และมีประสิทธิภาพมากกวาหากปลอยใหบุคลากรเรียนรูดวยตนเองแบบลองผิดลองถูก 

                                                 
 ๑๔ พงษพันธ พงษโสภา, จิตวิทยาการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : พัฒนาศึกษา, ๒๕๔๔), หนา 
๑๓๑. 



 

 

๓๕ 

 ๑.๓ องคการมีนโยบายใหม (new policies) องคการจะจัดการฝกอบรมขึ้นเพ่ือ
ชี้แจงนโยบายใหมใหบุคลากรทราบ เพ่ือที่จะไดรับทราบและปฏิบัติไปในแนวทางที่สอดคลองกับ
นโยบายขององคการ 
 ๒. การศึกษา (Education) เปนกิจกรรมการเรียนรูซ่ึงเนนงานในอนาคต เปนการ
เตรียมบุคลากรสําหรับการเลื่อนตําแหนง การโยกยาย การพัฒนาสายอาชีพ โดยการศึกษาเปน
ระบบที่มีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาขีดความสามารถทางปญญา แนวคิด ความเขาใจสังคมและผล
การปฏิบัติงานผานกระบวนการเรียนรู และนอกจากนั้น การศึกษา อาจหมายถึง การสงเสริมให
มีการดูงานในองคการหรือสถานที่อ่ืน ๆ ที่มีความสําเร็จในการปฏิบัติงานที่สูง และการสงเสริม
ใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอ ซ่ึงจะเปนกิจกรรมที่ชวยเพิ่มพูนคุณวุฒิของบุคลากรใหมีความรูที่
ดีขึ้นหรือไดรับความรูใหม ๆ เขามา๑๕ 
 ๓. การพัฒนา (Development) เปนกิจกรรมการเรียนรูที่ไมเก่ียวของกับงาน 
ทั้งน้ีจึงเปนสิ่งที่พิจารณายากเม่ือเปรียบเทียบกับการฝกอบรมและการศึกษาที่ใหผลลัพธในการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางชัดเจน ซ่ึงการพัฒนาดังกลาวน้ี อาจเปนการมองระยะไกลใน
การเตรียมบุคลากรใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลงและการเจริญเติบโตขององคการในอนาคต และ
งานในอนาคต โดยปกติการพัฒนาเปนศัพทที่ใชโดยมีความหมายคลอบคลุมการฝกอบรมและ
การเรียนรู ซ่ึงเปนกิจกรรมระยะยาวเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรู ดวยเทคนิคตาง ๆ เชน การ
ฝกอบรม การแนะนํางาน การศึกษา เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมในการเรียนรูแกบุคลากร 
ซ่ึงมีจุดหมายทั้งองคการและบุคลากร ดังน้ี  
 ๓.๑ จุดหมายขององคการ กิจกรรมการพัฒนามีจุดมุงหมายเพื่อการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงองคการอยางตอเน่ือง โดยจะชวยเตรียมความพรอมใหแกบุคลากรในการเรียนรูสิ่ง
ตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เชน การพัฒนาการจัดการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในผลการ
ปฏิบัติงานของผูจัดการ โดยประเมินความจําเปนเชิงกลยุทธขององคการ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูจัดการในปจจุบัน และพัฒนาผูจัดการทั้งในปจจุบันและอนาคต 
 ๓.๒ จุดหมายของบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาชวยใหบุคลากรขององคการ
เพ่ิมพูนความรู ทักษะและทัศนคติที่ดี รวมทั้งเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความ
คิดเห็นและความสามารถภายในออกมา 

                                                 
 ๑๕ สุจิตรา ธนานันท, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,๒๕๕๐), หนา ๒๖. 
 



 

 

๓๖ 

 จากท่ีกลาวมาขางตนเก่ียวกับองคประกอบของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย เพ่ือใหเห็นภาพโดยรวมของกิจกรรมดังลาวอยางชัดเจน สามารถแสดงใหเห็นไดจาก
ตารางเปรียบเทียบ ดังน้ี๑๖ 

 

มิติ การฝกอบรม การศึกษา การพัฒนา 

๑.  จุดเนน ๑. มุงงาน ๑. มุงบุคคล ๑. มุงองคการ 

๒.  วัตถุประสงค ๒. เพ่ิมความรูทักษะ        
ทัศนคติ 

๒. เพ่ิมความรูสติ 
ปญญา การปรับตัว 

๒. เพ่ิมประสิทธิ ภาพ 
การปฏิบัติงาน 

๓. ระยะเวลา ๓. เวลาส้ัน ๆ ๓. เวลานาน ๓.เวลาส้ันและตอเนื่อง 

๔. เกณฑการพิจารณา ๔. งานท่ีทํา ๔. อายุและสติปญญา ๔. ศักยภาพ 

๕. กลุมเปาหมาย ๕. ผูปฏิบัติ ๕. บุคคลท่ัวไป ๕. ผูบริหาร 

๖. การประเมินผล ๖. วัดผลท่ีการทํางาน ๖. วัดผลท่ีการสอน ๖.วัดผลท่ีความ  สําเร็จ
ขององคการ 

 

               ตารางที่ ๒.๑  เปรียบเทียบกิจกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ที่มา : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, สุจิตรา ธนานันท, หนา ๒๓. 
 
 ดังนั้น เม่ือพิจารณาจากตารางเปรียบเทียบที่ไดชี้ใหเห็นภาพรวมของกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยตามองคประกอบทั้ง ๓ ดังกลาว จึงสามารถกลาวไดโดยสรุปวา กิจกรรม
การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนาถือวาเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญในกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย โดยสามารถประเมินประสิทธิผลของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
ระยะสั้นและระยะยาวทั้งระดับองคการ ระดับงาน และระดับบุคคล ดังน้ี คือ (๑) ผลกระทบระยะ
สั้น เชน ปฏิกิริยาตอกิจกรรมการฝกอบรมและพัฒนา การเรียนรู การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
และทัศนคติ ผลการปฏิบัติงาน เปนตน (๒) ผลลัพธระดับยาว ระดับองคการ เชน การปรับปรุง
ผลิตผลการลดตนทุน การปรับปรุงการใหบริการลูกคา การปรับปรุงอัตราการรักษาบุคลากรไว 
เปนตน และระดับบุคคล เชน การเพ่ิมความพึงพอใจในงาน ความกาวหนาทางอาชีพ และการมี
ความสามารถในการทํางานตามที่องคการตองการไดทันที เปนตน 

                                                 
 ๑๖ สุจิตรา ธนานันท, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,๒๕๕๐), หนา ๒๓. 



 

 

๓๗ 

 อยางไรก็ตามการแบงแยกการฝกอบรม การเรียนรู การศึกษา สามารถกลาวไดวา 
บางครั้งยังมีการคาบเก่ียวกันอยู เชน การศึกษาเปนเรื่องที่เก่ียวของกับการเรียนที่คาดหมายวา
จะนําไปสูการพัฒนาที่ประกอบไปดวยเทคนิคการฝกอบรม โดยเม่ือพิจารณาในเรื่องของ
สมรรถนะการแบงแยกระหวางการศึกษาและการฝกอบรมยิ่งมีความคลุมเครือมากขึ้น ทั้งน้ี จึง
ไมใชวิธีที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียว จะตองประกอบดวยองคประกอบอีกมากมาย ซ่ึงในการที่จะ
ดําเนินกิจกรรมการพัฒนามนุษยน้ัน องคการจําตองมีวิธีการที่หลากหลายผสมผสานกันไป ดัง
จะไดกลาวตอไปในสวนของรูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กลาวไดวาเปนรูปแบบตาง 
ๆ ที่ผูบริหารหรือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองนําไปใชเปนเครื่องมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการอยางเหมาะสม 

 ๒.๓.๑  รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนวิธีการที่จะนําไปใชในการทรัพยากร

มนุษยเพ่ือใหการปฏิบัติงานในองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการที่จะใชวิธีการใดนั้น 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองคํานึงถึงความเหมาะสมขององคการ รูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดังกลาวในที่น้ี ก็สามารถจําแนกออกเปนหลายวิธีดวยกัน๑๗ ดังน้ี  

๑. Coaching เปนวิธีการที่หัวหนางานจะสอนงานลูกนองโดยเปนการสอนตัวตอตวั 
ซ่ึงหัวหนางานที่ดีตองมีศิลปะในการพูด มีความตองการอยากถายทอดความรู และยอมรับใน
ความแตกตางระหวางบุคคล 

๒. Games คือการสรางสถานการณจําลองเพ่ือชวยในการแกไขปญหา โดยอาจจะ
ใชในการคัดเลือก หรือทดสอบผูสมัครงาน 

๓. Cases เปนวิธีการใหรายละเอียดของสถานการณขอเท็จจริง เปดโอกาสใหผู
เขารับการอบรมไดทดสอบแนวคิดของตนเอง และฝกทักษะในการแกปญหา 

๔. Discussion เปนการแบงกลุมการอบรมออกเปนกลุมยอย ๆ เพ่ืออภิปรายใน
หัวขอที่กําหนด 

๕. Behavior modeling เปนการใชวิดีโอที่จัดทําขึ้น เพ่ือแสดงถึงปญหาวาแตละคน
มีวิธีการอยางไร การทําวิดีโอขึ้นมาใช จะชวยทําใหแตละคนเห็นขอบกพรองของตนเอง ซ่ึงถือ
วาเปนการพัฒนาตนเองไดอีกทางหนึ่ง 

๖. In-basket training เปนเทคนิคการอบรมที่เหมาะสมกับผูบริหาร เพ่ือดู
ความสามารถในการบริหาร เชน รู จักการจัดลําดับความสําคัญของงาน หรือไดรู จักการ
มอบหมายงานหรือไม 

                                                 
 ๑๗ ณัฏฐิรา เจริญบุญ, “แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล ใน
เขตพ้ืนท่ีอําเภอพบพระ จังหวัดตาก”, วิทยานิพนธปริญญาศิปศาสตรมหาบัณฑิต สาขายุทธศาสตรการ
พัฒนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎกําแพงเพชร, ๒๕๕๑), หนา ๑๕. 



 

 

๓๘ 

๗. Internships เปนการฝกปฏิบัติจริง 
๘. Role playing เปนการแสดงบทบาทสมมติ โดยผูเขารับการอบรมจะตองสมมติ

หนาที่และลองแสดงตามที่เหตุการณจําลองขึ้นมา 
๙. Job rotation เปนการสับเปลี่ยนและหมุนเวียนงาน หนาที่หรือตําแหนง เพ่ือ

เพ่ิมพูนความรู และประสบการณ 
๑๐. Programmed Instruction เปนบทเรียนที่เขียนขึ้นมาเพื่อใหผูเรียนเรียนดวย

ตนเองเหมือนกับกําลังไดรับการสอนในเรื่องใดเร่ืองหน่ึงจากผูสอน โดยบทเรียนจะใหความรูคร้ัง
ละนอย ๆ ตามลําดับ แลวใหผูเรียนตอบคําถาม และหลังจากที่ตอบคําถามแลวสามารถที่จะรู
คําตอบไดวาถูกหรือผิด 

๑๑. Lecture การอบรมโดยการบรรยายเพื่อตองการเพ่ิมพูนความรู 
๑๒. Apprenticeship การฝกงาน 
๑๓. Simulators เปนการจัดประสบการณการเรียนรูโดยการแสดงเหตุการณหรือ

เรื่องราวใหเห็นเหมือนจริง โดยผูอบรมจะเปนผูแสดงแลวใหคนอ่ืนสังเกต 

  
๒.๔  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีเปาหมายสําคัญในการจัดการเรียนรูเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู ทักษะและเจตคติที่ดี ซ่ึงจะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลใหสอดคลองกับวัฒนธรรมที่พึงประสงคขององคการ และสามารถปรับตัว
ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนของสภาพแวดลอมได การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบ
ความสําเร็จ บรรลุตามเปาหมายดังกลาวจําเปนที่จะตองมีการวางแผนและดําเนินการอยางเปน
ระบบเปนขั้นตอน  ซ่ึงในที่น้ีจะไดอธิบายถึงแนวคิดการจัดลําดับขั้น ของเฮอรเบิรต จี ฮีนีแมน 
และคณะ (Herbert G. Heneman et al) ที่ไดเสนอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในฐานะ
ที่เปนบุคลากรขององคการไว ๔ ขั้นตอน๑๘ดังแผนภาพตอไปน้ี 

                                                 

 ๑๘ ปภาวดี  ประจักษศุภนิมิต, เอกสารประกอบการสอนชุดวิชา “การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคการ” หนวยท่ี ๓, (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖), หนา ๙๔ – ๙๕.  



 

 

๓๙ 

 
 แผนภาพที่ ๒.๔ การจัดลําดับข้ันกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ที่มา : การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ, ปภาวดี ประจักษศุภนิมิต, หนา ๙๔. 
 

จากแผนภาพที่แสดงจะเห็นไดวากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ
ประกอบดวย ๔ ขั้นตอน ซ่ึงมีรายละเอียดที่สามารถกลาวได ดังน้ี 
 ๑. การระบุความตองการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ความตองการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง ปญหาเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิดจากชองวางระหวางผลการ
ปฏิบัติที่เกิดขึ้นจริง กับผลการปฏิบัติงานที่องคการตองการ ปญหานี้มีความสําคัญตอองคการ 
และสามารถแกไขไดโดยการใหการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา 
 ๒. การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หลังจากที่ไดระบุความตองการการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ขั้นตอมาก็จะเปนการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ทั้งนี้เพราะ
โดยทั่วไปแลวความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมักจะมีมากมายเกินกวาที่จะจัดการได
ทั้งหมด ภายใตทรัพยากรที่มีจํากัดขององคการ  ดังนั้น จึงจําเปนที่จะตองมีการกําหนดกลยุทธ
ใหตอบสนองตอความตองการใหมากที่สุดเทาที่จะเปนได ภายใตทรัพยากรมนุษย เงินทุนและ
สิ่งอํานวยความสะดวกที่มี ขั้นตอนการจัดสรรในการกําหนดกลยุทธจะเริ่มจากการลําดับความ
จําเปนของความตองการทรัพยากรมนุษย  ขั้นตอมาก็จะจัดสรรทรัพยากรใหแตละโครงการ
ตามลําดับ  ขั้นสุดทายจึงเปนการบูรณาการโครงการตาง ๆ ใหเปนแผนดําเนินการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย อน่ึงในการตัดสินใจลําดับความจําเปนของความตองการการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมักตองมีเกณฑซ่ึงปรากฎในแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยเก่ียวกับประเด็นที่วา 
 “ใคร จะเปนผูรับการพัฒนา และบุคคลที่รับผิดชอบเปนใคร 
 อะไร  เปนโปรแกรมหรือรายการหลักในการพัฒนา 
 ขอบเขตระยะเวลาที่กําหนดการพัฒนา คือเม่ือใด  
 ทรัพยากรและอุปกรณหรือเคร่ืองมืออะไรที่มีความจําเปนตองใช” 
 ๓. การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนินกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย ขั้นนี้เปน
การคัดเลือกและออกแบบโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงตองเริ่มจากการกําหนด

การะบุความ
ตองการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

การวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

การคัดเลือก ออกแบบ 
และดําเนินกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากร       
มนุษย 

การประเมินผล
การพัฒนา
ทรัพยากร        
มนุษย 



 

 

๔๐ 

วัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยทั่วไปแลววัตถุประสงคของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยสมารถจําแนกออกไดลักษณะ ไดแก วัตถุประสงคการเรียนรู วัตถุประสงคดาน
ทัศนคติ วัตถุประสงคดานทักษะ วัตถุประสงคดานพฤติกรรมการทํางานและวัตถุประสงคดาน
ผลที่ไดรับขององคการ วัตถุประสงค ๓ ลักษณะแรกเปนวัตถุประสงคระยะสั้น สวนอีกสอง
ลักษณะหลังเปนวัตถุประสงคระยะยาว เม่ือไดกําหนดวัตถุประสงคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
แลว ขั้นตอมาจะเปนการพิจารณาเนื้อหาของโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงเปนการ
กําหนดหลักสูตรที่จะใหผูที่เขารับการพัฒนาไดเรียนรู หรือมีสวนรวมในโครงการ ซ่ึงขั้นตอน
ตอมาก็จะเปนการกําหนดวิธีการและเทคนิคที่จะใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และหลังจาก
น้ันขั้นตอนตอมาก็จะเปนการนําเอาวิธีการและเทคนิคน้ันมาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ๔ .  การประ เ มิ นผลการ พัฒนาทรั พยากรมนุ ษย  ขั้ นตอนสุ ดท ายของ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ก็คือการประเมินผล ซ่ึงสามารถกระทําไดใน ๒ ระดับ 
ระดับแรก คือ การพิจารณาวาการดําเนินการตามโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตละ
โครงการบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตองการหรือไม ระดับที่สอง เปนการพิจารณาถึงประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของความพยายามในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งหมดวาตอบสนองตอความ
ตองการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการหรือไม 

 โนอี และคณะ (Noe et al) ไดอธิบายกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
แนวทางการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการออกแบบการสอน (instructional 
design) วาเปนกระบวนการที่เปนระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความ
จําเปน ดังน้ี๑๙ 

๑. การประเมินความจําเปน (needs assessment) คือ กระบวนการประเมิน
องคการ เพ่ือตรวจสอบวาการฝกอบรมและการพัฒนาจะเกิดขึ้นในบริบทอะไร การประเมิน
บุคลากรวาใครบางจําเปนที่จะตองไดรับการฝกอบรม และการประเมินงานวาควรจะจัดการ
ฝกอบรมในเรื่องอะไรเพ่ือใชวางแผนการฝกอบรมใหมีประสิทธิภาพ โดยทําการวิเคราะห ๓ 
ระดับ คือ 

    ๑.๑ การวิเคราะหองคการ  เปนกระบวนการกําหนดถึงความเหมาะสมของการ
ฝกอบรม โดยประเมินคุณลักษณะขององคการจากกลยุทธ ความพรอมของทรัพยากรที่จะใช  
และการใหการสนับสนุนตอกิจกรรม  เชน งบประมาณ ระยะเวลา และผูเชี่ยวชาญดานการ
ฝกอบรม เปนตน 

                                                 
 ๑๙ สมชาย  สรรประเสริฐ, “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการตํารวจทองเท่ียว 
สํานักงานตํารวจแหงชาติ”, การศึกษาตามหลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาตร), 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๒), หนา ๑๗- ๑๘. 



 

 

๔๑ 

     ๑.๒ การวิเคราะหบุคคล เปนกระบวนการกําหนดความจําเปนและความพรอม
ของบุคลากรเปนรายบุคคล โดยพิจารณาจากการขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การมี
เทคโนโลยีหรือบริการใหม ๆ ที่ทําใหบุคลากรขาดความรู ทักษะและความสามารถ 

    ๑.๓ การวิเคราะหงาน เปนกระบวนการระบุถึงความรู ทักษะและพฤติกรรมที่
ควรจะใหความสําคัญในการจัดกิจกรรม ซ่ึงปกติจะดําเนินการควบคูไปกับการวิเคราะหบุคคล
ดวย  

๒. ความพรอมในการฝกอบรม (readiness for training) เปนการประสานระหวาง
คุณลักษณะของบุคลากร เชน ความสามารถในการเรียนรู ทัศฯคติตอการฝกอบรม แรงจูงใจใน
การเรียนรู และสภาพแวดลอมของงานที่สนับสนุนตอการฝกอบรม ไดแก สถานการณที่บังคับ 
เชน การขาดแคลนงบประมาณ การท่ีไมมีเวลาสําหรับการฝกอบรม ความลมเหลวในการ
สนับสนุนอุปกรณ/เคร่ืองมือหรือเน้ือหาหลักสูตรสําหรับการฝกอบรม เปนตน  การสนับสนุนทาง
สังคม เชน การเปดโอกาสใหนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน การ
สนับสนุนและเปดโอกาสใหเขารับการฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงานจากการนําความรู
ที่ไดมาใชในการปฏิบัติงาน เปนตน 

๓. การวางแผนการฝกอบรม (planning the training program) เม่ือพบวา มีความ
จําเปนในการฝกอบรมและบุคลากรมีความพรอมที่จะเรียนรู ถือเปนความรับผิดชอบของ
ผูเชี่ยวชาญดานการฝกอบรมหรือฝายทรัพยากรมนุษยขององคการท่ีจะตองวางแผนการ
ฝกอบรม โดยเริ่มจากการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนเพื่อชวยใหผูสอนและผูเขารับการ
ฝกอบรมทราบถึงความตองการขององคการและสามารถใชวัดความสําเร็จของแผนงานการ
ฝกอบรม การกําหนดผูเขารับการฝกอบรม ผูสอน เน้ือหา วิธีการฝกอบรมและการประเมินผล
การฝกอบรม เปนตน โดยสามารถจัดการฝกอบรมจากบุคลากรภายในองคการหรือจาง
ผูเชี่ยวชาญจากภายนอกเปนผูถายทอดดวยวิธีการตาง ๆ ไดแก การฝกอบรมในหองเรียนเพ่ือ
ชวยเพ่ิมพูนการเรียนรูของบุคลากร เชน การบรรยาย การถกแถลงกรณีศึกษา การตั้งคําถาม-
คําตอบ การแสดงบทบาทสมมติ และการเรียนรูผานทางไกล เชน การเรียนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส เปนตน การฝกอบรมในที่ทํางาน เชน การฝกปฏิบัติงานเพื่ออบรมทักษะในการ
ทํางาน สถานการณจําลองเพ่ือฝกอบรมทักษะในการตัดสินใจตัวแบบพฤติกรรมเพ่ือฝกอบรม
การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนและโปรแกรมประสบการณเพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและการ
เปนผูนํา นอกจากน้ี สามารถใชการปฐมนิเทศ (orientation of new employees)  สําหรับ
บุคลากรใหมโดยเปลี่ยนแปลงจากการนําเสนอ เพียงกฎและระเบียบขององคการตามปกติเปน
ใหความสําคัญกับพันธกิจขององคการ ตลอดจนวิธีการฝกอบรมตองคํานึงถึงความหลากหลาย
ของบุคลากร (diversity training) ที่มีความแตกตางทางวัฒนธรรม ภาษาเชื้อชาติ ทําให
จําเปนตองปฏิบัติอยางเปนธรรมและมีความเสมอภาคกัน 



 

 

๔๒ 

๔. การนําแผนงานการฝกอบรมไปปฏิบัติ (implementing the training program) 
ตองคํานึงถึงหลักการเรียนรูวาคนสามารถเรียนรูไดอยางไร ปกติบุคลากรจะสนใจเรียนรูเร่ืองที่
เก่ียวกับงานในปจจุบันจึงตองอาศัยการสื่อสารอยางชัดเจนถึงวัตถุประสงคของการเรียนรู การ
นําเสนอขอมูลที่มีความเดนชัดและจดจําไดงาย และการชวยเหลือผูเขารับการฝกอบรมให
สามารถนําความรูไปใชในการทํางานรวมถึงการจัดเตรียมสภาพแวดลอมของการเรียนรู เชน 
อุปกรณตาง ๆ เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรูและทักษะจากการฝกอบรมและสามารถ
นําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดจริง 

๕. การวัดผลลัพธของการฝกอบรม (measuring results of training) เพ่ือใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงค ปกติจะกําหนดการวัดตั้งแตการพัฒนาแผนงานการฝกอบรมพรอมไปกับการ
กําหนดวัตถุประสงคและเนื้อหาเพ่ือระบุถึงวิธีวัดความสําเร็จโดยวัดไดจาก (๑) ความพึงพอใจ
ของผูเขารับการฝกอบรม (๒) ความรูหรือความสามารถที่จะไดรับจากการฝกอบรม (๓) การนํา
ทักษะและพฤติกรรมใหมที่ไดจากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน (๔) การปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานทั้งระดับบุคลและองคการ สามารถใชการทดสอบสําหรับวัดความรู เชน การประเมิน
ทั้งกอนและหลังการฝกอบรม การเปรียบเทียบระหวางผูเขารับการฝกอบรมกับผูที่ไมไดรับการ
ฝกอบรม การทดสอบกอนและหลัง และการทดสอบหลังการสําเร็จการฝกอบรม เปนตน การ
สังเกตเพ่ือประเมินทักษะแลพฤติกรรมและการสํารวจเก่ียวกับการปรับเปลี่ยนทัศนคติ อยางไรก็
ตาม การจัดการฝกอบรมจะเกี่ยวของกับงบประมาณจึงตองวัดทางเศรษฐกิจ เพ่ือประเมินความ
คุมคาของแผนงานการฝกอบรมดวย  

ดีสไซเออร (Dessier) ไดอธิบายกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในความหมาย
ของกระบวนการฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา ประกอบดวย ๕ ขั้นตอน ดังนี้ 

๑. การวิเคราะหความจําเปนการฝกอบรม ขึ้นอยูกับวาจะฝกอบรมบุคลากรใหม
หรือปจจุบัน กรณีบุคลากรใหมวาวิเคราะหความจําเปนจะซับซอนมากขึ้น ดังน้ี 

     ๑.๑ การวิเคราะหงาน (task analysis) เปนการประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรมบุคลากรใหมที่ขาดประสบการณเพ่ือกําหนดทักษะเฉพาะจําเปนสําหรับการทํางาน 
สามารถพิจารณาจากคําพรรณนาลักษณะงาน (job descriptions) และมาตรฐานกําหนด
ตําแหนง (job specification) เก่ียวกับขอบขายของงานและทักษะที่จําเปนในการทํางาน 

    ๑.๒ การวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน (performance analysis) เปนการประเมิน
ความจําเปนสําหรับการฝกอบรมบุคลากรในปจจุบันที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํา ทําใหตองไดรับการ
ฝกอบรมหรือดวยวิธีอ่ืน โดยเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับที่ควรจะเปนและ
ระบุใหเห็นวา เปนปญหาที่เกิดกับบุคลากรไมมีความสามารถทํางาน เชน บุคลากรไมรูวาจะทํา
อะไร มาตรฐานกําหนดไวแคไหน หรือเกิดจากบุคลากรไมตั้งใจทํางาน เม่ือวิเคราะหผลการ
ปฏิบัติงาน พบวา การฝกอบรมเปนวิธีในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจึงกําหนดเปนวัตถุประสงค
การฝกอบรม 



 

 

๔๓ 

๒. การออกแบบการสอน (instructional design) เปนการรวบรวมขอมูลจัดทํา
เน้ือหาที่จะใชในการฝกอบรม เอกสาร แบบฝกหัด และกิจกรรมตาง ๆ โดยตองเขาใจถึง
หลักการเรียนรู (the principle of learning) การจัดการฝกอบรมดวยวิธีการที่หลากหลาย ไดแก 
การฝกอบรมที่ทํางาน เชน การสอนงาน การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานการมอบหมายงานพิเศษ 
การฝกปฏิบัติงาน การบรรยาย สถานการณจําลอง ตลอดจนการใชคอมพิวเตอรชวยในการ
เรียนรู และการเรียนรูทางไกล เปนตน  

๓. ความเที่ยงตรง (Validation)  เปนการทดสอบความถูกตองของแผนงานการ
ฝกอบรมโยทดลองใชกับผูเขารับการฝกอบรมที่เปนกลุมตัวอยางกอนนําไปใชจริง 

๔. การนําไปปฏิบัติ (implementation) เปนการนําแผนงานการฝกอบรมไปปฏิบัติ
จริงกับกลุมเปาหมายที่จําเปนตองไดรับการฝกอบรม 

๕. การประเมิน (evaluation) เพ่ือประเมินความสําเร็จหรือความลมเหลวของ
แผนงานการฝกอบรมโดยวัดผลลัพธจากการประเมินปฏิกิริยา (reaction) วา ผูเขารับการ
ฝกอบรมชอบหรือคิดวามีประโยชนหรือไม การประเมินการเรียนรู (learning) เชน การทดสอบ 
เปนตน การประเมินพฤติกรรม (behavior) เพ่ือดูวาพฤติกรรมไดเปลี่ยนไปหลังจากการไดรับ
การฝกอบรมหรือไม และการประเมินผลลัพธ (results) วา บรรลุตามวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรมหรือไม 

มอนด้ี แอนด มอนด้ี (Mondy and Mondy) ไดอธิบายกระบวนการฝกอบรมและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา เปนกระบวนการเพ่ือคาดการณและตอบสนองตอความ
เปลี่ยนแปลงโดยแบงออกเปน ๕ ขั้นตอน๒๐ ดังน้ี 

๑. การกําหนดความจําเปนการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย (determine 
specific training and development needs) สามารถวิเคราะหไดหลายระดับ 

     ๑.๑ การวิเคราะหองคการ (organizational analysis) พิจารณาจากภาพรวมของ
องคการ โดยศึกษาพันธกิจเชิงกลยุทธขององคการ เปาหมาย และแผนดําเนินการควบคูไปกับ
ผลลัพธของการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

     ๑.๒ การวิเคราะหงาน (task analysis) พิจารณาจากขอบขายงาน (job 
description) ที่เปนแหลงที่ใหขอมูลสําคัญในการวิเคราะห 

     ๑.๓ การวิเคราะหบุคล (person analysis) เปนการกําหนดความจําเปนการ
ฝกอบรมเปนรายบุคคลเพ่ือระบุวา ใครจําเปนที่จะไดรับการฝกอบรม และความรู ทักษะ ทัศนคติ 
อะไรที่จําเปนสําหรับผูเขารับการฝกอบรมสามารถพิจารณาจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
สัมภาษณ หรือการสํารวจของหัวหนางานและผูที่เก่ียวของ เปนตน 

                                                 

 ๒๐ เรื่องเดียวกัน หนา ๒๒ - ๒๓. 



 

 

๔๔ 

๒. การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรมและการพัฒนา (Establish specific training 
and development objectives) ตองกําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจนเพ่ือใหการฝกอบรมและพัฒนา
บรรลุเปาหมายขององคการและสามารถใชในการประเมินประสิทธิผลของการฝกอบรมและพัฒนา 

๓. การเลือกวิธีการฝกอบรมและพัฒนา (training and development methods) 
ตองมีความเหมาะสมและทําใหบุคลากรไดรับความรูและทักษะที่จําเปน สามารถใชหลายๆวิธี
ผสมผสานกัน เชน ตัวแบบพฤติกรรม กรณีตัวอยาง การแสดงบทบาทสมมติ เกมการบริหาร 
การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน การฝกงาน และการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน เปนตน ระบบการ
จัดการฝกอบรมและพัฒนา เชน ในที่ทํางาน มหาวิยาลัย ชุมชน การศึกษาแบบทางไกล เปนตน 
นอกจากน้ี สามารถใชวิธีการแนะนําและสอนงาน การปฐมนิเทศบุคลากรใหม การจัดการกับ
ความหลากหลายของแรงงาน เชน ผูหญิง ชนกลุมนอย เปนตน การฝกอบรมการใช
ภาษาอังกฤษ ศีลธรรม การบริการลูกคา และการทํางานเปนทีม เปนตน 

๔. การนําแผนงานการฝกอบรม (Implementing /training /and development 
programs) ผูฝกสอนตองรับรูถึงปรัชญาและวัตถุประสงคขององคการเปาหมายของการ
ฝกอบรมและคํานึงถึงการตอตานของผูเขารับการฝกอบรม 

๕. การประเมินแผนงานการฝกอบรมและการพัฒนา (evaluate training and 
development programs) สามารถการใชแบบประเมินการฝกอบรมของ Kirkpatrick ซ่ึงเปนที่
นิยมกันอยางกวางขวางโดยแบงการประเมินออกเปน ๔ ระดับ คือ (๑) การประเมินความ
คิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรม (participant opinions) เพ่ือใชในการปรับปรุงการฝกอบรม (๒) 
การประเมินการเรียนรู (extent of learning) เชน การทอสอบกอนและหลังเพ่ือประเมินการ
เรียนรูของผูเขารับการอบรม (๓) การประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (behavior change) 
(๔) การประเมินความสําเร็จตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมและพัฒนา (accomplishment of 
objectives) วา สามารถบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวและสงผลที่ดีตอการปฏิบัติงาน 

ดังน้ัน เม่ือกลาวถึงกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่นักวิชาการ
ชาวตะวันตกไดใหแนวคิดไว  หากมองโดยองรวมจะเห็นไดวา ขั้นตอนในกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจะเริ่มจากการพิจารณาความตองการที่จะเปลี่ยนแปลง การกําหนด
วัตถุประสงครูปแบบในการพัฒนา ดําเนินการจนถึงขั้นของการประเมินผล ซ่ึงหากจะกลาวโดย
สรุป ขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย น้ันก็สามารแบงออกเปน ๖ ขั้นตอนหลัก  
ไดแก 

๑. การสํารวจสิ่งที่ตองการเพ่ือจะพัฒนาที่เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย 
 ๒. การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ๓. การเลือกสรรวิธีการที่จะนํามาใชในการพัฒนา 
 ๔. การเลือกส่ือหรือโสตทัศนูปกรณที่จะนํามาใชในการฝกอบรม 
 ๕. การนําไปปฏิบัติ 



 

 

๔๕ 

 ๖. การประเมินผลการฝกอบรม 

 ๒.๔.๑  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันไดเขาไปมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตาง ๆ ทั้ง
ในองคการและภายนอกองคการ โดยเขาไปมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยดานพฤติกรรมสวนบุคคล 
กลุมและทีมและสภาพแวดลอมทางธุรกิจมากที่สุด  ดังน้ัน การทําความเขาใจและศึกษาปจจัยที่
เก่ียวของในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังกลาวเหลาน้ี จะชวยใหนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย
สามารถปฏิบัติงานในหนาที่และความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

 ๒.๔.๑.๑  ปจจัยดานพฤติกรรมสวนบุคคล 
เม่ือเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาพนักงานทุกคนในองคการไดทําหนาที่แตกตาง

กันในแตละหนวยงานจึงเปนผูขับเคล่ือน (Drive) องคการไปสูการบรรลุผลสําเร็จ การทํางาน
รวมกันแตละบุคคลอาจแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่อาจมีผลกระทบตอบุคคลและงานที่ทําได ทั้งนี้
อาจกลาวถึงปจจัยดานพฤติกรรมสวนบุคคลในประเด็นตอไปน้ี๒๑  

- การเรียนรู  (Learning) 
 การเรียนรูเปนความสัมพันธของการเปลี่ยนแปลงอยางถาวรในพฤติกรรมบน
พ้ืนฐานการปฏิบัติหรือประสบการณ  ทั้งน้ี บุคคลในองคการสามารถเรียนรูในเรื่องการทํางานได
หลายวิธีดวยกัน การเรียนรูจะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมบางอยางออกมาตามที่เขาตองการ  
หากพฤติกรรมที่แสดงออกมาเปนไปในเชิงบวกก็จะนําไปสูผลลัพธที่นาพึงพอใจเปนไปในทาง
ลบอาจสงผลตอการดําเนินงานขององคการได  นักการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงตองเขาไปมี
สวนเกี่ยวของในการสรางการเรียนรูเพ่ือสรางผลประโยชนใหเกิดขึ้นกับบุคคลและองคการให
มากท่ีสุด  เชน  การสอนงาน  การฝกอบรมและการทํางานเปนทีม เปนตน เพ่ือใหบุคคลมี
ความรูและทักษะในการแกปญหาในการทํางาน  การฝกใหบุคคลเรียนรูในสิ่งที่ถูกตองจะทําให
เขาทํางานอยางมีประสิทธิภาพและสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทิศทางที่ดีขึ้นทั้ง
พฤติกรรมเปดเผย (Overt Behavior) และพฤติกรรมซอนเรน (Covert Behavior) ซ่ึงพฤติกรรม
เหลาน้ีลวนมีผลตอการทํางาน เชน ทําใหขาดงานบอย ทํางานลาชาและทํางานไมมีประสิทธิภาพ 
เปนตน  

 - การรับรู  (Perception) 
 การรับรูเปนกระบวนการที่บุคคลจัดระเบียบและแปลความหมายตามสิ่งที่ตนเอง
รูสึกและสัมผัส  จึงพบวาการรับรูของบุคคลในองคการมีความแตกตางกัน ตัวอยางเชน 

                                                 

 ๒๑ อนิวัช  แกวจํานงค, การจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๑, (บริษัท นําศิลปโฆษณา 
จํากัด, ๒๕๕๒), หนา ๒๓ – ๒๔.  



 

 

๔๖ 

บุคคลภายนอกรับรูวาบริษัท A เปนองคการนาทํางานพนักงานแตงกายเรียบรอยสภาพแวดลอม
ในการทํางานดี สิ่งอํานวยความสะดวกครบครัน จายคาตอบแทนสูง มีการใหบริการที่แสน
ประทับใจ เปนตน แตบุคคลในองคการกับเห็นวาบริษัทจายคาตอบแทนนอยทํางานไมเปนระบบ 
สภาพแวดลอมในการทํางานไมเปนที่นาพอใจ มีการเลนการเมืองในองคการมาก การที่บุคคล
มองส่ิงเดียวกันแตมีการรับรูที่ตางกันเนื่องจากปจจัยดานผูรับรู เปาหมายและสถานการณที่มี
อิทธิพลตอการรับรู รายละเอียดดังน้ี 
 ๑. ผูรับรู  (Perceiver) โดยเฉพาะคุณลักษณะสวนตัวของผูรับรูที่มีอิทธิพลตอการ
รับรู ไดแก ทัศนคติ แรงจูงใจ ความสนใจ ประสบการณและความคาดหวัง เปนตน แตกตางกัน 
 ๒. เปาหมาย (Target) ที่ถูกสังเกตและรับรูไมไดถูกมองไปในลักษณะหรือทิศทาง
เดียวกันขึ้นอยูกับสิ่งที่มองวาควรเปนไปในลักษณะใด ดังนั้น สิ่งที่เปนเปาหมายที่คลายคลึงกัน
ของบุคคลมีแนวโนมที่จะถูกรวมเขาดวยกัน ยิ่งมีความคลายคลึงกันมากที่เทาใดก็จะยิ่งมีความ
นาจะเปนในการรับรูวาเปนกลุมเดียวกันมากขึ้นเทาน้ัน 
 ๓. สถานการณ (Situation) เปนเหตุการณที่เกิดขึ้นและอยูรอบ ๆ สภาพแวดลอม
โดยมีอิทธิพลตอการรับรู  ตัวอยางเชน เชาวันจันทรของการทํางานที่ทุกคนมีความสดชื่นและมี
ความสุขจากการไดหยุดพักผอนในวันเสารและวันอาทิตยหลายคนในหนวยงานมีเรื่อง
สนุกสนานมาเลาสูกันฟงเม่ือเริ่มตนการทํางานแตผูจัดการกลับอารมณเสียและหนาตาไมสดใส
เหมือนกับคนอื่นทําใหรับรูไดวาผูจัดการไมไดพักผอนในวันเสาร-อาทิตยที่ผานมาตองมีปญหา
สวนตัวอยางแนนอน 

 ทั้งน้ี  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถใชเสนทางลัด (Shortcuts) ในการตัดสิน
คนอ่ืนโดยการรับรูและแปลความหมายในสิ่งที่คนกระทําใหเปนที่รับรูอยางถูกตองโดยเลือกการ
รับรูมีการประเมินคุณลักษณะของบุคคลเพ่ือการเปรียบเทียบ มีการฉายภาพท่ีไมบิดเบือนการ
รับรูตอผูอ่ืนและไมสรุปแบบเหมารวมในการรับรู 

- ทัศนคติและคานิยม  (Attitude and Values) 
 ทัศนคติเปนการประเมินในส่ิงที่หรือไมชอบซ่ึงเก่ียวพันตอวัตถุประสงค บุคคลและ
เหตุการณ สวนคานิยมเปนรูปแบบความเชื่อหรือสถานภาพสุดทายของสิ่งมีชีวิตขึ้นอยูกับความ
พึงพอใจทางสังคมหรือความพึงพอใจของบุคคลมากกวารูปแบบในการปฏิบัติหรือการยุติของสิ่ง
ที่มีอยูจริง ทั้งน้ีพบวาทั้งทัศนคติและคานิยมของบุคคลในองคการไดสรางความขัดแยงและ
ปญหาในการทํางานของบุคคลภายในองคการดวยกันเอง  องคการจะทําอยางไรเพื่อใหบุคคลมี
คานิยมและทัศนคติไปในทิศทางเดียวกันจึงเปนงานในหนาที่และความรับผิดชอบที่ทาทาย
ความสามารถของนักการจัดการทรัพยากรมนุษยในแตละองคการอยางยิ่ง 

  



 

 

๔๗ 

 - บุคลิกภาพ  (Personality) 
 บุคลิกภาพเปนรูปแบบพฤติกรรมที่ฝงแนนและทนทานของสวนบุคคลท่ีแสดงออก
ในสถานการณที่แตกตางกัน โดยอาจกลาวไดวาบุคลิกภาพเปนผลมาจากพันธุกรรม 
สภาพแวดลอมและสถานการณของแตละบุคคลที่มีความแตกตางกันทั้งในสวนของบุคลิกภาพ
ภายในและบุคลิกภาพภายนอก 

 - การจูงใจ  (Motivation) 
 เปนที่ทราบกันโดยทั่วไปวาจุดเนนหลักการจูงใจอยูที่ความสามารถในการ
ตอบสนองตอความตองการหรือทําใหบุคคลในองคการเกิดความพึงพอใจอันเนื่องมาจาก
ความสามารถในการตอบสนองความตองการน้ัน โดยส่ิงที่สามารถทําใหบุคคลในองคการมีความ
พึงพอใจมีความมากมายในองคการ เชน การเพ่ิมเงินเดือน การเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนง การ
ไดรับการยกยองไดรับคําชมและการไดรับการยอมรับ  เปนตน 

 - ปญหาทางอารมณและความเครียด  (Stress) 
 ภายในองคการหลายคนอาจตองเผชิญกับปญหาทางอารมณของหัวหนางานและ
ของเพ่ือนรวมงานรวมถึงตองเผชิญปญหาความเครียดจากงานและสิ่งสวนตัว  ซ่ึงผลของปญหา
ทางอารมณและความเครียดไดสรางผลลบตอบุคคลดานจิตใจและอารมณ (Psychological 
Symptoms) ดานรางกาย (Physiological Symptoms) และดานพฤติกรรม (Behavioral 
Symptoms) รวมถึงยังสงผลกระทบตอคนรอบขางจึงเปนหนาที่ของนักการจัดการทรัพยากร
มนุษย ที่จะตองหาแนวทางในการปองกันปญหาทางอารมณและความเครียดเพ่ือสรางความสุข
ใหเกิดขึ้นในการทํางานของทุกคนในองคการ 

 - ความขัดแยง  (Conflict) 
 ความขัดแยงเปนกระบวนการที่เริ่มตนจากฝายหนึ่งรับรูในสิ่งที่สนใจที่ตรงกันขาม
หรือเปนไปในทางลบสงผลกระทบตออีกฝายหนึ่ง สําหรับแนวคิดของการจัดการทรัพยากร
มนุษยถือวาความขัดแยงเปนสิ่งที่ดีเพราะจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวของ
องคการไปในทิศทางที่เหมาะสมคลองกับปจจัยสภาพแวดลอมรวมถึงการเปลี่ยนแปลงและการ
ปรับตัวของบุคคลภายในองคการโดยสงผลใหองคการเติบโต  มีความกาวหนาและดํารงอยูไดใน
ระยะยาว 
 ความขัดแยงโดยทั่วไปเกิดขึ้นจากการทํางานตามหนาที่ (Functional Conflict) 
และเกิดจากการทํางานผิดหนาที่ (Dysfunctional Conflict) โดยหากไมสามารถจัดการได สภาพ
ความขัดแยงอาจลุกลามเปนปญหาที่อาจเขามาทําลายกิจกรรมที่เก่ียวของกับคนในองคการได 
ดังน้ันนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงตองเขาไปลดความขัดแยง หากเห็นวาความขัดแยงน้ันมี
มากจนเกินไป 



 

 

๔๘ 

 ๒.๔.๒.๒  กลุมและทีม 
 - กลุม  (Group) 
 การรวมตัวกันของบุคคลตั้งแต ๒ คนขึ้นไปเพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุในสิ่งที่องคการ
ตองการเรียกวาการทํางานแบบกลุม ภายในองคการจึงประกอบไปดวยกลุมจํานวนมากมายทั้ง
กลุมที่เปนทางการและกลุมที่ไมเปนทางการ สาเหตุที่บุคคลจะตองเขากลุมใดกลุมหน่ึงเพ่ือการ
สนองตอบดานผลประโยชน เชน ความม่ันคง ความปลอดภัย สถานภาพ อํานาจ ความผูกพัน
และความสําเร็จในหนาที่การงาน๒๒ เปนตน ทั้งนี้  จะสังเกตเห็นวาแตละกลุมจะมีการแขงขัน
เพ่ือสรางผลประโยชนและความสําเร็จใหกับสมาชิกภายในกลุม นักการจัดการทรัพยากรมนุษย
อาจตองเขาไปมีสวนในการสนับสนุนและผลักดันการทํางานของกลุม ในขณะเดียวกันอาจตอง
หาวิธีการเพ่ือสลายกลุมที่ไมพึงประสงคสําหรับองคการดวย 
 สุพานี  สฤษฎวานิช ไดจัดประเภทของกลุมเปน ๒ ประเภท ไดแก การแบงตาม
วัตถุประสงคของกลุมและการแบงกลุมตามความเปนทางการในการจัดตั้งกลุม ดังน้ี 
 ๑.  การแบงตามวัตถุประสงคของกลุม  อาจแบงได  ดังน้ี 
 ๑.๑)  กลุมบังคับบัญชา (Comman Group) คือกลุมตามสายงานที่มีหัวหนา
เปนผูบังคับบญัชา ลูกนองคือผูอยูใตบังคับบัญชาตามสายงาน 
 ๑.๒)  กลุมปฏิบัติงาน (Task Group) คือ กลุมคนที่ถูกกําหนดใหทํางานใดงาน
หน่ึง เชน คณะทํางานและคณะกรรมการ 
 ๑.๓)  กลุมผลประโยชน (Interest Group) คือ กลุมคนที่มารวมกันโดยมี
เปาหมายเพ่ือผลประโยชนบางสิ่งบางอยางรวมกัน เชน กลุมที่มาชุมนุมเรียกรองการขึ้น
เงินเดือน กลุมที่มารองเรียนเพ่ือความเปนธรรมในการทํางาน เปนตน 
 ๒.  การแบงกลุมตามความเปนทางการในการจัดตั้งกลุม  ดังน้ี 
 ๒.๑)  กลุมที่เปนทางการ (Formal Group) หรือกลุมรูปนัย คือ กลุมที่กอตั้งขึ้น
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสรางผลประโยชนใหกับองคการ โดยจะมีโครงสรางของกลุมและภารกิจที่
ตองปฏิบัติอยางชัดเจน 

 ๒.๒)  กลุมที่ไมเปนทางการ (Informal Group) คือ กลุมที่เกิดขึ้นเองเพ่ือ
ตอบสนองความตองการของตนเองและบุคคลอ่ืนในองคการ เชน กลุมผลประโยชนและกลุม
มิตรภาพเปนตน 

- ทีม (team)   

 นอกจากการทํางานเปนกลุมแลวยังพบวาทีมหรือทีมงานซึ่งก็คือกลุมแตเปนกลุม
ของคนที่มีความผูกพันกัน  มีการเชื่อมโยงและใชทรัพยากรรวมกัน  มีความรับผิดชอบรวมกัน

                                                 
 ๒๒ เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๖. 



 

 

๔๙ 

สมาชิกมีความไววางใจซ่ึงกันและกันสูง  ปจจุบันการตื่นตัวและความนิยมในการประยุกต
รูปแบบการทํางานแบบทีมงานในองคการสมัยใหมทําใหนักการจัดการทรัพยากรมนุษยและ
ผูบริหารตัดสินใจปรับเปลี่ยนการทํางานการทํางานแบบเดิมมาเปนการทํางานแบบทีมมากขึ้น  
ดังน้ัน  เพ่ือใหการทํางานแบบทีมบรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ จะตองคํานึงถึงลักษณะ
ของงานและเปาหมายขององคการโดยจะตองจัดตั้งทีมงานขึ้นตามวัตถุประสงคและขอจํากัดที่
องคการมี 

ทั้งนี้ พบวาการทํางานแบบเปนทีมในองคการจะอยูในลักษณะทีมเพ่ือการ
แกปญหา (Problem-solving team) ทีมงานบริหารตนเอง (self-managed work team) ทีมขาม
สายงาย (Cross-function team) และทีมเสมือนจริง (Virtual Term) การสรางทีม (Team  
Building) จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูบริหารและนักการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการจะตอง
เริ่มตนในการจัดสรางขึ้นเพ่ือการทํางานรวมกันไดเปนผลสําเร็จและสรางผลประโยชนใหกับ
องคการ 
 ๒.๔.๒.๓  สภาพแวดลอมทางธุรกิจ 
 ในฐานะนักการ จัดการทรัพยากรมนุษย ไมอาจละเลยที่ จะศึกษาปจ จัย
สภาพแวดลอมทางธุรกิจ (Business Environment) ไดเน่ืองจากสภาพแวดลอมทางธุรกิจมีผล
ตอการดําเนินทุกกิจกรรมทรัพยากรมนุษยและมีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการดวย
การปรับใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เกิดขึ้นมีผลทําใหการดําเนินกิจกรรมดาน
การจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการประสบผลสําเร็จอยางรวดเร็ว 

 สภาพแวดลอมทางธุรกิจประกอบดวยปจจัยหลายประการ ไดแก  สภาพแวดลอม
ภายในและสภาพแวดลอมภายนอก สภาพแวดลอมภายในกิจการประกอบดวยพลังที่อยูภายใน
องคการ อันมีเจาของและผูถือหุน คณะกรรมการของกิจการ ลูกจาง วัฒนธรรมในองคการ 
ในทางตรงกันขามสภาพแวดลอมภายนอกกิจการประกอบดวยพลังที่อยูภายนอกองคการซ่ึง
อาจแยกใหเห็นความแตกตางเปนสภาพแวดลอมทั่วไปและสภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงตอ
ธุรกิจคือสภาพแวดลอมในงานสภาพแวดลอมทั่วไปที่ประกอบดวยอิทธิพลทางการเมือง  
อิทธิพลทางเศรษฐกิจ  อิทธิพลทางเทคโนโลยี  อิทธิพลทางสังคมและวัฒนธรรม อิทธิพลจาก
นานาประเทศ สวนสภาพแวดลอมในงานประกอบดวยลูกคา คูแขงขัน ผูขายวัตถุดิบ แรงงาน  
กฎระเบียบและหุนสวน สภาพแวดลอมในงานจะมีอิทธิพลตอองคการธุรกิจโดยตรงกวา
สภาพแวดลอมทั่วไป   

- สภาพแวดลอมภายนอก 
 การดําเนินงานขององคการไมสามารถหลีกเลี่ยงปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก 
(External Environment) ไดเน่ืองจากมีผลหรือมีอิทธิพลในการดําเนินงานตอองคการ
ภาคเอกชนอยางมากโดยอาจกอใหเกิดโอกาสหรือขอจํากัดในการดําเนินงาน ซ่ึงสอดคลองกับ



 

 

๕๐ 

แนวคิดของ  สมชาย  ภคภาสนวิวัฒน  ที่กลาวถึงสภาพแวดลอมภายนอกวามีผลหรือมีอิทธิพล
ตอการดําเนินงานของธุรกิจโดยอาจทําใหธุรกิจประสบผลสําเร็จหรือลมเหลวโดยธุรกิจไม
สามารถควบคุมจิตใจเหลาน้ีได  การวิเคราะหหรือประเมินปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกธุรกิจมี
วัตถุประสงคเพื่อตองการดูแนวทางหรือทิศทางการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ที่จะมีผลกระทบ
ตอธุรกิจเพ่ือที่จะพิจารณาวาผลกระทบดังกลาวเปนไปในทางบวกหรือลบซ่ึงถือเปนโอกาสและ
ถาเปนไปในทางลบก็ถือวาเปนอันตราย  เปาหมายในการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกก็คือ
ตองการที่จะใหธุรกิจมีโอกาสท่ีจะเตรียมตัวรองรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได
 ดังน้ัน จึงอาจกลาวไดวาความสําเร็จของธุรกิจสวนหนึ่งขึ้นอยูกับการวิเคราะห
ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก ผูบริหารจึงไมอาจปฏิเสธหรือละเลยในเรืองน้ีไดอีกทั้งยังตองเฝา
ระวังวิเคราะหและแยกแยะผลกระทําทั้งทางตรงและทางออมที่อาจมีผลตอการดําเนินงานของ
องคการใหไดเพ่ือการตัดสินใจและปรับเปลี่ยนกลยุทธการดําเนินงานใหเขากับสภาพแวดลอม
ภายนอกที่แปรเปลี่ยนไปไดสภาพแวดลอมภาพนอก 
 สภาพแวดลอมภายนอกจําแนกไดเปน ๓ ประเภท ไดแก  

- สภาพแวดลอมภายนอกทั่วไป (General External Environment) 
 สภาพแวดลอมภายนอกทั่วไปเปนสภาพแวดลอมที่ไมมีความสัมพันธหรือ
เก่ียวของกับองคการโดยตรงแตมีอิทธิพลในระยะยาวตอการดําเนินงานในแตกิจกรรมของ
องคการท้ังนี้องคการไมสามารถควบคุณปจจัยเหลาน้ีไดปจจัยเหลาน้ี ไดแก ประชากรศาสตร  
สภาพเศรษฐกิจ การเมืองสังคม คูแขงขัน ลูกคาและเทคโนโลยี เปนตน 

- สภาพแวดลอมภายนอกเพ่ือการแขงขัน (Competitive External Environment) 
 ภาพแวดลอมภายนอกเพ่ือการแขงขันเปนสภาพแวดลอมที่ธุรกิจอาจเผชิญในเวลา
เดียวกันหรือตางสถานการณกันก็ไดตามแนวคิดของกูรู (Guru) ดานการตลาดคือ ไมเคิล อี 
พอรเตอร (Michael E. Porter) กลาวไวในหนังสือ “Competitive Strategy” โดยชี้ใหเห็นพลัง ๕  
ประการ ที่ผลักดันใหเกิดการแขงขันในเชิงธุรกิจ ไดแก ขอจํากัดในการการเขาสูอุตสาหกรรม
ของคูแขงขันใหมอํานาจตอรองของผูขายวัตถุดิบ อํานาจตอรองของผูซ้ือหรือลูกคา ขอจํากัด
จากสินคาทดแทนกันไดและความรุนแรงของสภาพการแขงขันภายในอุตสาหกรรม  การ
วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกเพ่ือการแขงขันเปนที่รูจักของผูบริหารในปจจุบันในนามของ
การวิเคราะห Five Forces model ซ่ึงผูบริหารในปจจุบันจะใชเปนแนวทางในการพิจารณา
สถานการณขององคการวาดํารงอยู  ณ  จุดใด 

- สภาพแวดลอมภายนอกในการดําเนินงาน (Task Environment)        
 สภาพแวดลอมภายนอกในการดําเนินงานเปนสภาพแวดลอมที่มีความใกลชิดมาก
ที่สุดกับองคการเน่ืองจากเปนองคประกอบสําคัญในการดําเนินงานใหเปนผลสําเร็จ  ไดแกขอมูล
เก่ียวกับลูกคา สภาพการแขงขัน ตลาดแรงงานและสถาบันการเงิน 



 

 

๕๑ 

- สภาพแวดลอมภายในองคการ   
 สภาพแวดลอมภายในเปนปจจัยที่มีผลหรืออิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ
ธุรกิจโดยอาจทําใหประสบผลสําเร็จหรือลมเหลวในการดําเนินงาน  การวิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายในเพื่อระบุจุดออนและจุดแข็งในการแขงขันทางธุรกิจ โดยองคการสามารถทําการควบคุม
ปจจัยเหลาน้ีได ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ไดแก พนักงานหรือสมาชิกภายในองคการธุรกิจ
และการใหบริการขององคการธุรกิจ เปนตน 
 การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายในอาจเรียกไดวา “การวิเคราะหองคการ” 
ทั้งน้ีเพ่ือใหเขาใจทรัพยากรที่มีอยูในองคการ อยางไรก็ตาม ในการวิเคราะหหากผูบริหารมีอคติ
เอนเอียงเขาขางองคการของตนเองมากจนเกินไปอาจทําใหไดขอมูลที่ไมเปนไปตามความเปน
จริง จึงอาจมีผลกระทบตอการจัดการธุรกิจ การจัดการทรัพยากรมนุษยและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขององคการได การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายในทําใหองคการได
ทราบจุดออน จุดแข็งรวมถึงทรัพยากรขององคการ ดังน้ี 
 - จุดออน (Weakness) หมายถึงความสามารถ ศักยภาพหรือลักษณะภายใน
องคการธุรกิจที่ดอยกวาเม่ือเทียบกับคูแขง 
 - จุดแข็ง (Strength) หมายถึง ขีดความสามารถ ศักยภาพหรือลักษณะภายใน
องคการธุรกิจที่มีอยูและเหนือกวาคูแขง 
 - ทรัพยากร (Resource) หมายถึง ปจจัยดานสินทรัพย (Asset) ความสามารถ  
(competency) กระบวนการ (Process) ทักษะหรือความรู (Skills or Knowledge) ซ่ึงอยูภายใต
การควบคุมขององคการธุรกิจ  
 จากการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังกลาว Raymond 
E. Hill ไดชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของความสัมพันธระหวางระหวางบุคคลในองคการ 
(Interpersonal Relation) วาเปนปจจัยสําคัญที่จะนําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 
ถาหากวาความสัมพันธระหวางบุคคลเปนไปไดดวยดี และในทางตรงกันขาม ถาหาก
ความสัมพันธมีลักษณะเลวรายก็จะกลายเปนอุปสรรคขัดขวางตอการพัฒนา ซ่ึงความสัมพันธ
ดังกลาวน้ี หากกลาวโดยสรุปแลว ก็คือรูปแบบหนึ่งของบรรยากาศภายในองคการน่ันเอง  
 ดังน้ัน เม่ือจะกลาวโดยภาพรวม ยอมมีความสอดคลองกับแนวคิดของ Paxton ซ่ึง
ไดเสนอแนวความคิดเก่ียวกับ “การเรียนรูตลอดกาล”๒๓ (A Life long Learning) มีขอสมมุติฐาน
วาแทที่จริงแลวการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องของการเรียนรูตลอดชีวิต หรือเปนการเปด
โอกาสใหมีการศึกษาหาความรูตราบเทาที่ยังมีชีวิตอยู ไมเห็นดวยกับแนวคิดแบบเกาที่มีความ

                                                 
 ๒๓ ศรัณย  ศรีสวัสด์ิ, ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความ
คิดเห็นของพนักงานในบริษัทผูจําหนายรถยนต จังหวัดเชียงราย, การศึกษาอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๑), หนา ๓๑ – ๓๒. 



 

 

๕๒ 

เชื่อวา “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” ในองคการจะมีขึ้นก็ตอเม่ือพนักงานตองการ หรือถามี
งบประมาณจํากัดก็ไมจําเปนตองพัฒนาก็ได อยางไรก็ตามวิธีการเปดโอกาสใหมีการเรียนรู
ตลอดชีวิตเชนน้ี Paxton กลาววา แมจะไมใชเปนยาวิเศษที่จะรักษาโรครายไดทุกอยาง แตก็
เปนทิศทางใหมที่จะนําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกระดับในองคการตลอดชีวิตการทาํงาน 
โดยกิจกรรมในการพัฒนาจะเริ่มตนจากความตองการของพนักงาน องคการจะไมเปนผูริเริ่ม 
หากแตกระตุนหรือสนับสนุนใหพนักงานเห็นความจําเปนในการพัฒนาตนเอง นอกจากน้ัน
วิธีการแบบน้ียังเปดโอกาสในการเรียนรูหรือไดรับการพัฒนาวิธีการเรียนรูตลอดกาล จะนําไปใช
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการและจะประผลสําเร็จหรือไมน้ันก็ขึ้นอยูกับปจจัยที่
เก่ียวของ ดังน้ี 
 ๑. จะตองไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหารระดับสูง และเขามารวมกับโครงการ
พัฒนาอยางแทจริง 
 ๒. จะตองสรางสภาพแวดลอมขององคการใหมีลักษณะที่เอ้ืออํานวยหรือสนับสนุน
การใชวิธีการแบบนี้ เชน จัดระบบการใหรางวัลตอบแทนอยางยุติธรรม การติดตอส่ือสาร ซ่ึง
องคการจะตองกระตุนและปดโอกาสใหพนักงานมีการติดตอสื่อสารกับฝายบริหารไดอยางอิสระ 
เปนตน 
 ๓. โครงการพัฒนาหรือฝกอบรมพนักงานนั้น จะตองครอบคลุมไปถึงบุคคลทุก
ระดับในองคการ และโครงการพัฒนาตองมีหลายรูปแบบดวย 
 ๔. จะตองใหการสนับสนุนและใหกําลังใจกับบุคลากรในองคการที่จะเขาไปมีสวน
รวมกับชุมชน ไมวาจะเปนการเปนสมาชิกสมาคมตาง ๆ หรือรวมทั้งการศึกษาตอเน่ืองใน
สถาบันการศึกษาดวย 
 ๕. จะตองมีการกําหนดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขึ้นมา โดย
การสนับสนุนใหพนักงานตั้งเปาหมายของการพัฒนาดวยตนเอง และมีระบบการประเมินผลดวย 

 ปจจัยที่ไดกลาวมาทั้งหมดเหลาน้ีถือไดวามีความสําคัญตอการพัฒนา และ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการท้ังสิ้น และนอกจากนี้แลวยังมีปจจัยตาง ๆ อีก
มากมายที่มีอิทธิพลหรือความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังกลาว เพียงแตจะกลาวถึง
ในดานใด  แตทั้งน้ีนอกเหนือจากปจจัยตาง ๆ แลวสิ่งที่สําคัญที่สุดที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ตลอดจนผูบริหารองคการตาง ๆ จะตองตระหนักถึงเสมอในการที่จะดําเนินการเพ่ือพัฒนา
องคการโดยองครวม ก็คือจะตองประเมินดูกอนวา องคการมีความตองการที่จะตองพัฒนาใน
ลักษณะใด ไมวาจะเปนการจัดใหมีการศึกษา การฝกอบรม หรือตองการใหมีการปรับปรุงพัฒนา 
หรืออ่ืน ๆ ซ่ึงวิธีการดําเนินการในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงน้ัน อาจจะมีวิธีที่แตกตางกันไปแลว
องคการแตไมวาจะอยูในรูปแบบใดก็ตามก็จะตองมีการจัดใหเปนระบบ  และในการที่จะตัดสินใจ
ไดวาจะใชรูปแบบใดนั้น  จําเปนอยางยิ่งที่จะตองวิเคราะหงานขององคการในดานตาง ๆ ดังน้ี 
 ๑. วิเคราะหการจัดการขององคการ 



 

 

๕๓ 

 ๒. วิเคราะหงานแตละประเภท 
 ๓. วิเคราะหในเรื่องของบุคลากร 
 ซ่ึงในที่น้ี การวิเคราะหองคประกอบทั้ง ๓ ดังกลาวจะเปนตัวที่ชี้บอกวาองคการ
ควรจะดําเนินไปในทิศทางใด หรือรูปแบบใด ทั้งน้ี เพราะการดําเนินการตาง ๆ จะตอง
สอดคลองกับเปาหมายหลักขององคการดวย 
 

๒.๕ แนวทางการแกไขกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ 

จากการศึกษากระบวนการตางและปจจัยตาง ๆ ที่มีความสําคัญตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขางตน จะเห็นไดวางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะดําเนินไปอยาง
ราบรื่นไดน้ัน จําตองอาศัยความสอดคลองกันหลาย ๆ ประการ ไมวาจะเปนในสวนของ
กระบวนการที่ใช ก็ดี บุคลากร ก็ดี ลักษณะและสภาพแวดลอมขององคการ ก็ดี รวมไปถึง
เคร่ืองมือและเทคโนโลยีสารสนเทศตาง ๆ ที่จะนํามาใชในงานดานดังกลาน้ี ก็ดี จะเห็นไดวาทุก
สวนนั้นจะตองมีความสมดุลและสอดคลองกัน จึงจะสามารถทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการดําเนินไปไดมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในที่น้ีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองมี
การเรียนรูอยางรอบดาน และหากเห็นวาสภาพขององคกําลังจะเขาสูวิกฤติที่อาจจะยากตอการ
แกไข ก็ควรมีการนําเอาหลักการจัดการสมัยใหมมาปรับใชในองคการ เพ่ือใหเกิดความ
เหมาะสมและนําไปสูทางออกที่ดีขององคการได 

ซ่ึงหลักการจัดการสมัยใหมดังกลาวน้ี จะมุงเนนในสิ่งที่สําคัญ ๓ ดาน คือ 
- ดานที่ ๑ การปรับปรุงงานและนวัตกรรมการบริหาร (Work Simplification and 

managerial Innovation) 
 - ดานที่ ๒ การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Total Quality Management: TQM) 
 - ดานที่ ๓ การร้ือปรับระบบ (Re-engineering)  

 ๑. การปรับปรุงงานและนวัตกรรมการบริหาร 
    ๑.๑ การปรับปรุงงาน เปนเรื่องที่เก่ียวของกับการใชสติปญญาและสามัญสํานึก

อยางมีระบบระเบียบในการคิด วิเคราะหคนหาวิธีการงานที่ดีกวาเดิม ซ่ึงจะมีผลเกื้อกูลใหการ
ดําเนินงานองคการเกิดประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และประหยัด โดยยึดหลักการที่สําคัญ ๔ 
ประการ คือ 

- ประการแรก การกําจัดตัดทอนหรือยุบเลิกสวนที่ไมจําเปนออกไป เพราะถือวาไม
มีความจําเปน เพราะหากยังคงใหมีอยูจะทําใหเกิดการสูญเสียทรัพยากรในการจัดการไปโดย
เปลาประโยชน หรือไดไมคุมเสีย ซ่ึงจะพบไดในหนวยงานตาง ๆ ที่มีการลดขนาดองคการให
เล็กลงหรือการ Downsizing 



 

 

๕๔ 

- ประการที่สอง การรวมสวนที่จําเปนที่ยังคงเหลืออยูจากการตัดทิ้งไปแลวเขา
ดวยกัน หรือจัดทําใหม เพ่ือใหองคการสามารถทํางานไดสะดวกขึ้น ซ่ึงจะพบไดในหนวยงาน
ตาง ๆ ที่มีการรวม (Merging) กิจการเขาดวยกัน  

 - ประการที่สาม การเปลี่ยนสถานที่ ลําดับ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน หรือพนักงาน
ใหม เพ่ือใหเกิดความสะดวก มีความคลองตัว เหมาะสม รัดกุม ซ่ึงจะพบไดในหนวยงานตาง ๆ 
ที่มีการปรับเปลี่ยนหนวยงานใหเกิดความเหมาะสม หรือ Rightsizing ซ่ึงเปนความกะทัดรัดและ
มีความคลองตัวสูงกวาเดิม 

   - ประการสุดทาย การทําใหงาย หรือปรับปรุงสิ่งที่จําเปนตองปฏิบัติใหดียิ่งขึ้น 
งานใดที่มีขั้นตอนมาก ยุงยากซับซอน ก็หาทางทําใหมีความงายขึ้น สั้นลง และสามารถ
ดําเนินการใหสิ้นลงไดภายในจุดเดียว (One-stop services) 

    ๑.๒ นวัตกรรมการบริหาร เปนการคิดคนและดําเนินการทางดานการบริหาร
จัดการเพ่ือแกไขปญหา โดยอาศัยความรูความชํานาญที่มีอยู ไมวาจะในระดับบุคคล กลุม และ
องคการ รวมทั้งอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองจักร เปนตน จนทําใหเกิดเปนสิ่งใหมที่ใชไดดีกวาเดิม
โดยสิ้นเชิง เชน  
     -  เพ่ือใหมีตนทุนต่ําลง 
     - เพ่ือใหมีคุณภาพสูงขึ้น 
     - เพ่ือใหมีรูปแบบการใชงานที่หลากหลายมากขึ้น 
     - เพ่ือสรางรูปแบบการใชงานใหม ๆ 
     - เพ่ือสรางรูปแบบการใชงานไดดีกวาเดิม 
 ฉะน้ัน นวัตกรรมการบริหารจึงเปนเคร่ืองมือที่ผูบริหารใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การดําเนินงานขององคการอยางแพรหลาย 
 ๒. การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปนการดําเนินการที่เก่ียวกับการประเมิน
ความไมปกติของผลิตภัณฑและบริการ แลวหาทางปรับปรุงแกไข การจัดวางมาตรการปองกันมิ
ใหเกิดความผิดปกติของผลิตภัณฑและบริการน้ัน โดยการตรวจสอบ และประเมินความ
เหมาะสมจากการออกแบบผลิตภัณฑและการผลิตตามรูปแบบที่กําหนดไว กระบวนการผลิต 
การฝกอบรมพนักงาน เปนตน ซ่ึงจะนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพการทํางานของบุคลากร และ
หนวยงานตาง ๆ ภายในองคการ เพ่ือใหผลิตภัณฑและบริการมีคุณภาพที่สูงขึ้น ซ่ึงจะเกิดขึ้นได
จะตองมีกระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และมีการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี โดยจะตอง
ยึดหลักการที่สําคัญ ๓ ประการ คือ 
 - ประการแรก การมุงเนนที่ตัวลูกคา ใหเกิดความพึงพอใจสูงสุดตอสินคาและ
บริการขององคการ (Customer focus) 
 - ประการที่สอง การปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเน่ือง (Continuous 
improvement) 



 

 

๕๕ 

 - ประการสุดทาย การบริหารงานที่คนทั้งองคการจะตองเขามามีสวนรวมในการ
ปรับปรุงคุณภาพ (Company wide involvement) 
 ๓. การปรับร้ือระบบ เปนการนํากลับมาคิดใหม ในขั้นพ้ืนฐานและการออกแบบ
ระบบการดําเนินงานใหมอยางถอนรากถอนโคน เพ่ือใหเกิดการปรับปรุงกระบวนการดําเนินงาน
อยางใหญหลวง โดยพิจารณาจากตัววัดผลการปฏิบัติงานที่สําคัญที่สุด ซ่ึงไดแก ตนทุน 
คุณภาพ เงินลงทุน การบริหาร และความรวดเร็ว ซ่ึงในการปรับรื้อระบบน้ัน มีจุดมุงหมายที่
สําคัญก็คือ เพ่ือปรับปรุงใหองคการเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน โดยมุงเนนในเรื่อง
กระบวนการดําเนินงาน ทั้งนี้การจะปรับร้ือระบบใหเกิดผลสําเร็จไดน้ัน จําตองมีการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยใหมีความเก้ือหนุนและสงเสริมตอสภาพแวดลอมขององคการ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการจะตองใหความสําคัญตอการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
เพ่ือใหพนักงานเปนทั้งผูชํานาญการเฉพาะดาน (Specialist) และผูเชี่ยวชาญในหลาย ๆ ดาน 
(generalist) ซ่ึงจะชวยใหสามารถทํางานไดสําเร็จเร็วขึ้น และสามารถใหบริการแบบเบ็ดเสร็จใน
จุดเดียว หรือ (One-stop services) ไดอยางมีประสิทธิภาพ๒๔  
 อยางไรก็ตาม การจัดการสมัยใหมจะไมสามารถนําไปใชใหเกิดผลสําเร็จไดเลย ถา
หากวามิไดนําไปใชในองคการท่ีมีความเหมาะสม สําหรับองคการที่สามารถจะรองรับระบบการ
จัดการสมัยใหมไดดี ไดแก องคการแหงการเรียนรูน่ันเอง ซ่ึงองคการแหงการเรียนรู นับไดวา
เปนองคการที่มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรูสิ่งตางๆ เพ่ือการพัฒนาการทํางานมีการ
แบงปนความคิดในการทํางาน มีการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม มีการทุมเททรัพยากรเพื่อ
ลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรูตลอดจนสรางคานิยมเก่ียวกับการสรางนวัตกรรมและ
ทดลองทําส่ิงใหม ๆ จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคการในที่สุด 
 
 ๒.๕.๑  ลักษณะขององคการแหงการเรียนรูที่จะนําไปสูการสรางนวัตกรรม
ขององคการ 
 องคการแหงการเรียนรูเปนแนวคิดที่เติบโตมาจากกระแสการเปลี่ยนแปลงเรื่องการ
เรียนรู องคการและการจัดการ การฝกอบรม และพัฒนา๒๕กลาวคือ หากเปนกระแสดานการ
เรียนการสอน ก็จะเปลี่ยนจากศูนยกลางการเรียนรูอยูที่ผูสอน และการเรียนรูอยางเปนทางการ 
มาเปนศูนยกลางการเรียนรูอยูที่ผูเรียน (learner center) และการเรียนรูจากการปฏิบัติดวย

                                                 
 ๒๔ เฉลิมพงศ มีสมนัย, “การบริหารองคการและการจัดการทรัพยากรมนุษยสมัยใหม โดยใช 
HR Scorecard”, วารสารการจัดการสมัยใหม, ปท่ี ๓ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๔๘) : ๘๒-๘๓. 
 ๒๕ วีระวัฒน ปนนิตามัย, การพัฒนาองคการแหงการเรียนร ู, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซ
เปอรเน็ต, ๒๕๔๔), หนา ๓๖. 



 

 

๕๖ 

ตนเอง (action learning) โดยการเรียนรูจะถูกรอยเรียงเปนกระบวนการตอเน่ืองตลอดชีวิต และ
ผสมผสานเขากับสภาพแวดลอมในชีวิตและการทํางาน 
 การพัฒนาองคการใหไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู เพ่ือที่จะทําใหองคการ
สามารถสรางมูลคาเพ่ิมและนําไปสูการสรางนวัตกรรมขององคการได ซ่ึงผูบริหารขององคการ
จะตองใหความสําคัญ และบริหารจัดการใหเกิดขึ้น โดยมีลักษณะทั้งหมด ๑๑ ประการ๒๖ คือ 
 ๑. มีโครงสรางที่เหมาะสม (appropriate structure) กลาวคือ จะตองมีขั้นการ
บังคับบัญชาใหเหลือนอยที่สุด เพ่ือเอ้ืออํานวยใหเกิดความอิสระในการทํางาน และเกิดความ
คลองตัวในการประสานงานกับทีมขามสายงาน หรือระหวางแผนกอ่ืนๆ มีมากขึ้น 
 ๒. มีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูภายในองคการ (corporate learning culture) การมี
วัฒนธรรมองคการท่ีเดนชัด มีการทํางานและการเรียนรูที่เปนเอกลักษณ สมาชิกในองคการมี
ความตระหนักรูถึงความสําคัญของการเรียนรู ขณะเดียวผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศนเล็งเห็นถึง
ความสําคัญของการเรียนรูภายในองคการไปพรอม ๆ กับผลกําไรของบริษัทดวย เพราะ
วัฒนธรรมขององคการโดยเฉพาะวัฒนธรรมแหงการเรียนรูจะตองมาจากคานิยมและนโยบาย
ขององคการ จึงจะเกิดเปนวัฒนธรรมรวมขององคการหรือ "องคการนวัตกรรม" ที่แข็งแกรงได 
 ๓. มีการเพ่ิมอํานาจแกสมาชิก (empowerment) เปนการกระจายอํานาจความ
รับผิดชอบและการตัดสินใจแกปญหาไปสูพนักงานระดับลางอยางทั่วถึงกัน ทั้งน้ีเพ่ือใหพนักงาน
ไดฝกฝนการเรียนรูและคนควาหาวิธีการแกปญหาดวยตนเองมากขึ้น รวมถึงการไดมีอิสระใน
การตัดสินใจ ซ่ึงจะทําใหเรียนรูผลลัพธจากส่ิงที่ตนไดตัดสินใจลงไปอีกดวย 
 ๔. มีการตรวจสอบสภาพแวดลอม (environment scanning) องคการแหงการ
เรียนรู นอกจากจะเปนองคการที่มีความยืดหยุนแลว ยังตองมีลักษณะที่เคลื่อนไหวอยู
ตลอดเวลาซึ่งองคการตองทําการตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่จะกอใหเกิด
ผลกระทบตอองคการ เพ่ือสะทอนภาพใหเห็นถึงความเปนองคการแหงการเรียนรูที่จะนําไปสู
การสรรคสรางนวัตกรรมไดอยางชัดเจน 
 ๕. มีการสรางสรรคองคความรู (knowledge creation) และมีความสามารถในการ
ถายโอนความรูเหลาน้ันไปยังสมาชิกอ่ืนในองคการเพ่ือใหเกิดการผลอยางตอเน่ือง โดยผานชอง
ทางการสื่อสารและเทคโนโลยีตาง ๆ ที่มีการสรางฐานขอมูลที่เขาถึงกันไดทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ 
 ๖. มีเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู (learning technology) โดยการนํา
วิทยาการคอมพิวเตอรอันทันสมัยเขามาสนับสนุนการปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู เพราะ

                                                 
 ๒๖ พิชิต เทพวรรณ, “องคการแหงการเรียนรู : แนวปฏิบัติท่ีเปนเลิศสําหรับนวัตกรรม”, 
วารสารบริหารธุรกิจบัณฑิต, ปท่ี ๑๓ ฉบับท่ี ๓ (มกราคม ๒๕๔๘) : ๕๒-๕๓. 



 

 

๕๗ 

เทคโนโลยีที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงานที่มีการเรียนรูอยางทั่วถึง มีการเก็บ ประมวล ซ่ึง
จะชวยทําใหมีการกระจายขอมูลขาวสารไดอยางถูกตอง และรวดเร็วมากขึ้น 
 ๗. ใหความสําคัญกับคุณภาพ (quality) การที่องคการใหความสําคัญกับการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Total Quality Management: TQM) ที่เนนการปรับปรุง
ประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง ซ่ึงทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยตั้งใจ และไมตั้งใจกลายเปนผลงานที่ดี
ขึ้น โดยถือหลักในการพัฒนาคุณภาพตามคุณคาในสายตาของผูรับบริการ 
 ๘. เนนเรื่องกลยุทธ (strategy) มีการยึดถือเอาการเรียนรูใหเปนพ้ืนฐานเบื้องตนใน
การดําเนินธุรกิจขององคการหรือยึดถือเอาเปนกลยุทธสําคัญขององคการ เชน เนนย้ําถึงกล
ยุทธของการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ (action learning) หรือเนนย้ําสมาชิกถึงกลยุทธการเรียนรูโดย
เจตนา โดยใหกลยุทธทั้งสองที่กลาวมารวมเปนจิตสํานึกของสมาชิกในองคการควบคูไปกับการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงจะนําไปสูกลยุทธการบริหารจัดการองคการในดานอ่ืน ๆ ไดอยางตอเน่ือง 
 ๙. มีบรรยากาศที่สนับสนุน (supportive atmosphere) เปนบรรยากาศภายใน
องคการที่มุงสรางคุณภาพชีวิตที่ดีใหกับสมาชิก เพ่ือนําไปสูการสรางสรรคนวัตกรรมและพัฒนา
ศักยภาพอยางเปนอิสระและตอเน่ือง เปนองคการที่เอาใจใสตอความเปนมนุษย เคารพศักด์ิศรี
ซ่ึงกันและกัน มีความเสมอภาคเทาเทียมกัน ไรซ่ึงการแบงแยกและสนับสนุนการมีสวนรวมใน
การทํางาน 
 ๑๐. มีการทํางานรวมกันเปนทีมและเครือขาย (teamwork and networking) การ
ทํางานในลักษณะนี้จะชวยสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค ทําใหกลายเปนพลังรวมในการ
สรางองคการแหงการเรียนรู โดยสมาชิกในองคการจะตองตระหนักถึงความรวมมือกัน การ
แบงปนความรู การทํางานและแกปญหารวมกัน ซ่ึงสามารถนําประสบการณและความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานมาสรางคุณคาใหกับสินคาและบริการได 

 ๑๑. สมาชิกมีวิสัยทัศนรวมกัน (vision) วิสัยทัศนเปนสิ่งที่เปนความมุงหวังของ
องคการ ที่ทุกคนจะตองรวมกันทําใหเกิดความเปนรูปธรรมขึ้น เปนการเนนใหเกิดการเรียนรู ใน
เรื่องที่มีทิศทางเปนไปตามความตองการรวมกันขององคการ 

 ๒.๕.๒  บทบาทผูบริหารกับการพัฒนาองคการเรียนรู  
  เม่ือกลาวถึงบทบาทนักบริหารกับการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู น้ัน๒๗ ใน
ปจจุบันผูบริหาร หรือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองเปนทั้งคนออกแบบ “วิธีการเรียนการ
สอน” เปนทั้งครูพันธใหม (แบบ Child centered) เปนโคช (Coach) เปนผูอํานวยความสะดวก 
(Steward) เปนสปอนเซอร (Sponsor) เพ่ือเปนแรงกระตุน และสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานใน

                                                 
๒๗ วรภัทร  ภูเจริญ, การบริหารคุณภาพแบบองครวม, (กรุงเทพมหานคร : อริยชน, 

๒๕๔๙), หนา ๑๘๒-๑๘๔. 



 

 

๕๘ 

องคการ จนกวาพนักงานจะมี “อุปนิสัยแหงการเรียนรู” ที่เหมาะสมในการทํางานไปตามทิศทาง
ที่องคการไดวางวิสัยทัศนไวรวมกัน ซ่ึงผูบริหารที่จะออกแบบวิธีการเรียนรูไดน้ันนับวาไมใช
เรื่องงายเลยทีเดียว โดยในขอดังกลาวน้ีสิ่งสําคัญ ก็คือผูบริหารหรือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในองคการจะตองคํานึงเสมอวาพวกเขาควรจะเรียนรูอะไร และอยางไร เพราะผูบริหารนั้น
จะตองเขาใจเรื่องดังตอไปน้ี   

 (ก) “จริต” ในการเรียนรู ทั้งของผูเรียน และผูสอน 
การรูจริตของผูเรียนนั้น ถือวาเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับการบริหารจัดการคนเปน

อยางยิ่งเพราะการที่จะสรางองคการแหงการเรียนรูไดผูสอนจะตองรูจัก “จริต” หรืออุปนิสัยของ
ผูเรียนเปนอยางดี โดยในขอน้ี ผูสอนหรือผูบริหารควรตระหนักเปนอยางดีวาพนักงานแตละคน
ในองคการมีจริตในการเรียนรูที่แตกตางกันออกไป ดังน้ัน จึงไมควรมองแบบเหมารวมทั้งหมด 
และควรพิจารณาอยางถี่ถวน เพ่ือที่จะไดพัฒนาการออกแบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับลักษณะ
ของคนในองคการตอไป 

(ข) เรียนรูใหสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคการ 
ในการออกแบบการเรียนรู ตองใหไดผลออกมาตรงตามยุทธศาสตรขององคการ

ดวยโดยจะตองคํานึงวาตําแหนงไหนตองมี “วิธีคิด” แบบไหน และตองมี “อุปนิสัยการทํางาน” 
แบบไหนดวย โดยจะไมคํานึกเพียงแควาพนักงานรูอะไร เรียนจบอะไรมา แตผูบริหารตอง
จัดการดัดวิธีคิดของพนักงาน หรือบุคลากรในองคการ เพราะจะทําใหดัดวิธีในการทํางานไดอีก
ตอไป 

ที่กลาวไวอยางกวาง ๆ ในขางตน ก็เน่ืองจากวาแตละองคกรมีการออกแบบการ
เรียนรูที่ไมเหมือนกัน  เพราะตางคน ตางธุรกิจ ตางเจานาย เปนตน ซ่ึงในที่น้ีผูเขียน  
(ดร.วรภัทร ภูเจริญ) ที่ผูวิจัยไดนําเน้ือหาสวนหนึ่งมาอางอิงประกอบในงานวิจัยชิ้นนี้ ไดวาง
หลักสูตรไว โดยปรับใหเขากับเรื่องชีวิตจริงของพนักงานในองคการ โดยเนนเจาะไปที่ “การพน
ทุกข” อยางถูกวิธีกอน และในหลักสูตรดังกลาวที่ถูกออกแบบขึ้นมาเพื่อการเรียนรูของพนักงาน
ในองคการนี้ ก็มีการนําเอาหลักการตาง ๆ มาใชมากมาย ไมวาจะเปนหลักของการบริหารคนด้ือ 
(change management) การวิเคราะหวิธีคิดที่จําเปน (Systematic thinking need) ของแตละ
ตําแหนง ตั้งแตผูบริหารลงมาจนระดับลาง ซ่ึงคําตอบอาจจะออกมานาประหลาดใจ เชน 
พนักงานบางคนไมตองคิดเลยดีที่สุด บางคนก็ตองยายตําแหนง เพราะเปลี่ยนไมสําเร็จ และสิ่งที่
นากลัวที่สุด ก็คือทานประธาน และบอรดบริหารหัวด้ือทั้งหลาย 

เม่ือไดวิธีคิดที่จําเปนแลว ก็จะตองมาวางแผนพัฒนาวิธีคิด หรือเปลี่ยนตําแหนง 
ถาคิดแบบที่เรียกวาเฉียบขาด (โหด ๆ) คือแบบทีมฟุตบอลอาชีพยุโรป คือปลดออก ดวยเหตผุล
ที่วานักเตะคนนี้ไมอยูในแผนของการทําทีม หรือในองคการคน ๆ น้ีมีวิธีคิดที่ไมเปนไปใน
แนวทางเดียวกันกับแผนยุทธศาสตรขององคการ  



 

 

๕๙ 

(ค) บริหาร “ขาวลือ” ในองคการใหทัน 
ในงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน การบริหารความเสี่ยงเก่ียวกับขาวลือ

ถือวาเปนสิ่งที่ทาทายสําหรับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะขาวลือถือวาเปนตัวการที่ทําให
เกิด mental model (ฝงจํา การปรุงแตงหรืออคติ) ในการเรียนรูของบุคลากรทุกคน และของ
องคการได ซ่ึงขาวลือน้ันอาจที่จะทําใหเกิดวิธีคิดที่ผิดไป หรือปวนทําลายขวัญกําลังใจของคน
อ่ืน ๆ ได  

 

ดังน้ัน สิ่งที่สําคัญสําหรับผูบริหาร หรือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ก็คือตองบริหาร
ขาวลือหรือคนที่กอใหเกิดขาวลือในองคการใหเจอ ซ่ึงถาเจอคนพวกนี้ตองรีบเรียกมาตักเตือน 
อบรม ลางสมอง หรือปลดดวน กอนจะเปนเนื้อรายในองคการในอนาคตอยางเปนปญหาที่แกไมตก 

(ง) ครูพันธใหม  
ในขอน้ี ผูบริหารหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของในงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

จะตองเขาใจระบบการเรียนรูสมัยใหม โดยละเวนขอจํากัดหรือขั้นตอนตาง ๆ ที่ยุงยากเสีย ซ่ึง
อาจจะเปลี่ยนมาเปนที่ไหนก็ได เวลาไหนก็ได ใครก็ได และจับเรื่องอะไรขึ้นมาสอนก็ได อยางนี้
เปนตน  เพราะในยุคสมัยน้ีอยาไปนึกวาการเรียน คือการตอนคนเขาหองเรียน จางวิทยากรมา
พูด ๆ ปงแผนใส แลวก็จากไป  

 เด๋ียวนี้ โลกของการศึกษาเรียนรูกําลังตองการครูพันธใหมเปนอยางมาก ซ่ึงครู
พันธุใหมอยางที่วาน้ีจะมีลักษณะที่ ดูงาย ๆ คือ จะมีวิธีการสอนโดยไมตองสอน แตใช
ยุทธศาสตรตาง ๆ หลอกลอจน “ผูเรียน” รูจักวิธีการเรียนรูดวยตนเอง (Learn how to learn) 
และสามารถสรางผลงานออกมาใหองคการไดในที่สุด หรือกลาวอีกนัยหน่ึงครูพันธใหมจะตอง
เปลี่ยนตัวเองมาเปนผูประสานใหผูเรียนพบแหลงเรียนรู เชน แนะนําเว็ปไซนผูรู หองสมุด 
หนังสือตําราดี ๆ หรือเปนบรรณารักษ เปนตน เพราะการเรียนการสอนสมัยใหมจะตองให
ผูเรียนรูจักวิธีเรียน 

ดวยการ “เรียนเปน” น่ีเองที่จะทําใหผูเรียนหรือพนักงานในองคการมีการรับรูการ
เปลี่ยนแปลงของโลกได เอาตัวรอดได รูจักการบริหารความรู (Knowledge management) น่ัน
คือสามารถท่ีจะเลือกเสพความรู ยอยความรู เลือกความรูมีเปนประโยชนและมีคุณธรรมมาตอ
ยอดความรู สรางองคความรูใหม ตลอดจนสามารถถายทอดความรูและรักษาความรูได และ 
“เกง ดี มีความสุข” อยางมีสติ 

 (จ) เปนโคช (coach) 
การที่จะเปนโคชในเวลาเดียวกันกับการเปนผูบริหารไมใชเร่ืองงาย  ซ่ึงจะตองมี

การเขาฝกอบรม ในขณะเดียวกันน้ันตองมีการวางแผนประเมินผลเปนระยะ มีการควบคุม
อารมณ การใชปยวาจา จังหวะการพูดได การเขาไปกระตุนปลอบขู (ถาจําเปน) การอานนิสัย



 

 

๖๐ 

จับ “จริตการเรียนรู” ได จับ “วิธีคิด” ไดอานภาษากายของตนเองและคนอ่ืนได เปนตน สิ่ง
เหลาน้ีถือวามีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งสํารับผูบริหาร หรือผูที่มีหนาที่ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยยุคใหม เพราะในการควบคุม และดูแลรับผิดชอบคนในองคการจะตองมีการนํา
กลวิธีตาง ๆ เหลาน้ีไปใชเสมอ 

 
๒.๖  สรุป 

 จากการศึกษาทฤษฎีตะวันตกเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมวาจะเปนใน
สวนของกรอบแนวคิด และกรอบทฤษฎี รวมทั้งกระบวนการและขั้นตอนตาง ๆ ก็ดี และปจจัย
อ่ืน ๆ ที่สงผลตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ ก็ดี ดังไดกลาวมาแลวใน
เบื้องตน หากจะกลาวโดยรวม กรอบทฤษฎีหลักทางตะวันตกท้ัง ๓ หลัก คือ ทฤษฎี
เศรษฐศาสตร (Economic Theory) ทฤษฎีระบบ (System Theory) และทฤษฎีจิตวิทยา 
(Psychological Theory) น้ัน นับไดวามีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปน
อยางยิ่ง เน่ืองจากในปจจุบันองคการตาง ๆ ทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญไดนําหลักดังกลาวไปใชใน
การบริหารจัดการระบบการปฏิบัติงานภายในองคการอยางแพรหลาย โดยการประยุกตใชใหเขา
กับสภาพแวดลอมภายและปจจัยอ่ืน ๆ ขององคการ ซ่ึงไมวาจะเปนในสวนที่เก่ียวของกับการ
พัฒนาบุคคลากร เพ่ือเปนการเพิ่มพูนความสามารถ ความรู และทักษะ ความชํานาญ ใหกับตัว
บุคคลากรในการปฏิบัติงาน ก็ดี หรือเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของระบบการปฏิบัติงานภายใน
องคการ ก็ดี รวมทั้งการประเมินผลและวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ก็ดี นับไดวาจัดอยูใน
กรอบทฤษฎีหลักทางตะวันตกทั้ง ๓ น้ีทั้งสิ้น 
 ทั้งน้ี จะเห็นไดวา นอกจากองคการตาง ๆ จะไดวางเปาหมายไวอยางสูงสุด คือ
เพ่ิมผลผลิตที่มีประสิทธิภาพใหกับองคการแลว ยังจะตองคํานึงถึงความยั่งยืนขององคการ และ
ความมีสมรรถภาพที่สูงในการปฏิบัติงานของบุคคลากร รวมทั้งการสรางวัฒนธรรมที่ดีใหเกิดขึ้น
ในองคการอีกดวย โดยจะใหความสําคัญตอคนในองคการมากขึ้น ซ่ึงแนวคิดดังกลาวน้ี ก็คือ 
องคการตาง ๆ จะตองใหความสําคัญกับกระบวนการทั้ง ๓ สวน กลาวคือ การพัฒนาบุคลากร 
(ทรัพยากรมนุษย) การพัฒนาสายอาชีพ และการพัฒนาองคการ โดยทุกสวนจะตองสัมพันธและ
สอดคลองกัน ซ่ึงแนวคิดที่จะทําใหองคการตาง ๆ พัฒนาทั้ง ๓ สวนไปอยางควบคูกันไดน้ัน 
ผูบริหาร หรือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองใหความสําคัญกับกิจกรรมทั้ง ๓ ไดแก การ
ฝกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development) น่ันเอง 



บทที่  ๓ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวธิ ี  

 
 ในสวนเนื้อหาของบทนี้ จะกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี รวมถึง
รูปแบบและกระบวนการตาง ๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี  ซ่ึงผูวิจัยเองได
รวบรวมขอมูลจากพระไตรปฎก หนังสือ บทความทางวิชาการ เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
รวมทั้งแหลงขอมูลอ่ืน ๆ อีก  โดยเนนถึงประเด็นหลัก ๆ ดังน้ี 
 ๓.๑  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี 
 ๓.๒  บทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี  
 ๓.๓  รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี 
 ๓.๔  อธิบายหลักธรรมที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ๓.๕  ความสัมพันธกันของหลักธรรมที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ๓.๖  สรุป 
 

๓.๑  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี 
 ๓.๑.๑  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 เม่ือกลาวถึง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” ในทางพระพุทธศาสนาไดมองวา 
ทรัพยากรมนุษยในที่น้ีน้ัน หมายถึง มนุษยในฐานะที่เปนทรัพยากรที่สําคัญในการบรรลุถึงการ
พัฒนาดานรางกายและจิตใจ จนถึงขั้นเปนผูประเสริฐสูงสุดคือปญญาน่ันเอง เน่ืองจากมนุษย
สามารถพัฒนาศักยภาพได และมีบทบาทในการสรางสรรคผลักดันสังคมใหเปลี่ยนแปลงไปใน
ทิศทางที่ดีตามหลักคําสอนของพระพุทธศาสนาได 

 ทั้งนี้  จะเห็นไดจากการบัญญัติหลักธรรมคําสอนตาง ๆ พระพุทธองคไดใชมนุษย
เปนจุดศูนยกลางในการบัญญัติคําสอน  ถึงแมวาจะมีการกลาวถึงความรูดานอ่ืน ๆ ที่ไม
เก่ียวของกับตัวมนุษย ก็เพ่ือใชเปนเคร่ืองมือในการอธิบายใหเขาใจในตัวมนุษยไดอยางถูกตอง๑ 
ดวยเหตุน้ี ในทางพระพุทธศาสนาจึงถือวามนุษยเปนปรากฎการณชีวิตอยางหนึ่งที่มีอยูในโลก 
โดยเปนชีวิตที่มีศักยภาพสูง เปนผูที่สามารถฝกฝนอบรมตนได และเมื่อไดรับการพัฒนาแลวก็
จะเปนผูประเสริฐสูงสุด พระพุทธศาสนาจึงใหความสําคัญเก่ียวกับมนุษยมาก  แมกระท่ังแสดง
วา “โลกอยูในตัวมนุษยหรือมนุษยเปนโลก ๆ หน่ึง” ดังเชน ในโรหิตัสสสูตร  

                                                 

 ๑ พระเทพเวที (ประยุทธ ปยุตฺโต), พุทธศาสนากับการพัฒนามนุษย, (กรุงเทพมหานคร : 
บริษัทสหธรรมิก จํากัด, ๒๕๓๖), หนา ๑๙. 



 ๖๒ 

พระพุทธองคตรัสไววา๒ “เรายอมบัญญัติโลก เหตุเกิดของโลก และปฏิปทาใหถึงความดับแหง
โลกลงในอัตตภาพอันมีประมาณวาหนึ่ง มีสัญญาและใจนี้เทาน้ัน” 
 อีกนัยหน่ึง สามารถกลาวไดวาความคิดพ้ืนฐานทางพระพุทธศาสนาเก่ียวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันมี ๔ อยางคือ ๑. พระพุทธศาสนามองวา สิ่งทั้งหลายทั้งปวงเปน
ธรรมชาติที่มีอยูและเปนไปตามธรรมชาติในระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยและมนุษยก็เปน
สวนหนึ่งในระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยของธรรมชาติน้ัน เม่ือธรรมชาติเปนระบบ
ความสัมพันธของเหตุปจจัย มนุษยซ่ึงเปนธรรมชาติสวนหน่ึงดวย ก็จึงเปนสวนหนึ่งอยูในระบบ
ความสัมพันธแหงเหตุปจจัยที่เปนองครวมอันนี้ การที่สิ่งทั้งหลายเปนไปตามเหตุปจจัยน้ี เรา
เรียกวาความเปนไปตามกระบวนการของเหตุปจจัย โลกทั้งโลก จักรวาลทั้งจักรวาล เปนระบบ
ความสัมพันธแหงเหตุปจจัยทั้งสิ้น เม่ือมนุษยมาเปนพวกหนึ่งหรือประเภทหนึ่งอยูในระบบนี้ มัน
ก็อยูในระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยน้ีดวย จะเรียกวาเปนสวนหนึ่งของธรรมชาติหรือไม
เปน ก็เปนไปโดยอัตโนมัติเทาน้ี 
 ๒. ในเมื่อมนุษยอยูในระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยของธรรมชาติ ชีวิตและ
การกระทําของมนุษย ก็ยอมเปนไปตามระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยน้ัน เพราะฉะน้ัน 
มนุษยทําอะไรขึ้นมา ก็มีผลในระบบเหตุปจจัยน้ี กระทบตอส่ิงภายนอกบาง กระทบตัวเองบาง 
และในทํานองเดียวกัน สิ่งที่เกิดขึ้นภายนอก ก็มีผลกระทบตอตัวมนุษยดวย คือทั้งในมุมกิริยา
และปฏิกิริยา ตัวเองทําไปก็กระทบสิ่งอ่ืน สิ่งอ่ืนเปนอยางไรก็มากระทบตัวเอง ขอสําคัญคือมอง
ไปใหครบตลอดทั่วระบบความสัมพันธน้ี วาชีวิตและกิจกรรมการกระทําของตนเอง ทั้งเปนไป
ตามระบบเหตุปจจัยแลวก็ทําใหเกิดผลตามระบบเหตุปจจัยน้ันดวย 
 ๓. มนุษยเปนสัตวที่ฝกได และตองฝก ทางพระพุทธศาสนาเรียกวาเปนทัมมะ คือ
เปนสัตวที่พัฒนาได ขอน้ีถือวาเปนความคิดรากฐานที่สําคัญที่สุด การเกิดระบบจริยธรรมใน
พระพุทธศาสนาขึ้นมาก็เพราะถือวามนุษยเปนสัตวที่ฝกไดและตองฝก หลักน้ีเปนแกนสําคัญ
ของจริยธรรมในพระพุทธศาสนา ซ่ึงทําใหจริยธรรมมีความหมายเทากับการศึกษา และเพราะ
เหตุที่มนุษยเปนสัตวที่ฝกฝนพัฒนาได จริยธรรมจึงเปนระบบที่มีความประสานกลมกลืน เชนทํา
ใหจริยธรรมกับความสุข เปนสภาพที่พัฒนาไปดวยกันไดหรือเปนจริยธรรมแหงความสุข 
หลักการน้ีถือวา ความประเสริฐของมนุษยอยูที่การฝกฝนพัฒนา ถาไมพัฒนาแลวมนุษยไม
ประเสริฐ และมนุษยน้ันเม่ือพัฒนาแลวสามารถเขาถึงอิสรภาพและความสุขไดจริง อันนี้เปนขอ
ยืนยันของพระพุทธศาสนาวา มนุษยเปนสัตวที่พัฒนาไดจนประเสริฐสุดเขาถึงอิสรภาพและ
ความสุขไดจริง  
 ๔. ความสามารถของมนุษยที่พัฒนาแลวอยางหน่ึง คือการทําใหความแตกตาง 
กลายเปนความประสานเสริมเติมเต็มกลมกลืนซึ่งกันและกัน ทําใหเกิดความสมบูรณและดุลย
                                                 

 ๒ องฺ.จตุก. (ไทย) ๒๑/๔๕/๕๗. 



 ๖๓ 

ภาพ เม่ือมนุษยยังไมพัฒนา ทําใหเกิดความแตกตางเปนขัดแยง หรือเกิดความสับสนแลวความ
แตกตางก็กลายเปนความขัดแยง ศักยภาพของการพัฒนาคือการทําใหคนสามารถทําใหความ
ขัดแยงมีความหมายเปนความประสานเสริม การพัฒนามนุษยอยางนี้จะตองมาประยุกตเขากับ
การแกปญหาสภาพแวดลอมทั้งหมด 
 ดังน้ัน เคร่ืองวัดการพัฒนาของมนุษยที่แทจริง ก็คือการมีความสามารถยิ่งขึ้น ๆ 
ในการทําใหความเปนอยูรวมกันระหวางมนุษยและสรรพสิ่งทั้งหลายเกื้อกูลเอ้ือประโยชนแกกัน
มากขึ้น เบียดเบียนกันนอยลง และทําใหโลกอุดมสมบูรณงดงามเหมาะแกการอยูอาศัยมาก
ยิ่งขึ้น๓  ซ่ึงการพัฒนาตามความหมายของพระพุทธศาสนา ก็คือ ภาวนา หมายถึง การทําให
เปนใหมีขึ้น, การฝกอบรม, การพัฒนา ซ่ึงมนุษยน้ันจะตองมีการพัฒนาอยู ๔ ขั้นตอนดวยกัน คือ  
 ๑. กายภาวนา คือ การเจริญกาย พัฒนากาย การฝกอบรม ใหรูจักติดตอเก่ียวกับ
สิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรียทั้งหาดวยดี และปฏิบัติตอส่ิงเหลาน้ันในทางที่เปนคุณ มิใหเกิด
โทษใหกุศลธรรมงอกงาม ใหอกุศลธรรมเสื่อมสูญ การพัฒนาความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมทาง
กายภาพ 
 ๒. ศีลภาวนา คือ การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝกอบรมศีล ใหตั้งอยูใน
ระเบียบวินัยไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย  ตลอดจนสามารถอยูรวมกันกับผูอ่ืนได
ดวยดี และเกื้อกูลแกกัน 
 ๓. จิตตภาวนา คือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝกอบรมจิตใจ ใหเข็มแข็งม่ันคง 
เจริญงอกงามดวยคุณธรรมทั้งหลาย เชน มีการเมตตา มีฉันทะ ขยันหม่ันเพียร อดทน มีสมาธิ 
และสดชื่นเบิกบาน เปนสุขผองใส เปนตน 
 ๔. ปญญาภาวนา คือ การเจริญปญญา พัฒนาปญญา การฝกอบรมปญญา ใหรู
เขาใจสิ่งทั้งหลายตามเปนจริง รูเทาทันเห็นแจงโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทําใหเปนอิสระ 
ทําตนใหบริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดดวยปญญา 
 ทั้งน้ี การวัดผลแหงการปฏิบัติวามนุษยมีคุณสมบัติครบถวนสมบูรณหรือไม
อยางไร โดยใชหลักภาวนา ๔ ซ่ึงผูที่สามารถพัฒนาครบทั้ง ๔ ดานโดยสมบูรณ ก็คือคุณสมบัติ
ของพระอรหันตน่ันเอง 
 
 
 
 
 
                                                 

๓ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), การพัฒนาท่ียั่งยืน, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทมมหานคร :
บริษัทสหธรรมิก จํากัด, ๒๕๕๐), หนา ๑๕๑.  



 ๖๔ 

 ๓.๑.๒  พุทธปรัชญาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 พระพุทธโอวาท ๓ ขอ ดังพุทธพจนที่วา 

“สพฺพปาปสฺส อกรณํ  กุสลสฺสูปสมฺปทา  
สจิตฺตปริโยทปนํ  เอต ํพุทฺธานสาสนํ” 

 “การไมทําความชั่วทั้งปวง การทําความดีใหเพรียบพรอม การชําระจิตของตนให
บริสุทธิ์ผองใส น้ีเปนคําสอนของพระพุทธเจาทั้งหลาย” จัดวาเปนหัวใจสําคัญของ
พระพุทธศาสนา  เพราะในทางพระพุทธศาสนาถือวาการเวนชั่วเสียกอนแลวทําความดีน้ัน 
เปรียบเสมือนการลางภาชนะใหสะอาดเสียกอนแลวใสนํ้าหรืออาหารที่บริสุทธิ์ ซ่ึงถาหากภาชนะ
ไมสะอาดยอมทําใหอาหารที่ใสลงไปพลอยแปดเปอนไปดวย ฉันใด บุคคลผูทําดีก็เชนกัน หาก
ไมเวนจากชั่วเสียกอนยอมทําใหความดีไปคลุกเคลากับความชั่ว ยอมไมมีผลมาก  สวนการทํา
จิตใหบริสุทธิ์น้ันถาขึ้นถึงขั้นสูงสุดแลว กลาวคือบริสุทธิ์ที่สุดแลว ไมมีกิเลสอันเปนเหตุใหจิตใจ
เศราหมองแลว ก็ไมตองระวังในเรื่องการเวนความชั่ว เพราะจิตที่บริสุทธิ์แลวน้ันจะทําใหบุคคลที่
ทําดีสามารถเวนความชั่วไดอยางเด็ดขาดเอง และทําความดีที่ควรทําไดเอง เปรียบเสมือนคนที่
หายขาดจากโรคแลวไมตองระวังเรื่องของแสลงและไมตองกินยาอีก อีกอยางหน่ึงเปรียบเสมือน
ตนไมที่เจริญเติบโตเต็มที่แลว ยอมสามารถดูแลตัวมันเองได โดยเจาของไมตองคอยเฝารดนํ้า
พรวนดินและใหปุยอีกตอไป การทําจิตใจใหบริสุทธิ์น้ีจึงเปนยอดปรารถนาของผูปฏิบัติธรรม ใน
การน้ีตองอาศัยปญญาอยูเปนอันมาก สมดังพุทธพจนที่วา “ปฺญาย ปริสุชฺฌติ บุคคลยอม
บริสุทธิ์ไดดวยปญญา”๔ 
 พุทธโอวาททั้ง ๓ ประการ ซ่ึงถือวาเปนหัวใจสําคัญของพระพุทธศาสนานี้หาก
กลาวโดยสรุปแลวก็สามารถสรุปเขาในหลักธรรมที่พระพุทธองคใชในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดอยางลงตัว กลาวคือ การไมทําความชั่วทั้งปวง (เวนชั่ว) จัดเขาในศีล การทําความดี
ทุกอยางใหถึงพรอมจัดเขาในสมาธิ และการทําจิตใจใหบริสุทธิ์ผุดผองจัดเขาในปญญา ซ่ึงก็คือ
หลักไตรสิกขา ๓ น่ันเอง 
 และนอกจากน้ีจะเห็นไดอยางชัดเจนวาในขอน้ีพระพุทธองคทรงเนนย้ําหลัก
ไตรสิกขา วาเปนธรรมที่พระทรงสอนมากวาศีลเปนพ้ืนฐาน สมาธิที่ศีลหนุนใหเจริญเต็มที่แลว
ยอมมีผลมาก มีอานิสงสมาก ที่วามีผลมาก อานิสงสมากน้ี คือมีผลและอานิสงสมากถึงขั้นทําให
หลุดพนจากกามาสวะ ภวาสวะ และอวิชชาสวะ กลาวคือพระนิพพานนั่นเอง 
 
 
 
                                                 

 ๔ วศิน อินทสระ, หลักธรรมอันเปนหัวใจพระพุทธศาสนา, พิมพครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร :: 
โรงพิมพเม็ดทราย, ๒๕๔๗), หนา ๘๕. 



 ๖๕ 

๓.๒  บทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี 
 เม่ือตองการที่จะกลาวถึงบทบาทของพระพุทธองคในดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย อาจพิจารณาไดจากพุทธคุณ ซ่ึงหมายถึง พระคุณสมบัติของพระพุทธเจาที่เปยมลนใน
พระองค มี ๙ ลักษณะ๕ ดังน้ี 

๑. เปนพระอรหันตผูบริสุทธิ์หางไกลจากกิเลส 
๒. เปนผูตรัสรูความจริงไดโดยลําพังพระองคเอง 
๓. เปนผูเพียบพรอมดวยวิชชาความรูและความประพฤติ 
๔. เปนผูเสด็จไปเพื่อประโยชนยิ่งใหญแหงมหาชน 
๕. เปนผูรูความจริงของโลกพรอมทั้งอัธยาศัยของสัตวโลกไดโดยแจงชัด 
๖. เปนผูสามารถฝกมนุษยไดอยางยอดเยี่ยม ไมมีบุคคลอ่ืนเทาเทียม 
๗. เปนศาสดาของเหลาเทวดาและมนุษยทั้งหลาย 
๘. เปนผูตื่นจากความหลงผิดงมงาย และมีพระทัยเบิกบานในธรรมที่ทรงตรัสรูแลว 
๙. เปนผูฉลาดในการจําแนกธรรมออกแสดงใหเหมาะกับอัธยาศัยของผูฟง  

 และนอกจากนี้ยังประกอบกับลักษณะแหงการแสดงพระสัทธรรมของพระพุทธองค
อันประกอบไปดวย ๓ ลักษณะ คือ 
 ๑. อาทิกัลยาณัง มีความงดงามในเบื้องตน 

๒. มัชเฌกัลยาณัง มีความไพเราะในทามกลาง 
 ๓. ปริโยสานกัลยาณัง มีความงามในบทสรุป 

 ดังกลาวมาน้ีถือวาเปนความสงางามของพระพุทธองค ที่แสดงใหเห็นอยางชัดเจน
วาพระพุทธองคทรงมีความเพียบพรอมดวยพระลักษณะตาง ๆ ซ่ึงบทบาทและวิธีการอ่ืนๆ 
ผูวิจัยจะไดกลาวถึงอยางเปนลําดับไป  

 ๓.๒.๑ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๓.๒.๑.๑) บัว ๔ เหลา กับการเลือกบุคคลที่จะทรงส่ังสอน 
 แทที่จริง พระพุทธองคทรงใชเวลาหลังการตรัสรูใหม ๆ น้ี ทบทวนถึงหลักธรรมที่

พระองคไดตรัสรูแลว กลาวคือ ทรงมนสิการปฏิจจสมุปบาททั้งโดยอนุโลมและปฏิโลม๖  
ตอจากน้ันจึงทรงตรวจดูอัธยาศัยของเวไนยสัตวที่เปรียบเสมือนบัว ๓ เหลา และดวยพระกรุณา
ตอหมูสัตวจึงทรงนอมพระทัยไปในการที่จะแสดงธรรมโปรด พรอมทั้งไดทรงพิจารณาถึง
หลักธรรมที่พระองคตรัสรูแลววาเปนคุณธรรมอันลึกซ้ึง ยากที่ชาวโลกทั่วไปจะสามารถรูและ

                                                 

 ๕ จรูญ วรรณกสิณานนท, “พุทธรรมนูญ” แหงพุทธอาณาจักรไทย, (กรุงเทพมหานคร :
พุทธลีลา, ๒๕๕๐), หนา ๒๓. 
 ๖ วิ. ม. (ไทย) ๔/๙/๑๔. 



 ๖๖ 

เขาใจในธรรมของพระองคไดโดยงาย  แตเม่ือพิจารณาพื้นฐานของมนุษยก็ทรงทราบดวยพระ
ญาณวา  คนในโลกนี้มีความแตกตางกัน  ดังที่พระองคทรงเปรียบไวกับดอกบัว  ๔  เหลา  คือ 

๑.  อุคฆฏิตัญู  จําพวกที่มีคุณสมบัติพิเศษ  กลาวคือ สามารถรับรูสิ่งตาง ๆ ได
รวดเร็วกวาบุคคลอ่ืน ๆ  แมฟงเพียงครั้งเดียวเทาน้ัน  ก็สามารถที่จะเขาใจได  เปรียบเสมือน
ดอกบัวที่ชูดอกขึ้นพนนํ้าแลว  สามารถที่จะบานสะพรั่งไดทันทีที่ไดรับแสงจากพระอาทิตย   

๒.  วิปจิตัญู  จําพวกที่มีคุณสมบัติปานกลาง  เม่ือไดรับการแนะนําอบรมเพิ่มเติม 
หรือชี้แนะเล็กนอย ก็สามารถที่จะเขาใจในเรื่องนั้นได เปรียบเสมือนดอกบัวที่ตั้งอยูเสมอนํ้า เม่ือ
ไดรับแสงจากพระอาทิตยยามอรุณ ก็จะบานไดเชนกัน 

๓.  เนยยะ  จําพวกที่มีคุณสมบัติพอแนะนําได  เม่ือไดรับการอบรมบอย ๆ ซํ้า ๆ    
ก็สามารถที่จะเขาใจในเนื่องน้ัน ๆ ได  เปรียบเสมือนดอกบัวที่ยังจมอยูในน้ํา  รอวันที่จะพนน้ํา
ในวันตอ ๆ ไป 

๔.  ปทปรมะ  จําพวกที่ขาดคุณสมบัติ  พวกหัวด้ือ  ไมยอมรับคําแนะนําหรือการ
พัฒนาอยางใด มีทิฏฐิมานะด้ือร้ันอยางแรงกลา  เปรียบเสมือนดอกบัวที่อยูใตนํ้าและยังอยูใน
โคลนตมที่คอยเปนอาหารของปลาและเตา๗ 

ดวยวาพระพุทธองคทรงเห็นวา  มนุษยในโลกนี้เปนผูมีกําลังความรูความสามารถที่
จะพัฒนาได  ซ่ึงในขอน้ีจะเห็นไดจากคราวที่พระองคทรงเสวยวิมุตติสุขภายหลังตรัสรูแลว ก็
ทรงพรอมที่จะแสดงธรรมโปรดเวไนยสัตว  จึงทรงนึกถึงผูที่พระองคควรจะแสดงธรรมโปรดกอน 
น่ันคือ อาฬารดาบส กาลามโคตร และอุทกดาบส ราบุตร๘  ดวยทรงนึกวาทานทั้งสองน้ีมีปญญา
หลักแหลม มีธุลีในตานอย เม่ือไดฟงธรรมแลว ก็จะพึงรูไดฉับพลัน  แตนาเสียดายที่ทานทั้งสอง
น้ันไดถึงแกกรรมไปกอนหนาน้ี 
 ตอจากน้ันจึงทรงนึกถึงพระภิกษุปญจวัคคีย แลวเสด็จไปยังปาอิสปตนมฤคทายวัน  
เพื่อจะทรงแสดงปฐมเทศนาโปรด ซ่ึงในลําดับแรกนั้นเม่ือพระภิกษุปญจวัคคียไดฟงพระธรรม
เทศนาของพระองคแลว  ในบรรดาพระภิกษุทั้ง ๕  รูปน้ัน เม่ือพระอัญญาโกณฑัญญะไดฟงพระ
ธรรมเทศนาแลว ก็สามารถไดดวงตาเห็นธรรม แลวไดทูลขอการอุปสมบทในพระพุทธศาสนา
เปนรูปแรก  พระพุทธองคจึงไดทรงประทานการอุปสมบทแกพระอัญญาโกณฑัญญะดวยพระ
ดํารัสวา “เธอจงเปนภิกษุมาเถิด ธรรมอันเรากลาวดีแลว เธอจงประพฤติพรหมจรรย เพ่ือทําซ่ึง
ที่สุดแหงทุกขโดยชอบเถิด” และตอมา พระภิกษุอีกทั้ง ๔ รูป ก็สามารถไดดวงตาเห็นธรรม แลว
ทูลขอการอุปสมบทในพระพุทธศาสนา พระพุทธองคจึงไดทรงประทานการอุปสมบทแกภิกษุ
เหลาน้ันเปนลําดับมา 

                                                 

 ๗ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๓๓/๒๐๒. 
 ๘ วิ. ม. (ไทย) ๔/๑๒/๑๘ - ๒๐. 



 ๖๗ 

 จากพุทธดํารัสที่วา “เธอจงเปนภิกษุมาเถิด ธรรมอันเรากลาวดีแลว เธอจงประพฤติ
พรหมจรรย เพ่ือทําที่สุดแหงทุกขโดยชอบเถิด”๙  เราจะเห็นไดอยางชัดเจนวาพระพุทธองคไดทรง
กําหนดวัตถุประสงคไวเพ่ือใหสมาชิกใหมไดปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน หรือทรงประสงคใหผูที่
เขามาบวชในพระพุทธศาสนาไดยึดเปาหมายเดียวกันคือ มุงปฏิบัติเพ่ือความหลุดพนนั่นเอง  

 ๓.๒.๑.๒)  ทรงวางแผนเพื่อประกาศพระศาสนา 
 จะเห็นไดวาพระพุทธองคไดทรงวางแผนในการประกาศศาสนาอยางตอเน่ืองเปน
ลําดับมา เน่ืองจากในระยะแรกมีพระภิกษุผูสําเร็จเปนพระอรหันตเพียง ๖๐ รูป ซ่ึงถือวา
พระสงฆมีจํานวนจํากัด พระพุทธองคจึงไดทรงวางแผนเพื่อที่จะประกาศพระศาสนา  แลวสง
พระสาวกเหลาน้ันใหแยกยายกันไปในทิศตาง ๆ ดวยพุทธดํารัสวา  
 “ภิกษุทั้งหลาย เราพนแลวจากบวงทั้งปวง ทั้งที่เปนของทิพย ทั้งที่เปนของมนุษย  
แมพวกเธอก็พนแลวจากบวงทั้งปวง  ทั้งที่เปนของทิพย ทั้งที่เปนของมนุษย  เธอทั้งหลายจงเทีย่ว
จาริกไป เพ่ือประโยชนและความสุขแกชนหมูมาก เพ่ืออนุเคราะหแกชาวโลก เพ่ือประโยชนเก้ือกูล
และความสุขแกเทวดาและมนษุยทั้งหลาย แตอยาไปทางเดียวกันสองรูป จงแสดงธรรมมีความงาม
ในเบื้องตน  มีความงามในทามกลาง และมีความงามในที่สุด  จงประกาศพรหมจรรย  พรอมทั้ง
อรรถและพยัญชนะบริสุทธิ์บริบูรณครบถวน สัตวทั้งหลายท่ีมีธุลีในตานอยมีอยู ยอมเสื่อมเพราะ
ไมไดฟงธรรม จักมีผูรูธรรม ภิกษุทั้งหลาย แมเราเองก็จักไปยังตําบลอุรุเวลาเสนานิคมเพ่ือแสดง
ธรรม”๑๐ 
 พระพุทธองคไดทรงแสดงคําสอนที่เปนหลักสําคัญในการเผยแผพระพุทธศาสนา
แกพระอรหันตทั้งหลายเพื่อใหใชเปนแนวทางในการดําเนินงานตอไป โดยทรงกําหนดใหพระ
นิพพานหรือความหลุดพนทุกขเปนเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติธรรม โดยใหยึดหลัก ๓ 
ประการ คือ การไมทําบาปทั้งปวง การทําความดีใหถึงพรอม และการจิตใจใหผองใส  
ดังกลาวในขางตน นอกจากน้ียังทรงกําหนดวิธีการประกาศพระศาสนาอีกวา “ใหเผยแผ
พระพุทธศาสนาดวยขันติ คือ ความอดทน ไมใหวารายหรือการเขนฆาประหัตประหาร 
เพื่อบีบบังคับใหคนหันมานับถือพระพุทธศาสนา” ดวยเหตุน้ี พระพุทธศาสนาจึงไดชื่อวา
เปนศาสนาแหงสันติภาพ๑๑ 
 

    

  

                                                 

 ๙ วิ. มหา. (ไทย) ๑/๑๘/๒๓. 
 ๑๐ วิ. มหา. (ไทย) ๑/๓๒/๓๙. 
 ๑๑ ขุ. ธ. (ไทย) ๒๕/๒๔/๓๙. 



 ๖๘ 

 ๓.๒.๑.๓)   ทรงจัดตัง้พุทธบริษัท ๔ 
 ระยะตอมา พระองคทรงเห็นวาบุคคลที่เขามาบวชในพระพุทธศาสนามีจํานวนเพิ่ม
มากขึ้นทุกขณะ พระพุทธองคจึงไดทรงกําหนดฐานะของคนที่เขามาบวช โดยใหมีฐานะเทา
เทียมกันทุกประการ คือทุกคนท่ีเขามาบวชมีฐานะเปนเชื้อสายศากยบุตร  และใหถือวาทุกคนมี
สิทธิเสรีภาพในการปฏิบัติธรรมของพระองคอยางเทาเทียมกัน  และในขอน้ีก็มีพุทธดํารัส
เปรียบเทียบไววา  “เปรียบเหมือนแมนํ้าใหญบางสาย...ไหลถึงมหาสมุทรแลว ยอมละนามและ
โคตรอันเดิมเสีย วรรณะ ๔...ผูออกเรือนบวชเปนบรรพชิตในธรรมวินัยที่ตถาคตประกาศแลว 
ยอมละชื่อและตระกูลเสีย เขามาเปนสมณะ เชื้อสายศากยบุตรเหมือนกัน”๑๒ ในขณะเดียวกันก็มี
บุคคลเลื่อมใสในหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนามากขึ้น เพ่ือใหบุคคลเหลาน้ันมีความเขาใจไป
ในทางเดียวกัน และงายตอการอบรมสั่งสอน พระพุทธองคจึงมีแนวคิดในการจัดตั้งบริษัทขึ้นมา 
ซ่ึงเรียกวา พุทธบริษัท ๔ น่ันเอง ไดแก ภิกษุบริษัท ภิกษุณีบริษัท อุบาสกบริษัท และอุบาสิกา
บริษัท       

 โดยหลักเกณฑในการกําหนดคุณสมบัติของ พุทธบริษัท ๔ ดังน้ี คือ 

 - ภิกษ : กําหนดคุณสมบัติและกลั่นกรองโดยคณะสงฆ 
 - ภิกษุณี : กําหนดคุณสมบัติและกลั่นกรองโดยคณะสงฆทั้ง ๒ ฝาย 
 - อุบาสก : กําหนดคุณสมบัตแิละแสดงตนเปนพุทธมามกะ 
 - อุบาสิกา : กําหนดคุณสมบัติและแสดงตนเปนพุทธมามิกา 
 และในขณะเดียวกันทรงกําหนดใหสงฆมีบทบาทในการใหการอุปสมบทแกกุลบุตร
หรือบุคคลผูที่มีความเลื่อมใสในพระพุทธศาสนาและตองการบวช รวมทั้งทรงอนุญาตใหสงฆมี
หนาที่ในการระงับอธิกรณที่เกิดขึ้นแกบริษัท ๔ ทั้งหมด๑๓ 
       รวมทั้งทรงกําหนดใหพุทธบริษัท ๔ มีสิกขาบทที่ตองรักษาตางกัน ดังน้ี 
              (๑) ภิกษุบริษัท มีสิกขาบทที่ตองรักษา ๒๒๗ ขอ สวนสามเณรที่เปนเหลากอแหง
สมณะ  มีสิกขาบทที่ตองรักษา ๑๐ ขอ 
          (๒) ภิกษุณีบริษัท มีสิกขาบทที่ตองรักษา ๓๑๑ ขอ  สวนสามเณรี  มีสิกขาบทที่
ตองรักษา ๑๐ ขอ และสิกขมานา กําหนดใหรักษาสิกขาบท ๖ ขอ 
          (๓) อุบาสกบริษัท มีสิกขาบทที่ตองรักษา ๕ ขอ และพึงรักษาศีลอุโบสถอีก ๘ ขอ 
ในวันอุโบสถ     
                  (๔) อุบาสิกาบริษัท มีสิกขาบทท่ีตองรักษา ๕ ขอ และพึงรักษาศีลอุโบสถอีก ๘ 
ขอ ในวันอุโบสถ เชนเดียวกับอุบาสกบริษัท     

                                                 
 ๑๒ วิ. จุล. (ไทย) ๗/๔๖๐/๒๙๐. 
 ๑๓ ม.ม. (ไทย) ๑๓/๖๐๙/๕๕๔. 



 ๖๙ 

         ๓.๒.๑.๔)   พุทธวิธีสรางแรงจูงใจ (ในการปฏิบัติธรรม) 
     โดยทรงแตงตัง้บุคคลดังน้ี คอื   

    - พระสารีบุตร เปนธรรมเสนาบดี มีฐานะเปน รองประธานบริหารพุทธบริษัท และ
อัครสาวกฝายขวา 

   - พระโมคคัลลานะ เปนอัครสาวกฝายซาย  และมีหนาที่ดูแลงานบริหาร 
   - พระอานนท เปนเลขาธิการของพุทธองค 

    - สาวกทั้งฝายบรรพชิตและคฤหัสถ  เปนเอตทัคคะ คือผูชํานาญการที่จะรับภาระ
งานดานตาง ๆ เชน พระมหากัสสปะ ผูเชี่ยวชาญในดานธุดงค๑๔ 
 จากพระพุทธพจนที่วา “นิคฺคณฺเห นิคฺคณฺหารหํ  ปคฺคณฺเห ปคฺคณฺหารหํ” ขมคนที่
ควรขม ยกยองคนที่ควรยกยอง” น่ันก็หมายถึงพระพุทธองคทรงใชหลักการในการบริหารพุทธ
บริษัท ๔ โดยการยกยองและสรรเสริญคนดี และทรงตําหนิหรือวากลาวคนที่ยังประมาทอยูใน
การดําเนินชีวิต๑๕  

 

๓.๓  รูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี   
 ๓.๓.๑)  ยึดหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ปญญา 
            พระพุทธองคทรงกําหนดหลักไตรสิกขาไว  ก็เพ่ือเปนระบบฝกฝนอบรมกาย วาจา 
ใจ หรืออบรมใน ๓ ดานใหญ ๆ คือ ทางปญญา ทางศีล  และทางจิต  และที่สําคัญน้ันพระองคก็
ไดทรงสรุปหลักไตรสิกขา ลงในหลักอริยมรรคมีองค ๘ โดยสามารถจําแนกไดดังน้ี  คือ  
         ๑) หลักการพัฒนาศีล (อธิศีลสิกขา) สรุปลงในสัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และ
สัมมาอาชีวะ 
          ๒) หลักการพัฒนาสมาธิ (อธิจิตตสิกขา) สรุปลงในสัมมาวายามะ  สัมมาสติ และ
สัมมาสมาธิ 
          ๓) หลักการพัฒนาปญญา (อธิปญญาสิกขา) สรุปลงในสัมมาทิฏฐิ และสัมมา
สังกัปปะ 
 และพระองคก็ทรงสรุปสารประโยชนของไตรสิกขาไววา “อยางน้ีศีลอยางน้ีสมาธิ 
อยางน้ีปญญา สมาธิอันศีลอบรมแลว ยอมมีผลมาก มีอานิสงสมาก ปญญาอันสมาธิอบรมแลว 
ยอมมีผลมาก มีอานิสงสมาก จิตอันปญญาอบรมแลว ยอมหลุดพนจากอาสวะทั้งสาม คือ กามา
สวะ ภวาสวะ อวิชชาสวะ โดยชอบ”๑๖     

                                                 

 ๑๔ องฺ.เอกก. (ไทย) ๒๐/๑๔๖/๓๐.  
 ๑๕ ขุ.ชา. (บาลี) ๒๗/๒๔๒๒/๕๓๑. 
 ๑๖ เสฐียรพงษ วรรณปก, วาระสุดทายของพระพุทธองค, พิมพครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : 
มติชน, ๒๕๔๘), หนา ๑๔๕. 



 ๗๐ 

       การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธมีการคิดเชิงระบบ กลาวคือ หลักธรรม
ปฏิจจสมุปบาท หรืออิทัปปจจยตา ซ่ึงกลาวถึงเหตุปจจัยที่มีปฏิสัมพันธตอกัน (เม่ือสิ่งนี้มี สิ่งน้ี
จึงมี เม่ือสิ่งน้ีเกิดขึ้น สิ่งน้ีจึงเกิดขึ้น เพราะส่ิงน้ีไมมี สิ่งน้ีจึงไมมี เพราะส่ิงนี้ดับไป สิ่งนี้จึงดับไป) 
หรือหลักธรรมปรโตโฆสะ ที่กลาวถึงสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการเรียนรูปฏิบัติธรรม ซ่ึง
แสดงใหเห็นวาพุทธธรรมนั้นกลาวถึงเรื่องสภาพแวดลอมหรือบริบทมีอิทธิพลตอความเปนอยู
ของมนุษย มนุษยจึงตองเลือกสถานที่ สภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการเรียนรูพัฒนาตนเอง
ดวย เพราะมนุษยไมไดอยูอยางโดดเด่ียวหรืออยูเหนืออิทธิพลของสภาพแวดลอมเสมอไป แต
สรรพสิ่งจะมีความเก่ียวของโยงใยมีผลกระทบซึ่งกันและกันอยางหลีกเลี่ยงไมได 
 
 ๓.๓.๒)  พุทธวิธีในการสื่อสาร๑๗ 
 พุทธวิธีในการสื่อสาร๑๘ คือ วิธีการที่พระพุทธเจาทรงสอนพุทธบริษัท คือ ภิกษุ 
ภิกษุณีอุบาสก อุบาสิกา หรือบุคคลทั่วไปทั้งเทวดาและมนุษย ตามพระนามที่ไดรับการยกยอง
วา สตฺถา เทวมนุสฺสานํ ทรงเปนศาสดาของมนุษยทั้งหลาย พระพุทธเจาทรงมีเปาหมายในการ
สอนคือฝกฝนอบรมคนใหเกิดปญญาที่แทจริง เพ่ือใหใชปญญาดําเนินชีวิต ทางใดที่จะกอใหเกิด 
ปญญา พระองคก็จะทรงสอนหรือแนะนํา๑๙ พระอัจฉริยภาพของพระพุทธองคในดานการสอน 
เปนที่ปรากฏเดนชัดวาไดเผชิญกับนักปราชญราชบัณฑิต เจาลัทธิมากมาย ซ่ึงบางพวกก็เขามา
ดี บางพวกก็เขามาราย บางพวกเขามาทาทายสติปญญาหรือมาแสวงหาความรู และบางพวกมา
เพราะตองการขมปราบปราม แตพระองคก็ทรงสามารถเอาชนะไดดวยพระอัจฉริยภาพในการ
สอนของพระพุทธองค ทําใหบุคคลในสังคมทุกระดับ นับตั้งแตกษัตริย พราหมณ แพทย ศูทร ซ่ึง
มีความแตกตางกันดานความเชื่อ ความประพฤติ และทางสติปญญา ไดหันมานับถือ พระรัตนตรัย 
พุทธวิธีเทศนาธรรม มีคุณลักษณะ ๔ อยางดังนี้  
 ๑. สันทัสนา อธิบายใหเห็นชัดเจนแจมแจง เหมือนจูงมือไปดูใหเห็นกับตา 
 ๒. สมาทปนา ชักจูงใจใหเห็นจริงดวย ชวนใหคลอยตาม จนตองยอมรับและนําไป
ปฏิบัติ 
 ๓. สมุตเตชนา เราใจใหแกลวกลา บังเกิดกําลังใจ ปลุกใหมีอุตสาหะแข็งขันม่ันใจ
วาจะทําใหสําเร็จได ไมหวั่นระยอตอความเหนื่อยยาก 

                                                 
 ๑๗ พระธรรมปฏก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธวิธีการสอน, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : 
มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๔๒), หนา ๒๐. 
 ๑๘ วศิน อินทรสระ, พุทธวิธีในการสอน, พิมพครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
ธรรมดา, ๒๕๔๕), หนา ๑๓. 
 ๑๙ เสฐียรพงษ วรรณปก, คิดเปนทําเปนตามแนวพุทธธรรม, (กรุงเทพมหานคร : หาง
หุนสวนจํากัด อรุณการพิมพ, ๒๕๔๑), หนา ๑๗. 



 ๗๑ 

 ๔. สัมปหังสนา ชโลมใจใหแชมชื่น ราเริง เบิกบาน ไมนาเบื่อ และเปยมดวย
ความหวัง เพราะมองเห็นคุณประโยชนที่ตนพึงไดรับจากการปฏิบัติ 

 อาจผูกเปนคําสั้นๆ ไดวา แจมแจง จูงใจ หาญกลา ราเริง หรือ ชี้ชัด เชิญชวน 
คึกคัก เบิกบาน  

 ๓.๓.๓)  กุศโลบายในการสั่งสอนพุทธบริษัทของพระพุทธเจา 
 พระพุทธเจาเม่ือจะทรงสอนใครแตละครั้ง พระองคไดมีกุศโลบายการสํารวจ
ตรวจสอบองคประกอบหลาย ๆ อยางในการสอนบุคคลระดับตาง ๆ ที่มีพ้ืนฐานความรู 
สติปญญาที่แตกตางกัน หัวขอน้ีจะเปนการนําเสนอขอมูลเก่ียวกับพุทธวิธีการส่ือสาร ซ่ึงเปนวิธี
ที่พระพุทธองคทรงใชประยุกตคําสอนแตละลักษณะใหมีความเหมาะสม กุศโลบายการสอนของ
พระพุทธเจา มีหลายอยาง ที่นาสังเกตหรือพบบอย คงจะไดแกวิธีตอไปน้ี 
 ๑. แบบสากัจฉา หรือสนทนาวิธีน้ีนาจะเปนกุศโลบายที่พระพุทธองคทรงใชบอย
ไมนอยกวาวิธีใด ๆ โดยเฉพาะในเมื่อผูมาเฝาหรือทรงพบนั้น ยังไมไดเลื่อมใสศรัทธาในพระ
ศาสนายังไมรู ยังไมเขาใจหลักธรรม ในการสนทนาพระพุทธองคทรงเปนฝายถามนําคูสนทนา
เขาสูความเขาใจธรรมและเกิดความเลื่อมใสในที่สุด การสอนแบบน้ีจะมีปรากฏใน พระไตรปฎก
หลาย ๆ ที่ เชน กรณีของปริพพาชกชื่อวัจฉโคตร ที่เขาไปทูลถามเรื่องความเห็นสุดโตง ๑๐ 
ประการกับพระองค และก็ไดมีการสนทนาแบบถาม-ตอบ ในเรื่องดังกลาวระหวาง ปริพพาชก
กับพระพุทธองค๒๐ เปนตน ในการสอนแบบสากัจฉาหรือสนทนา จะมีการถามในรายละเอียดได
มากกวาการสอนแบบทั่วไป เพราะเปนการใหขอมูลตอกลุมชนที่มีจํานวนจํากัด ซ่ึงเม่ือพระพุทธ
องคแสดงธรรมจบ ผูฟงมักจะไดรับคุณวิเศษจากการฟงธรรมโดยวิธีน้ีอยูเสมอ 
 ๒. แบบบรรยาย พระพุทธเจาจะทรงใชที่ประชุมใหญในการแสดงธรรมประจําวัน 
ซ่ึงมีประชาชนหรือพระสงฆจํานวนมากมาฟงเพ่ือเพ่ิมความรูและความสงบทางจิตใจ ลักษณะ
พิเศษของกุศโลบายการสอนแบบนี้มีทั้งการแสดงธรรมที่มีใจความยาว และที่มีใจความสั้นๆตาม
ตอสถานการณที่เห็นวาเหมาะสม เชนในพรหมชาลสูตร พระองคก็ไดบรรยายเก่ียวกับเน้ือหา
ของศีล ซ่ึงแบงออกเปน ๓ ระดับ คือ ๑) ศีลระดับตนที่เรียกวาจุลศีล ๒) ศีลระดับกลางที่เรียกวา
มัชฌิมศีล ๓) ศีลระดับสูงที่เรียกวามหาศีล และตอนทาย ก็แสดงเร่ืองทิฏฐิหรือปรัชญาของลัทธิ
ตาง ๆ รวมสมัยพุทธกาล ซ่ึงมีทั้งหมด ๖๒ ทฤษฎี โดยพระพุทธเจาทรงนํามาแสดง หรือ
บรรยายและชี้ใหเห็นวา พระพุทธศาสนามีความเห็นหรือมีหลักคําสอนที่ตางจากทฤษฎี ทั้ง ๖๒ 
ประการนี้อยางไร๒๑ เปนตน 

                                                 

 ๒๐ ดูรายละเอียดใน ม.ม. (ไทย) ๑๓/๑๘๗-๑๘๙/๒๑๙-๒๒๓. 
 ๒๑ ดูรายละเอียดใน ที.สี. (ไทย) ๙/๒๘-๑๐๔/๑๑-๓๙. 



 ๗๒ 

 ๓. การตอบปญหา การตอบปญหาของพระพุทธองคทรงสอนใหพิจารณาดู
ลักษณะของปญหาและใชวิธีการตอบใหเหมาะสม เพราะโดยมากการถามปญหาจะเปนผูนับถือ
ลัทธิศาสนาอ่ืน เพียงเพ่ือขมและลองภูมิ แตพระพุทธองคทรงแยกประเภทปญหาไวตามลักษณะ
กุศโลบายการตอบ ๔ ประการ 
 ๑) เอกังสพยากรณียปญหา ปญหาที่พึงตอบตรงไปตรงมา 
 ๒) ปฏิปุจฉาพยากรณียปญหา ปญหาที่พึงยอมถามแลวจึงตอบตอบ 
 ๓) วิภัชชพยากรณียปญหา ปญหาที่จะตองแยกความตอบ 
 ๔) ฐปนียปญหา ปญหาที่พึงยับยั้งเสีย 
 ดังปรากฏในเทวตาสังยุต ที่มีเทวดาไปทูลถามพระพุทธเจาวา “บุคคลใหอะไรชื่อวา
ใหกําลัง ใหอะไรชื่อวาใหวรรณะ ใหอะไรชื่อวาใหความสุข ใหอะไรชื่อวาใหจักษุ และใครชื่อวาให
ทุกส่ิงทุกอยาง” พระพุทธเจาก็ตรัสตอบวา “บุคคลที่ใหขาว ชื่อวาใหกําลัง ใหผาชื่อวาใหวรรณะ 
ใหยานช่ือวาใหความสุข ใหประทีปชื่อวาใหจักษุ และผูใหที่พักชื่อวาใหทุกส่ิงทุกอยาง สวนผู
พรํ่าสอนธรรมชื่อวาใหอมตะ”๒๒ซ่ึงเนื้อหาดังกลาว แสดงใหเห็นถึงลักษณะการสอนแบบตอบ
ปญหา และแสดงถึงการใหความหมาย ทําใหการสอนไดผลดียิ่งขึ้น 

 ๔. แบบวางกฎขอบังคับ โดยใชกุศโลบายกําหนดหลักเกณฑ การวากลาว
ตักเตือนมีกฎและขอบังคับใหพระสาวกหรือพระสงฆปฏิบัติ หรือยึดถือดวยความเห็นชอบพรอม
กัน เพ่ือคุณประโยชนที่ดีงาม ดังจะเห็นไดจากการที่พระองคทรงบัญญัติวินัยตาง ๆ ซ่ึงใชเปน
ขอบังคับใหพระภิกษุไดปฏิบัติตาม และท่ีสําคัญกฎขอบังคับที่พระองคทรงบัญญัติน้ัน สามารถ
เปนตัวแทนของพระองคได ดังที่ทรงตรัสในวันที่พระองคจะเสด็จดับขันธปรินิพพานวา “ธรรม
และวินัยที่เราแสดงแลว บัญญัติแลวแกเธอทั้งหลาย หลังจากเราลวงลับไปก็จะเปนศาสดาของ
เธอทั้งหลาย”๒๓ 

 ๓.๓.๔)  จําแนกอธิบายพุทธวิธีในการสอน 
 การสอนหรือการถายทอดความรูทุกเร่ือง ถึงแมผูถายทอดจะมีความรูดีสักเพียงใด 
ก็ตาม หากขาดอุบายการสอนที่ดึงดูดใหผูเรียนมีความสนใจได การสอนนั้นก็จะไมประสบ
ความสําเร็จ หรือภาษาปจจุบันเรียกวาขาดเทคนิคในการสอน พระพุทธเจาทรงแสดงใหเห็นถึง
ความเปนเลิศในพุทธวิธีการส่ือสาร (การสอน) เปนอยางยิ่ง ประกอบดวย ๑๐ วิธี คือ 
 ๑. การยกอุทาหรณและการเลานิทานประกอบ การยกตัวอยางประกอบ
คําอธิบาย และการเลานิทานประกอบการสอนชวยใหเขาใจไดงายและชัดเจน ในคัมภีรทาง
พระพุทธศาสนาปรากฏนิทานชาดกมากถึง ๕๔๗ เร่ือง เชน สอนเร่ืองความเสียหายอันเกิดจาก

                                                 
 ๒๒ สํ.ส. (ไทย) ๑๕/๔๒/๕๘. 
 ๒๓ ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๑๖/๑๖๔. 



 ๗๓ 

ความไมสามัคคี โดยยกตัวอยางเร่ืองภิกษุชาวเมืองโกสัมพี๒๔ หรือสอนเร่ืองอยูอยางสงบ ตอง
อาศัยการประกอบความเพียรอยูเสมอ โดยการยกเอาเฉพาะพระมหากัสสปะเปนตัวอยาง โดย
ตรัสยกยองวา “เปนผูมีสติ หม่ันประกอบความเพียร ไมติดอยูในที่ ละความหวงอาลัยไป เหมือน
หงสละเปอกตมไป ฉะนั้น”๒๕ ดังน้ันการสอนแบบน้ีจึงถือวาเปนเรื่องที่ทําใหมองเห็นภาพคําสอน
ใหเปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น ชวยใหจําแมน เห็นจริงและความเพลิดเพลิน ทําใหการเรียนการสอน
มีรสยิ่ง 
 ๒. การเปรียบเทียบดวยขออุปมา คําอุปมาชวยใหเร่ืองที่ลึกซ้ึงเขาใจยาก 
ปรากฏความหมายเดนชัดออกมา และเขาใจงายขึ้น โดยเฉพาะมักใชในการอธิบายส่ิงที่เปน
นามธรรม เปรียบใหเห็นชัดดวยสิ่งที่เปนรูปธรรม หรือแมเปรียบเร่ืองที่เปนรูปธรรมดวยขอ
อุปมารูปธรรม ก็ชวยใหหนักแนนเขา เชน คร้ังพระพุทธเจาตรัสสอนแกเมณฑกเศรษฐีวา “โทษ
ของคนอื่นเห็นไดงาย สวนโทษของตนเห็นไดยาก เพราะคนนั้นชอบโปรยโทษของผูอ่ืน เหมือน
คนโปรยแกลบ แตกลับปกปดโทษของตนไว เหมือนพรานนกปกปดรางพรางกายตนไว”๒๖ หรือ
คร้ังที่พระองคตรัสในคราวที่ประทับอยูในอารามของอนาถปณฑิกเศรษฐี เขตกรุง สาวัตถีวา 
“สมณพราหมณพวกหน่ึงแลนเลยไปไมบรรลุธรรมที่เปนสาระ ชื่อวาพอกพูนเคร่ืองพันธนาการ 
ใหมๆยิ่งขึ้น ยึดม่ันในสิ่งที่ตนไดเห็นแลวและฟงอยางน้ี จึงตกสูหลุมถานเพลิงตลอดไป เหมือน
แมลงตกสูประทีปนํ้ามันฉะน้ัน”๒๗ การใชอุปมานี้ นาจะเปนกลวิธีประกอบการสอนที่พระพุทธ
องคทรงใชมากที่สุด มากกวากลวิธีอ่ืนใด 
 ๓. การใชอุปกรณการสอน ในสมัยพุทธกาล ยอมไมมีอุปกรณการสอนชนิดตาง ๆ 
ที่จัดทําขึ้นไวเพ่ือการสอนโดยเฉพาะเหมือนสมัยปจจุบัน เพราะยังไมมีการจัดการศึกษาเปน
ระบบขึ้นอยางกวางขวาง หากจะใชอุปกรณบาง ก็คงตองอาศัยวัตถุสิ่งของที่มีในธรรมชาติ เชน 
ในครั้งที่พระพุทธองคประทับอยูที่สีสปาวันใกลเมืองโกสัมพี ก็ไดสอนภิกษุทั้งหลายโดยใชใบ
ประดูเปนอุปกรณ คือ พระองคไดหยิบใบประดูลายมาเล็กนอยแลวถามภิกษุทั้งหลายวา ใบไม
ในปากับพระหัตถของพระองคที่ไหนมากกวากัน ภิกษุทั้งหลายก็ทูลวา ในปามีมากยิ่งนัก แลว
พระองคก็ตรัสแสดงการที่พระองคไมสอนท้ังหมด เพราะคําสอนของพระองคน้ันมีมากมาย 
เหมือนไมประดูลายในปา แตที่ตรัสเปรียบคําสอนที่จําเปนเหมือนใบไมในกํามือ เพราะมีความ
จําเปนตอการทําที่สุดแหงทุกขใหสิ้น๒๘ 

                                                 
 ๒๔ ขุ.ขุ. (ไทย) ๒๕/๖/๒๕. 
 ๒๕ ขุ.ขุ. (ไทย) ๒๕/๙๑/๕๗. 
 ๒๖ ขุ.ขุ. (ไทย) ๒๕/๒๕๒/๑๑๐. 
 ๒๗ ขุ.ขุ. (ไทย) ๒๕/๕๙/๓๐๖. 
 ๒๘ สํ.ส. (ไทย) ๑๙/๑๑๐๑/๖๑๓. 



 ๗๔ 

 ๔. การทําเปนตัวอยาง วิธีสอนที่ดีที่สุดอยางหน่ึง โดยเฉพาะในทางจริยธรรม คือ
ทําเปนตัวอยาง ซ่ึงเปนการสอนแบบไมตองกลาวสอน เปนทํานองการสาธิตใหดู แตที่
พระพุทธเจาทรงกระทําน้ันเปนไปในรูปทรงเปนผูนําที่ดี เชน กรณีของภิกษุที่ปวยจนตองนอน
จมกองมูตรและคูถของตนเอง ไมมีภิกษุรูปใดมีความปรารถนาที่จะเขาไปดูแลพยาบาล 
พระพุทธเจาจึงสอนภิกษุทั้งหลายที่อยูในอาวาสนั้น ดวยการลงมือปฏิบัติดูแลพยาบาลภิกษุรูป
น้ันดวยพระองคเอง หลังจากที่ทรงดูแลจนภิกษุที่อาพาธใหมีอาการดีขึ้นแลว ในตอนประชุมได
ตรัสไว เพ่ือเปนขอคิดแกภิกษุทั้งหลายวา “ภิกษุทั้งหลาย พวกเธอไมมีมารดา ไมมีบิดา ผูใดเลา
จะพยาบาลพวกเธอ ถาพวกเธอไมพยาบาลกันเอง ใครเลาจักพยาบาล ผูใดจะพึงอุปฏฐาก 
ขอใหผูน้ันพยาบาลภิกษุผูอาพาธเถิด”๒๙ 
 ๕. การเลนภาษา เลนคํา และใชคําในความหมายใหม การเลนภาษาและเลนคํา 
เปนเรื่องของความสามารถในการใชภาษาผสมกับปฏิภาณ ขอน้ีเปนอัจฉริยะภาพแสดงถึง พระ
ปรีชาสามารถของพระพุทธเจาที่มีรอบไปทุกดาน จะเห็นไดจากกรณีของเวรัญชพราหมณ ที่มา
กลาวตอพระองคตางๆนานา แทนที่พระองคจะปฏิเสธการกลาวหาน้ัน กลับนําคํากลาวหามา
อธิบายดวยการใชภาษา การเลนคํา โดยการนําเขาสูหลักการที่ถูกตองของพระองค เชน ในขอ
กลาวหาที่พราหมณตอวาพระพุทธเจาวา “ทานเปนพระโคดม เปนคนไมมีสมบัติ” ซ่ึงสมบัติใน
ความหมายของพราหมณ เปนการกลาวถึงสมบัติภายนอก ที่เปนเคร่ืองตอบสนองความตองการ
พ้ืนฐาน แตพระพุทธเจาใหความหมายการไมมีสมบัติคือ การละสิ่งที่ทําใหชีวิตติดอยูกับวัตถุน้ัน ๆ 
เพราะการตัดรากเหงาแหงอกุศลทั้งหลายช่ือวาไรซ่ึงความเปนคนมีสมบัติ เพราะการละอกุศล
ทั้งหลายไดอยางสิ้นเชิง๓๐เปนตน 
 แมดานการสอนหลักธรรมทั่วไป พระองคก็ทรงรับเอาคําศัพทที่มีอยูแตเดิมในลัทธิ
ศาสนาเกามาใช แตทรงกําหนดความหมายใหใหม ซ่ึงเปนวิธีการชวยใหผูฟงผูเรียนหันมาสนใจ
และกําหนดคําสอนไดงาย เพียงแตมาทําความเขาใจเสียใหมเทาน้ันและเปนการชวยใหมีการ
พิจารณาเปรียบเทียบไปในตัวดวยวาอยางไหนถูก อยางไหนผิดอยางไร จึงเห็นไดวา พรหม 
พราหมณ อริยะ ยัญ ตบะ ไฟบูชายัญ ฯลฯ ซ่ึงเปนคําลัทธิศาสนาเดิม ก็มีใชในพระพุทธศาสนา
ดวยทั้งสิ้น แตก็มีความหมายตางออกไปเปนอยางใหม 
 ๖. อุบายเลือกคน และการปฏิบัติรายบุคคล การเลือกคนเปนอุบายสําคัญใน
การเผยแผพระศาสนา ในการประกาศธรรมของพระพุทธเจา เร่ิมแตระยะแรกประดิษฐาน
พระพุทธศาสนา จะเห็นไดวาพระพุทธเจาทรงดําเนินพุทธกิจดวยพุทโธบายอยางที่เรียกวา การ
วางแผนที่ไดผลจริง ทรงพิจารณาวาเม่ือจะเขาไปประกาศพระศาสนาในถิ่นใดถิ่นหน่ึง ควรไป
โปรดใครกอน เชน คร้ังตรัสรูแลวก็เลือกที่จะโปรดปญจวัคคียกอน เพราะทรงเห็นวาพวกเขามี
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พ้ืนฐานความศรัทธาเปนทุนเดิมอยูแลว งายตอการทําความเขาใจคําสอนของพระองค และ
ตอมาก็สอนชายหนุมที่ชื่อยสกุลบุตร ซ่ึงเปนบุตรของเศรษฐีและผูนําของชายหนุมในชุมชนน้ัน 
เพราะพระองคทรงเล็งเห็นวาปญจวัคคียและ ยสกุลบุตรนี้จะเปนสาวกที่จะชวยในการเผยแผคํา
สอนไดมาก๓๑ จากน้ันพระองคก็เสด็จไปโปรดชฏิล ๓ พ่ีนอง พรอมบริวาร ทั้งพัน เริ่มดวยชฎิล
คนพ่ีใหญเสียกอน แลวนําชฏิลเหลาน้ี ผูกลายเปนสาวกแลว เขาสูนครราชคฤหประกาศธรรม ณ 
พระนครนั้น ไดราชาเปนสาวก เปนอันวาพอเร่ิมตนประกาศ พระศาสนา ก็ไดทั้งนักบวชผูใหญ 
เศรษฐี และราชา ซ่ึงเปนคนชั้นสูงสมัยน้ันเปนสาวก เปนการนําทางเสด็จเผยแผใหปลอดโปรง
ตอไป 
 ในการทรงสั่งสอนคนแตละถิ่น หรือแตละหมูคณะ ก็มักทรงเร่ิมตนที่บุคคลผูเปน
ประมุข เชนพระมหากษัตริย หรือหัวหนาของหมูน้ัน ๆ ทําใหการประกาศพระศาสนาไดผลดี
และรวดเร็ว และเปนการยืนยันพระปรีชาสามารถของพระองคดวย 
 ๗. การรูจักจังหวะและโอกาส ผูสอนตองรูจักใชจังหวะและโอกาสใหเปนที่
ประโยชน เชน กรณีของการบัญญัติพระวินัยแตละขอ พระองคก็จะตองมีมูลเหตุของความผิดที่
เกิดขึ้นเสียกอน แลวจึงสอนโทษที่เกิดจากการลวงละเมิด หลังจากน้ันก็จะบัญญัติสิ่งที่ไมควร
ปฏิบัติหรือที่ควรปฏิบัติ ซ่ึงตอมาเรียกวาพระวินัย เชน กรณีของพระสุทินที่ตองอาบัติปาราชิก 
ดวยการเสพเมถุนกับอดีตภรรยาของตน๓๒ 
 ตอมาพระองคก็ไดทรงบัญญัติ ในเร่ืองความผิดที่ประพฤติแลวขาดจากความเปน
ขอที่ ๑ และอีกกรณีหน่ึงที่แสดงถึงการรูจักใชจังหวะและโอกาสของพระพุทธองคก็คือ ในเรื่อง
การทําสังคายนา เม่ือคร้ังยังทรงพระชนมอยู มีภิกษุหลายรูปเขาไปทูลแสดงความประสงคให
พระองคทําสังคายนา แตกาลเวลายังไมสมควรก็ตรัสหามเสีย แตเม่ือมีเหตุการณเกิดขึ้นตอลัทธิ
อ่ืน ๆ ที่มีการแตกแยกเพราะครูอาจารยสิ้นไป และทรงเห็นวาถึงเวลาแลวโดยการอางตัวอยาง
จากลัทธิตาง ๆ และเหตุปจจัยที่เหมาะสม จึงมีมติใหภิกษุไดทําสังคายนาโดยทรงชี้ใหเห็นถึง
ความสําคัญของพระธรรมวินัย และไดทรงมอบหมายใหภิกษุมีพระสารีบุตร เปนตน ไดทําการ
สังคายนาในโอกาสที่เหมาะสม๓๓ 
 ๘. ความยึดหยุนในการใชวิธีการ ถาผูสอนสอนอยางไมมีอัตตา ตัดตัณหา 
มานะ ทิฏฐิเสียใหนอยที่สุด ก็จะมุงไปยังผลสําเร็จในการเรียนรูเปนสําคัญ สุดแตจะใชกลวิธีใดให
การสอนไดผลดีที่สุด ก็จะทําในทางนั้น ไมกลัววาจะเสียเกียรติ ไมกลัวจะถูกรูสึกวาแพ เชน 
กรณีที่พระพุทธเจาตรัสกับคนฝกมาที่มีวิธีการฝกดวยวิธีแบบสุภาพ วิธีแบบรุนแรงทั้งวิธีแบบ
สุภาพและรุนแรง จนกระทั่งสุดทายเม่ือฝกไมไดก็ฆาทิ้งเสีย ซ่ึงพระองคก็ใชวิธีการที่คน ฝกมา

                                                 

 ๓๑ ดูรายละเอียดใน วิ.ม. (ไทย) ๔/๑๒-๓๑/๑๘-๔๐. 
 ๓๒ ดูรายละเอียดใน วิ.ม. (ไทย) ๑/๒๔-๓๙/๑๗-๒๙. 
 ๓๓ ดูรายละเอียดใน ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๙๖-๓๐๒/๒๔๗-๒๕๐. 



 ๗๖ 

กลาวไวน้ัน ยอนกลับมาเปนอุปกรณการสอนของพระองค ดวยพระดํารัสวา “เรายอมฝกคนดวย
วิธีแบบสุภาพบาง ดวยวิธีแบบรุนแรงบาง ดวยวิธีทั้งสุภาพและทั้งรุนแรงปนกันไปบาง และถา
ฝกไมไดก็ฆาเสีย”๓๔แตกรณีการฆาของพระองคน้ัน หมายถึงการไมเอาใจใสตอบุคคลที่ไมสนใจ
ในธรรม จึงฆาเสียคือปลอยใหหลนไปสูหนทางที่ไมดี เพราะสาเหตุจากการไมสนใจของบุคคล
น้ัน การทําในลักษณะดังกลาว ถือวาเปนการฆาในอริยวินัย 
 ๙. การลงโทษและการใหรางวัล การลงโทษในที่น้ีคือ การลงโทษซ่ึงมีทั้งในทาง
ธรรมและวินัย มีบทบัญญัติความประพฤติอยูแลว การใหรางวัลคือการแสดงธรรมไม
กระทบกระทั่งไมรุกรานใคร แตเปนการกลาวสรรเสริญในการกระทําที่ถูกตอง และถือวาเปน
ตัวอยางแกผูอ่ืนดวย ในเรื่องของการลงโทษ เชน การลงพรหมทัณฑตอพระฉันนะ ซ่ึงมีความ
เยอหยิ่งวาตนเองเปนผูอุปฏฐากพระพุทธเจา ในสมัยที่ยังทรงพระเยาวจนกระทั่งออกบวช เปน
เหตุใหพระฉันนะไมยอมปฏิบัติตามคําสั่งสอนของครูอาจารย ดวยเหตุน้ี เพ่ือใหพระฉันนะรูจัก
สํานึกในการกระทําของตนเอง พระพุทธเจาจึงตรัสใหมีการลงพรหมทัณฑ ดวยการไมใหผูใด
พูดคุยหรือกลาวตักเตือนอะไรเลยแกพระฉันนะ โดยตรัสกับพระอานนทกอนที่จะเสด็จดับขันธป
รินิพพานวา “อานนท เม่ือเราลวงไปแลว สงฆพึงลงพรหมทัณฑแกภิกษุฉันนะ ดวยการที่วา แม
ภิกษุฉันนะจะพูดไดตามตองการ แตภิกษุไมพึงวากลาวตักเตือน พรํ่าสอนเธอ”๓๕ 
 การใหรางวัลของพระพุทธองคน้ัน ที่ปรากฏเดนก็คือ การตรัสยกยองในความเปน
เลิศในดานตาง ๆ ที่เรียกวาเปน “เอตทัคคะ” เชน กรณียกยองพระสารีบุตรวา มีความเปนเลิศใน
ดานผูมีสติปญญามาก มีความเขาใจอรรถแหงธรรมที่ละเอียดลึกซ้ึงได โดยเปรียบพระสารีบุตร
เหมือนเสนาบดีที่มีความรอบรูไดอยางสูงสุด ดังพระพุทธพจนที่วา “นรชนใดผูไมตองเชื่อใคร 
รูจักนิพพานที่ปจจัยอะไรปรุงแตงไมไดตัดรอยตอแหงการเกิดใหม ทําลายโอกาสแหงการ
ทองเท่ียวไปในสงสาร ความคลายหวังแลว นรชนนั้นแล เปนบุรุษสูงสุด”๓๖ แมวาพระพุทธเจาจะ
ทรงใชการชมเชยยกยองบาง ก็เปนไปในรูปแบบการยอมรับคุณความดีของผูน้ัน เปนการกลาว
ชมเชยโดยธรรม ใหเขาม่ันใจในการกระทําความดีของตน แตไมใหเกิดเปนการเปรียบเทียบขม
คนอ่ืนลง บางทีทรงยกยองเพ่ือใหถือเปนตัวอยางหรือเพ่ือแกความเขาใจผิด ใหตั้งทัศนคติที่ถูก 
 ๑๐. การแกปญหาเฉพาะหนา ปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นตางคร้ังตางคราว ยอม
มีลักษณะแตกตางกันไปไมมีที่สิ้นสุด การแกปญหาเฉพาะหนายอมอาศัยปฏิภาณคือ 
ความสามารถในการประยุกตหลัก วิธีการ และกลวิธีตางๆมาใชใหเหมาะสม เปนเรื่องเฉพาะครัง้
เฉพาะคราวไป ยิ่งในการประกาศพระศาสนาของพระพุทธเจาตองเจอปญหามากมาย และ
พระองคก็ตองอาศัยปฏิภาณแกไขอยูตลอดเวลา เชน กรณีของครอบครัวพราหมณที่อยูในเมือง

                                                 

 ๓๔ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๑๑/๑๖๙-๑๗๑. 
 ๓๕ ที.ม. (ไทย) ๒๙/๘๘/๒๗๕. 
 ๓๖ ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๘๘/๒๗๕. 



 ๗๗ 

ราชคฤห ฝายสามีนับถือศาสนาพราหมณแตภรรยานับถือพระพุทธศาสนา และภรรยาก็
สรรเสริญแตพระพุทธคุณอยูตลอดเวลา จนสามีไมพอใจ คอยพูดวารายพระพุทธเจาตาง ๆ 
นานา จนกระทั่งอยูมาวันหนึ่งภรรยาทําอาหารหลน แลวเปลงอุทานดวยคําที่แสดงออกถึงความ
เคารพตอพระพุทธเจา พราหมณเกิดความไมพอใจยิ่งนัก จึงไปเพื่อที่จะเอาชนะดวยการถามให
พระพุทธเจาจนปญญาในการตอบปญหาวา “บุคคลกําจัดอะไรไดจึงอยูเปนสุข กําจัดอะไรไดจึง
ไมเศราโศก ขาแตพระโคดม พระองคทรงพอพระทัยการกําจัดธรรมอยางหนึ่งคืออะไร” 
พระพุทธเจาทรงใชกลวิธีแกปญหาเฉพาะหนาดวยการตรัสตอบวา “บุคคลกําจัดความโกรธไดจึง
อยูเปนสุข กําจัดความโกรธไดจึงไมโศก พราหมณ พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญการกําจัดความ
โกรธ ซ่ึงมีรากเหงาเปนพิษ มียอดหวาน เพราะบุคคลกําจัดความโกรธน้ันไดแลว จึงไมโศก” ซ่ึง
หลังจากที่พระพุทธเจาตรัสแกปญหาจบ พราหมณจึงความเลื่อมใสและยอมรับที่จะเปนสาวก
ของพระองค๓๗ ซ่ึงเนื้อหาในการตรัสตอบปญหาโดยการแกไขปญหาเฉพาะหนากับพราหมณ 
แสดงถึงลักษณะความเปนบรมครูของพระพุทธองคอยางหาใครเปรียบได  

    

๓.๔  อธิบายหลักธรรมที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หลักธรรมของพระพุทธเจาน้ัน เน่ืองจากเปนสุกธรรม คือ ธรรมฝายขาวหรือธรรม

ฝายดี ซ่ึงเปนกุศลธรรมอันพระผูมีพระภาคเจาตรัสไวดีแลว สามารถนํามาประยุกตใชกับ
หลักการดําเนินชีวิตทั้งสวนตนและสวนงานไดทุกหัวขอธรรม ดังน้ัน หลักธรรมที่สามารถมา
ประยุกตใชไดกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน จึงพอสรุปไดดังน้ี 
 ๓.๔.๑)  สัปปุริสธรรม ๗ เปนอีกหลักธรรมหนึ่งที่มนุษยปฏิบัติตามแลวสามารถ
ทําใหบรรลุนิพพานไดหรืออาจกลาวไดวา หลักธรรมที่เปนหลักธรรมที่สามารถพัฒนามนุษยให
อยางยิ่งประการหนึ่งซ่ึงประกอบดวย 
 ๑) ธัมมัญุตา รูจักหลักการ รูจักเหตุผล รูกฎเกณฑของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และเขาใจสิ่งที่ตนจะตองประพฤติปฏิบัติ คือ รูวาตําแหนง หนาที่การงาน ฐานะ อาชีพ
รูจักรับผิดชอบตลอดถึงผลสําเร็จขั้นสูงสุด คือ ตามธรรมชาติของความเปนจริง ไมตกเปนทาส
ของความโลภ ความโกรธ ความหลง กิเลส ตัณหา อุปาทาน 
 ๒) อัตถัญุตา รูความมุงหมายและรูจักผล คือ รูความหมายที่ตนปฏิบัติ เขาใจ
วัตถุประสงคที่ตนกระทํา รูวาหลักการน้ันมุงหมายอะไร การดํา เนินชีวิตอยางน้ันๆ เพ่ือ
ประโยชนอะไร เปนผลดีหรือผลเสีย ตลอดถึงขั้นสูงสุดที่เปนประโยชนที่เปนแกนสาระแหงชีวิต 
 ๓) อัตตัญุตา รูจักตนตามความเปนจริง โดยฐานะภาวะ เพศ ความรู กําลัง
ความสามารถ คุณธรรมที่จะประพฤติปฏิบัติชอบไดอยางเหมาะสม และรูจักแกไขปรับปรุงให
สอดคลองถูกตองตามจุดมุงหมายปลายทางสูงสุดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                                                 

 ๓๗ สํ.ส. (ไทย) ๑๕/๑๘๗/๒๖๔. 



 ๗๘ 

 ๔) มัตตัญุตา การรูจักประมาณในการบริโภค การใชจายทรัพยสิน คือ รูจักพอดี
พอเหมาะรูจักคิด พูด กระทํากิจตาง ๆ แตพอดี แมการพักผอนสนุกสนาน ก็เชนกัน 
 ๕) กาลัญุตา รูกาลเวลาอันสมควร รูเวลาไหน ควรทําอะไร ที่ไหน ใชเวลาแต
พอดีในการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือประกอบกิจการหนาที่การงานตาง ๆ 
 ๖) ปริสัญุตา การรูจักชุมชน สังคม สิ่งแวดลอม ในถิ่น ควรมีกริยาวาจาอยางไรมี
ระเบียบวัฒนธรรมประเพณีอยางไร ควรประพฤติตนใหเหมาะสมกับสังคม และสิ่งแวดลอมน้ันๆ 
 ๗) ปุคคลัญุตา การรูบุคคล และเขาใจความแตกตางของบุคคลที่จะตองเก่ียวของ
ซ่ึงกันและกันธรรมที่พัฒนามนุษยและทรัพยากรมนุษยใหมีคุณคา เปนคุณสมบัติของคนดี ซ่ึง
ถือวาเปนการพัฒนาที่ถูกตองและย่ังยืน และถาหากภิกษุผูประกอบดวยสัปปุริสธรรม ๗ ขอน้ี 
ชื่อวา เปนผูประกอบดวยสังฆคุณครบ ๙ แมพระอรหันตสมัมาสัมพุทธเจาและพระเจาจักรพรรดิ 

ก็ทรงประกอบดวยธรรมเหลาน้ี ดังที่พระพุทธเจาไดตรัสไว ในอังคุตตรนิกาย ปญจกนิบาต วา...
ดูกรภิกษุทั้งหลาย พระเจาจักรพรรดิทรงประกอบดวยองค ๕ ประการ ยอมทรงยังจักรใหเปนไป
โดยธรรมทีเดียว จักรน้ันยอมเปนจักรอันมนุษยผูเปนขาศึกใด ๆ จะตานทานมิได องค ๕ 
ประการเปนไฉน คือ พระเจาจักรพรรดิในโลกนี้ เปนผูทรงรูผล ๑ ทรงรูเหตุ ๑ ทรงรูประมาณ ๑ 
ทรงรูจักกาล ๑ ทรงรูจักบริษัท ๑ ดูกรภิกษุทั้งหลาย พระเจาจักรพรรดิทรงประกอบดวยองค ๕ 
ประการนี้แล ยอมทรงยังจักรใหเปนไปโดยธรรมทีเดียว จักรน้ันยอมเปนจักรอันมนุษยผูเปน
ขาศึกใด ๆ จะตานทานมิได...ดูกรภิกษุทั้งหลาย พระตถาคตอรหันตสัมมาสัมพุทธเจาทรง
ประกอบดวยธรรม ๕ ประการ ก็ฉันนั้นเหมือนกัน ยอมทรงยังธรรมจักรชั้นเยี่ยมใหเปนไปโดย
ธรรมทีเดียว ธรรมจักรน้ันยอมเปนจักรอันสมณะ พราหมณ เทวดา มารพรหม หรือใครๆ ในโลก 
จะคัดคานไมได ธรรม ๕ ประการเปนไฉน คือพระตถาคตอรหันตสัมมาสัมพุทธเจาในโลกนี้ ทรง
รูจักผล ๑ ทรงรูจักเหตุ ๑ ทรงรูจักประมาณ ๑ ทรงรูจักกาล ๑ ทรงรูจักบริษัท ๑ ดูกรภิกษุ
ทั้งหลายพระตถาคตอรหันตสัมมาสัมพุทธเจาทรงประกอบดวยธรรม ๕ ประการนี้แล ยอมทรง
ยังธรรมจักรชั้นเยี่ยมใหเปนไปโดยธรรมทีเดียว ธรรมจักรน้ัน ยอมเปนจักรอันสมณะ พราหมณ 
เทวดา มาร พรหม หรือใคร ๆ ในโลก จะคัดคานไมได๓๘  

 ๓.๔.๒)  พรหมวิหารธรรม  
 เปนหลักธรรมประจําใจที่ประเสริฐ ที่จะเปนตัวชวยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ทางดานจิตใจไดเปนอยางดี ประกอบดวย 
 ๑) เมตตา ความรัก ความปรารถนาดี การแสดงออกซ่ึงมิตรภาพไมตรีทางสังคม
มนุษย โดยปรารถนาแผเมตตาจิตใหทุกคนมีความสุขกาย สุขใจ 

                                                 

 ๓๘ อง.ปญจก. (ไทย) ๒๒/๑๓๑/๑๖๖. 



 ๗๙ 

 ๒) กรุณา ความสงสาร อยากชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากทุกข ปญหาหรืออุปสรรค
ทั้งหลาย บําบัดความทุกขยากเดือดรอนของทรัพยากรมนุษยใหประสบผลสําเร็จความ
เจริญรุงเรือง สิ่งสําคัญอยากรุณาจนเกินประมาณ ตองรูจักปฏิบัติตนใหเหมาะสมในการทําการ
สงเคราะห ควรประกอบดวยอุเบกขากํากับ 
 ๓) มุทิตา ความรูสึกยินดีดวยเม่ือเห็นบุคคลอ่ืนไดดีมีความสุข ตัวเองก็มีจิตใจแชม
ชื่นเบิกบาน พลอยยินดีปลาบปลื้มใจไปดวย เม่ือเห็นเขาเหลาน้ันประสบผลสําเร็จ มีความเจริญ
งอกงามในตําแหนงหนาที่การงานยิ่งขึ้นไป 
 ๔) อุเบกขา ความมีใจเปนกลาง ตองรักษาความยุติธรรมถูกตอง สมควรแกเหตุที่
ตนไดกระทําไว และปฏิบัติตามความเที่ยงธรรม โดยไมเห็นแกหมูพวกพี่นองหลักพรหมวิหาร
ธรรมนี้ จะตองใชใหถูกตองตามความหมายขององคธรรมแตละขอจึงจะไมเกิดความเสียหาย 
เปนอคติ อันจะมีผลรายตอสังคมและทรัพยากรมนุษยได จึงควรนําหลักธรรมนี้ไปปฏิบัติให
ถูกตอง และเหมาะสม ถึงจะเรียกไดวา มีรางกายเปนมนุษย แตมีจิตใจเปนพรหม ดังที่
พระพุทธเจาไดตรัสไววา 
 “...ดูกรโทณะ ก็พราหมณเปนผูเสมอดวยพรหมอยางไร พราหมณในโลกนี้เปนอุภ
โตสุชาตทั้งฝายมารดาและบิดา มีครรภเปนที่ถือปฏิสนธิหมดจดดีตลอด ๗ ชั่วรรพบุรุษ ไมมีใคร
จะคัดคานติเตียนไดโดยอางถึงชาติ เขาประพฤติโกมารพรหมจรรยเรียนมนตอยูตลอด ๔๘ ป 
คร้ันแลว ยอมแสวงหาทรัพยสําหรับบูชาอาจารยเพ่ืออาจารยโดยธรรมอยางเดียว ไมแสวงหา
โดยไมเปนธรรม ก็ธรรมในการแสวงหานั้นอยางไร คือ ไมใชแสวงหาดวยกสิกรรม พาณิชยกรรม 
โครักขกรรม การเปนนักรบ การรับราชการ ศิลปะอยางใดอยางหน่ึง เขาถือกระเบื้องเที่ยว
ภิกขาจารอยางเดียว มอบทรัพยสําหรับบูชาอาจารยแกอาจารยแลว ปลงผมและหนวดนุงหมผา
กาสายะ ออกบวชเปนบรรพชิต เขาบวชแลวอยางน้ี มีใจประกอบดวยเมตตาแผไปตลอดทิศหน่ึง
อยู ทิศที่ ๒ ที่ ๓ ที่ ๔ ก็เหมือนกัน ตามนัยน้ีทั้งเบื้องบน เบื้องลาง เบื้องขวาง แผไปตลอดโลก 
ทั่วสัตวทุกเหลา ในที่ทุกสถาน ดวยใจประกอบดวยเมตตา อันไพบูลย ถึงความเปนใหญ หา
ประมาณมิได ไมมีเวร ไมมีความเบียดเบียนอยู ฯ มีใจประกอบดวยกรุณา ... ระกอบดวยมุทิตา 
... ประกอบดวยอุเบกขา แผไปตลอดทิศหน่ึงอยู ทิศที่ ๒ ที่ ๓ ที่ ๔ ก็เหมือนกัน ตามนัยน้ี ทั้ง
เบื้องบน เบื้องลางเบื้องขวาง แผไปตลอดโลก ทั่วสัตวทุกเหลา ในที่ทุกสถานดวยใจ
ประกอบดวยอุเบกขาอันไพบูลย ถึงความเปนใหญ หาประมาณมิไดไมมีเวร ไมมีความ
เบียดเบียนอยู เธอเจริญพรหมวิหาร ๔ ประการนี้แลว เม่ือตายไปยอมเขาถึงสุคติพรหมโลก 
ดูกรโทณะ พราหมณเปนผูชื่อวาเสมอดวยพรหมอยางน้ีแล”๓๙ 

                                                 

 ๓๙ องฺ.ปญจก. (ไทย) ๒๒/๑๙๒/๒๓๒. 



 ๘๐ 

 ๓.๔.๓)  สังคหวัตถุ ๔  เปนหลักธรรมที่เปนเคร่ืองยึดเหน่ียวจิตใจบุคคลและ
ประสานหมูชนไวใหสามัคคี เปนหลักการสงเคราะหซ่ึงกันและกันเพ่ือใหมนุษยมีการชวยเหลือ
กัน ดังที่พระพุทธเจาตรัสไววา 
 “...ดูกรภิกษุทั้งหลาย สังคหวัตถุ ๔ ประการนี้ ๔ ประการเปนไฉน คือ ทาน การให 
๑  เปยยวัชชะ ความเปนผูมีวาจานารัก ๑ อัตถจริยา ความประพฤติประโยชน ๑ สมานัตตตา 
ความเปนผูมีตนเสมอ ๑ ดูกรภิกษุทั้งหลาย สังคหวัตถุ ๔ ประการนี้แล การให ๑ ความเปนผูมี
วาจานารัก ๑ ความประพฤติประโยชน ในโลกนี้ ๑ ความเปนผูมีตนสมํ่าเสมอในธรรมนั้น ๆ  
ตามสมควร ๑ ธรรมเหลาน้ันแล เปนเคร่ืองสงเคราะหโลก ประดุจสลักเพลาควบคุมรถที่แลนไป
อยูไวได  ฉะนั้น  ถาธรรมเครื่องสงเคราะหเหลาน้ี ไมพึงมีไซร มารดาหรือบิดาไมพึงไดความนับ
ถือหรือบูชาเพราะเหตุแหงบุตร ก็เพราะเหตุที่บัณฑิตพิจารณาเห็นธรรมเครื่องสงเคราะหเหลาน้ี 
ฉะนั้น พวกเขาจึงถึงความเปนใหญ และเปนที่นาสรรเสริญ”๔๐ 
 จากพุทธพจนดังกลาว จึงสามารถสรุปหลักสังคหวัตถุ ๔ ที่เปนเคร่ืองยึดเหนี่ยว
จิตใจของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดดังน้ี 
 ๑) ทาน การให เอ้ือเฟอเผื่อแผ เสียสละ แบงปน ชวยเหลือกันดวยสิ่งของ ตลอด
ถึงความรูและแนะนําสั่งสอน ทานในสังคหวัตถุน้ี มุงเพ่ือใหสงเคราะหผูรับ มีความมุงหมายอยูที่ 
ผูรับเปนสําคัญ เชน ชวยเหลือสงเคราะหกันดวยปจจัย ๔ คือ เคร่ืองนุงหม อาหาร ที่อยูอาศัย
และยารักษาโรค ฉะนั้น การใหทานจึงควรใหดวยเมตตาเปนที่ตั้ง เพ่ือแสดงนํ้าใจไมตรี สราง
เสริมมิตรภาพ ใหดวยกรุณา ตองการชวยปลดเปลื้องความทุกข ความเดือดรอนแกกัน ใหดวย
มุทิตาสงเสริมสนับสนุนใหแกผูทําความดี มีความเจริญกาวหนา เพราะฉะน้ัน การใหดวยวัตถุ
สิ่งของจึงมุงประโยชนแกผูรับ๔๑  
 ๒) ปยวาจา หรือ เปยยวัชชะ วาจาเปนที่รัก กลาวคําสุภาพไพเราะออนหวาน
สมานฉันท สามัคคี ใหเกิดไมตรีและความรักใครนับถือ ตลอดถึงคําแสดงประโยชนประกอบดวย 
เหตุผลเปนหลักฐานจูงใจใหนิยมยินดีการพูดดีมีคุณคา เปนสื่อสรางความรู ความเขาใจอันดีคน
ที่พูดดี จะชวยใหการทํางานสําเร็จ การส่ือสัมพันธอันดีตอกันของมนุษย เม่ือมีการพูดคุยกัน
อยางเปนมิตรก็เกิดสัมพันธไมตรีอยางดีของมนุษย ปยวาจา คือ คําพูดที่กลาวออกมาจากใจ 
จริงใจ จับใจ และจูงใจ การพูดควรประกอบดวยหลักการ ๔ ประการ๔๒ คือ 
  

                                                 

 ๔๐ องฺ.จตุกก.(ไทย) ๒๑/๓๒/๔๒. 
 ๔๑ พระมหาสุชิน สุชีโว, “การศึกษาวิเคราะหเรื่องหลักการสงเคราะหญาติในพระพุทธศาสนาเถร
วาท”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
, ๒๕๔๗), หนา ๗๗. 
 ๔๒ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๔๐/๑๖๗. 



 ๘๑ 

 ก) แจมแจง คือ ขอความที่กลาวมีความชัดเจน 
 ข) จูงใจ คือ พูดแลว จูงใจใหคนทําดี มีกําลังใจ 
 ค) แกลวกลา คือ ทําใหผูฟงมีความสนุก ราเริง บันเทิงใจ 
 ง) ราเริง คือ ทําใหผูฟงมีความสนุก ราเริง บันเทิงใจ 
 ๓) อัตถจริยา การประพฤติประโยชน ขวนขวายชวยเหลือกิจการ บําเพ็ญ
สาธารณะ ตลอดถึงชวยแกไขปรับปรุงสงเสริมในทางจริยธรรม การบําเพ็ญประโยชนชวยเหลือ
ดวยแรงกาย และขวนขวายชวยเหลือกิจกรรมตาง ๆ บําเพ็ญประโยชน รวมทั้งชวยเหลือแกไข
สามารถรักษาความสามัคคีในหมูคณะ ชุมชน สังคม และประเทศชาติไวได ความเปนผูมีใน
เอ้ือเฟอเอาธุระของคนอื่น หรือสังคมดวยแรงกาย ดวยปญญาหรือดวยทรัพย จนเต็ม
ความสามารถที่จะชวยได เปนเหตุใหรัก นับถือกันอยางม่ันคง ชวยใหการพัฒนาที่ม่ันคงและ
เข็มแข็งตอไป 
 ๔) สมานัตตตา ความมีตนเสมอ คือ ทําตนเสมอตนเสมอปลาย ปฏิบัติสมํ่าเสมอใน 
ชนทั้งหลาย และเสมอในสุขทุกขโดยรวมกรับรูแกไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแกฐานะ ภาวะ
บุคคล เหตุการณและสิ่งแวดลอม ถูกตองตามธรรมเนียมในแตละกรณี การวางตนเสมอตนเสมอ 
ปลาย ปฏิบัติสมํ่าเสมอตอมนุษยดวยกัน เพ่ือใหเกิดประโยชนสุขรวมกัน ดวยการรวมสุขรวม
ทุกขไมถือตัวมีความเสมอภาค วางตนเหมาะสม สามารถผูกพันรักษาความสามัคคีในสังคม
มนุษยไวไดเปนอยางดี เพราะมนุษยทั้งหลาย รักนับถือความวางตนสม่ําเสมอไมถือตัว เปน
ธรรมประจําโลกที่มนุษยทั้งหลายยอมไมเสมอกัน ดวยทรัพย ยศศักด์ิ บริวาร ศิลปวิทยา และ
ปญญา ที่ยิ่งหยอนกันกวากัน หากเราเคารพในความเปนมนุษย ในคุณคาของความเปนมนุษย 
อยางมีศักด์ิศรีเสมอกันในฐานะมนุษยเหมือนกันกับเรา๔๓ 

 ๓.๔.๔)  อริยสัจจ ๔  เปนหลักธรรมที่ทําใหการพัฒนาทรัพยกรมนุษยตามหลัก
พระพุทธศาสนาใหเกิดประสิทธิภาพและรูทันตอสิ่งตาง ๆ เขามาในชีวิตมนุษย ซ่ึงเปนหลักธรรม 
ที่สําคัญประการหนึ่งที่กลาวถึงความจริงอันประเสริฐ ความจริงของพระอริยะ ความจริงที่ทําให
ปถุุชนเปนพระอริยะ ประกอบดวยองคธรรม ๔ ประการ ไดแก 
 ๑) ทุกข ความทุกข สภาพที่ทนไดยาก สภาวะที่บีบคั้น สภาวะที่ขัดแยง บกพรอง
ขาดแกนสาร และความเที่ยงแท ไมใหความพึงพอใจแทจริง หรือเรียกกันในสํานวนชาวบานวา
ความไมสบายกาย ไมสบายใจ ไดแก ชาติ ชรา มรณะ การเกิด แก เจ็บ ตาย การประจวบกับสิ่ง 
อันไมเปนที่รัก การพลัดพรากจากส่ิงที่รัก ความปรารถนาที่ไมไดดังหวัง 
 ๒) สมุทัย เหตุเกิดแหงทุกขสาเหตุใหทุกขเกิด ไดแก ตัณหา ความทะยานอยาก
ความด้ินรน ความเสนหาในอารมณ จําแนกเปน ๓ ประเภท คือ 

                                                 
 ๔๓ พระมหาสุชิน สุชีโว, “การศึกษาวิเคราะหเรื่องหลักการสงเคราะหญาติในพระพุทธศาสนาเถร
วาท”, หนา ๓๕. 
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 ก) กามตัณหา คือ ความทะยานอยากดวยอํานาจความใคร หมายถึง ความอยากใน
อารมณมีรูป เปนตน ที่เกิดขึ้นดวยอํานาจความอยากไดกามคุณ คือ สิ่งสนองความตองการทาง
ประสาทสัมผัสทั้ง ๕ คือ ตา หู จมูก ลิ้น และกาย หรือความทะยานอยากในอารมณที่นาใคร นาปา
รถนา ชักใหใคร พาใจใหกําหนัด เชน รูปที่สวย เสียงที่เพราะ กลิ่นที่หอม รสที่อรอย สัมผัสที่ออน
นุม ในกรณีที่คนเราเกิดความอยากกินขาว อยากด่ืมนํ้า อันเปนความตองการทางรางกายเชนน้ีไม
จัดเปนตัณหา สวนความตองอยารางกับภรรยา ซ่ึงเปนเรื่องของกามคุณ จัดเปนกามตัณหาโดยแท 
 ข) ภวตัณหา คือ ความทะยานอยากเปนโนนเปนนี่ หมายถึง ความอยากในภาวะ
ของตัวตนที่จะไดจะเปนอยางใดอยางหน่ึง อยากเปน อยากคงอยูตลอดไป ความติดใจอยูในรูป
ภพ อรูปภพ หรือติดใจในฌานสมาบัติ  ซ่ึงประกอบดวยสัสสตทิฏฐิ ความเห็นวาอัตตาและโลก
เที่ยง อยากอยูในกามสุขนาน ๆ อยากอยูในวัยหนุมสาวตลอดไป 
 ค) วิภวตัณหา คือ ความทะยานอยากไมเปนโนนไมเปนน่ี หมายถึงความอยากใน
ความพรากพนไปแหงตัวตนจากความเปนอยางใดอยางหน่ึง อันไมนาปรารถนาโดยอยาก
ทําลาย อยากใหดับสูญซ่ึงประกอบดวยอุจเฉททิฏฐิ ความเห็นวาตายแลวสูญ เชนอยากฆาตัว
ตาย เพ่ือใหพนจากความคับแคนในชีวิตปจจุบัน เปนตน ตัณหานั้นเปนเหตุใหเกิดทุกข เพราะ
เปนเหตุใหสัตวเวียนวายตายเกิดในภพท้ัง ๓ คือ กามภพ คือ กามภูมิ ๑๑ (อบายภูมิ ๔ โลกภูมิ 
๑ สวรรคหรือเทวโลก ๖) รูปภพ (พรหมโลกที่มีรูปขันธ) อรูปภพ (พรหมโลกที่ปราศจากรูปขันธ) 
อยางไมรูจักจบส้ิน และการเกิดบอย ๆ ก็เปนทุกขรํ่าไป 
 ๓) นิโรธ ความดับทุกข ความดับตัณหาไดอยางสิ้นเชิง ภาวะที่ตัณหาดับสิ้นไป
ภาวะที่เขาถึงไดเม่ือกําจัดอวิชชา สํารอกตัณหาสิ้นแลว ภาวะที่หลุดพน สงบ ปลอดโปรงเปน
อิสระ หรือเรียกวา ภาวะนิพพาน การบรรลุนิพพาน คือ ความดับเพลิงทุกขเพลิงกิเลสไดโดย
เบ็ดเสร็จเด็ดขาด 
 ๔) มรรค ขอปฏิบัติใหถึงความดับทุกข หรือเรียกวา อริยมรรค หมายถึง ปญญาอัน
เห็นชอบวา สิ่งน้ีเปนทุกข ส่ิงน้ีเปนเหตุใหเกิดทุกข สิ่งน้ีคือความดับทุกข สิ่งน้ีคือทางใหถึงความ
ดับทุกข๔๔  
 อริยสัจทั้ง ๔ ประการนี้ เปนวิธีการแหงปญญา ซ่ึงดําเนินการแกปญหาตามเหตุผล 
ตามปจจัย เปนการแกปญหาตาง ๆ ของบุคคลดวยปญญาของตัวบุคคลเอง ไมตองอาศัยการดล 
บันดาลจากสิ่งศักด์ิสิทธิ์ทั้งหลาย เปนความจริงที่เก่ียวกับชีวิตของคนทุกคน ไมวาจะอยูใน
สถานที่ใด อยูในเพศภาวะใด จะตองประสบดวยกันทั้งสิ้น เปนหลักความจริงที่เปนกลางที่ติด
เน่ืองสัมพันธกับชีวิตของบุคคลตลอดเวลา ไมวาบุคคลจะแสวงหาวิธีการแกปญหาชีวิตขึ้นมา
ใหมแลวสูญสลายไปอยางไร หลักน้ียังคงอยูไมเปลี่ยนแปลง ฉะนั้น อริยสัจ ๔ จึงเปนหลักความ 

                                                 

 ๔๔ ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๙๙/๓๔๘. 
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จริงอันประเสริฐ หลักความจริงอันม่ันคง โดยเฉพาะในการแกปญหาชีวิตมนุษยในสังคมเรา
สามารถนําหลักอริยสัจ ๔ มาประยุกตใชในการแกปญหาชีวิต และทรัพยากรมนุษยไดตามลําดับ
ขั้นตอน ดังน้ี 
 ๑) ขั้นที่ ๑ ทุกข เรียกวาขั้นตัวปญหา หมายถึง สภาพปญหาหรือความไมพอใจ
ความติดขัด บกพรองที่บุคคลไดประสบหรือเกิดขึ้นในชีวิตของตน ในขั้นน้ี พระพุทธศาสนาสอน 
ใหบุคคลกําหนดรู ยอมรับ ทําความเขาใจ และกําหนดขอบเขตของมันใหแจมชัดวา เปนปญหา
หรือไม เปนปญหาใหญหรือปญหารอง จัดเปนขั้นแถลงปญหาท่ีจะตองทําความเขาใจและรู
ขอบเขต เรียกวา ปริญญากิจ 
 ๒) ขั้นที่ ๒ สมุทัย เรียกวา ขั้นสาเหตุปญหา หมายถึง เหตุปจจัยตาง ๆ ที่เปนตัว
กอใหเกิดปญหา เกิดความติดขัดบกพรองในชีวิตบุคคล ในขั้นนี้พระพุทธศาสนาสอนใหบุคคล
เฟนหาสาเหตุแหงปญหาหรือความทุกขตาง ๆ ใหถูกตองชัดเจน และตองเปนสาเหตุตนตอ
จริงๆ ที่เกิดจากตัวเองเปนสวนใหญมิใชไปโทษดินฟาอากาศ หรือโชคชะตาซึ่งเปนเรื่องนอกตัว 
ออกไปทาเดียวจัดเปนขั้นวิเคราะห และวินิจฉัยมูลเหตุของปญหาซ่ึงจะตองแกไขกําจัดใหหมด
สิ้นไป เรียกวา ปหานกิจ 
 ๓) ขั้นที่ ๓ นิโรธ เรียกวา ขั้นดับทุกข หมายถึง ความหลุดพนจากปญหา เปนขั้นที่ 
ตองทําใหประจักษแจงแกใจ หรือทําใหเปนจริงเปนจังขึ้นมา เปนขั้นกําหนดจุดหมายปลายทางที่ 
แนนอน พรอมทั้งกําหนดจุดหมาย และเปาหมายรองไวดวยวาแตละขั้นตอนนั้นมีจุดหมายและ
เปาหมายเพียงใด แคไหน จัดเปนขั้นชี้บอกภาระปราศจากปญหาซ่ึงเปนจุดหมายที่ตองการใหเห็น
วาการแกปญหาเปนไปได และจุดหมายน้ันควรเขาถึงซึ่งจะตองทําใหสําเร็จ เรียกวาสัจฉิกิริยากิจ 
 ๔) ขั้นที่ ๔ มรรค เรียกวา ขั้นลงมือแกปญหา หมายถึง ขอปฏิบัติหรือวิธีการเพ่ือ
แกปญหา เปนขั้นลงมือทําการแกปญหาไปตามขั้นตอน เปนวิธีการอยางละเอียดเพ่ือแกปญหา
เชน กําหนดวางวิธีการ วางแผนงาน และรายการที่จะตองทําใหละเอียด จัดเปนขั้นกําหนด
วิธีการ และรายละเอียดที่จะตองปฏิบัติในการลงมือแกปญหา เรียกวา ภาวนากิจ 

 ๓.๔.๕) มรรค ๘  เปนแนวทางหรือขอปฏิบัติที่ใหถึงความดับทุกขอันเปน
จริยธรรมสายกลางท่ีสรางปุถุชนใหเปนอริยชน เปนคุณธรรมสงเสริมการศึกษา ประกอบดวย
องคธรรม ๘ ประการ คือ 
 ๑) สัมมาทิฏฐิ ความเห็นชอบ การมีความเห็นถูกตองตามหลักธรรม แยกอธิบาย
เปน ๒ ระดับ 
 ก) ระดับโลกิยะ ไดแก การมีความเห็นถูกตองตามคลองธรรม คือ เห็นวาบุญบาปมี
จริง ผลแหงทานที่ใหแลวมีจริง มารดาบิดามีบุญคุณจริง หรือการมีความเชื่อวาทําดีแลวไดดี 
และทําชั่วแลวไดชั่ว เปนตน ความเห็นชอบในระดับน้ีเปนการเตรียมความพรอมที่จะทาํใหบคุคล
ประพฤติปฏิบัติดีพัฒนาตนเขาสูการฝกอบรมชวงแรกตามหลักศีลธรรม และ 



 ๘๔ 

 ข) ระดับโลกุตตระ ไดแก การมีความเห็นถูกตองตามความเปนจริง คือมีความเห็น
ตรงตามสภาวะหรือตามเหตุปจจัย หรือปญญาอันเห็นชอบในอริยสัจ ๔ คือ ทุกข สมุทัย นิโรธ 
มรรค เห็นไตรลักษณ คือ ความไมเที่ยง ความเปนทุกขของสังขารที่ปรุงแตงคุมกันเขาเปน
รูปรางจากสวนยอยตาง ๆ ความเปนอนัตตาของสภาวธรรม รูวาอะไรเปนอกุศลและอกุศลมูล 
อะไรเปนกุศลและกุศลมูล หรือเปนปฏิจจสมุปบาท คือ เห็นวาสภาวธรรมทังปวงอาศัยกันและ
กันเกิดขึ้น สรรพสิ่งเปนเหตุเปนผลกันเกิดขึ้น ตั้งอยู และดับไป เม่ือมีสิ่งนี้เปนเหตุจึงมีสิ่งนี้เปน
ผลตามมา เปนตน 
 ๒) สัมมาสังกัปปะ ดําริชอบ หมายถึง ความคิดถึงนึกตรึกตรองที่ถูกตองเปนกุศลที่ 
ประกอบดวยมโนสุจริต เปนไปใน ๓ เรื่อง คือ  
 ก) ความคิดนึกตรึกตรองที่ปลอดจากกาม หรือความนึกคิดในทางเสียสละไมติดใจ 
เพลินใจในการปรนเปรอสนองความอยากของตน 
 ข) ความคิดนึกตรึกตรองที่ปลอดจากพยาบาทหรือความคิดที่ประกอบดวยเมตตา 
ไมขัดเคืองหรือเพงมองผูอ่ืน สัตวอ่ืนในแงราย 
 ค) ความคิดนึกตรึกตรองที่ปลอดจากการเบียดเบียนหรือความคิดที่ประกอบดวย
กรุณา ไมคิดมุงราย ทําลายผูอ่ืน 
 ๓) สัมมาวาจา วาจาชอบ หมายถึง การใชวาจาหรือคําพูดติดตอส่ือสารเก่ียวของ
กับผูอ่ืนอยางถูกตองตามหลักวจีสุจริต ๔ คือ 
 ก) ละเวนขาดจากการกลาวเท็จ คือ ไมยอมพูดปดเพราะเหตุตนเอง ผูอ่ืนหรือ
เพราะเห็นแกประโยชนใด ๆ เปนคนพูดคําสัตย ยึดม่ันในคําสัตย เปนที่ไวใจได ควรแกการ
เชื่อถือ ไมเปนคนลวงโลก 
 ข) ละเวนขาดจาการพูดสอเสียด คือ เปนคนชวยสมานคนที่แตกราวกันสงเสริมคน
ที่สมัครสมานกัน ชอบกลาวถอยคําที่สรางสามัคคี 
 ค) ละเวนขาดจากการพูดคําหยาบ คือ พูดแตคําน่ิมนวล สุภาพ ออนหวานไพเราะ
เสนาะหู มีไมตรี และเปนคําอันเปนที่พอใจของคนสวนมาก 
 ง) ละเวนขาดจาการพูดเพอเจอ คือ พูดถูกกาล พูดตามความเปนจริง พูดคําที่มี
ประโยชน พูดถูกธรรม ถูกวินัย ถูกกฎกติกามารยาททางสังคม พร่ังพรอมไปดวยเหตุผล
พอเหมาะ พอควรและมีความหมาย เรียกวา มีคําพูดประดุจขุมทรัพย 
 ๔) สัมมากัมมันตะ กระทําชอบ หมายถึง การมีพฤติกรรมที่แสดงออกทางกาย
อยางถูกตองตามหลักกายสุจริต ๓ คือ 
 ก) ละเวนขาดจากการฆา การเบียดเบียนทําลายลางผูอ่ืน สัตวอ่ืน คือ เปนคนที่
ปราศจากการมีอาวุธไวในครอบครอง มีความรูสึกผิดชอบ เต็มไปดวยความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน
โดยมีความปรารถนาประโยชนเก้ือกูลตอมวลมนุษย และสรรพสัตว 
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 ข) ละเวนขาดจากการลักทรัพย คือ เปนคนที่เคารพกรรมสิทธิ์ในทรัพยสินของผูอ่ืน 
ไมถือเอาสิ่งของที่เจาของไมไดใหโดยอาการแหงขโมย ไมถือเอาทรัพยสินที่อยูในบาน หรือใน
ปา (สิ่งของสาธารณะ) มาเปนสมบัติของตน 
 ค) ละเวนขาดจากการประพฤติผิดในกาม คือ ไมเปนคนประพฤติลวงละเมิด
ประเวณีทางเพศ ไมสําสอนทางเพศ ไมเปนชูกับสามีหรือภรรยาผูอ่ืน เปนตน 
 ๕) สัมมาอาชีวะ เลี้ยงชีพชอบ หมายถึง การเวนขาดจากมิจฉาชีพ คือ วิธีเลี้ยงชีวิต 
ในทางที่ผิด เชน การทําการหลอกลวง การใชเลหเหลี่ยม การมีกลโกง การขูดรีด การฉอฉล
การคากําไรเกินควร หรือเวนขาดจากมิจฉาวณิชชา เปนการคาขายที่ไมชอบธรรมกอใหเกิดโทษ 
๕ อยาง คือ การคาขายอาวุธเคร่ืองประหาร การคาขายมนุษย การคาขายสัตวสําหรับฆาเพ่ือ
เปนอาหาร การคาขายสิ่งเสพติดมึนเมาใหโทษ และการคาขายยาพิษหรือเวนขาดการมีอาชีพที่
เบียดเบียน ทําลายชีวิตผูอ่ืน โดยประกอบแตสัมมาชีพที่ตรงกันขามกับมิจฉาชีพ 
 ๖) สัมมาวายามะ พยายามชอบ หรือเพียรชอบ หมายถึง การมีความเพียรพยายามที่
ถูกตองโดยเรงระดมเพียรละความชั่ว สรางและรักษาแตความดีตามหลักการสรางความเพียรชอบ 
๔ คือ 
 ก) เพียรระวังไมใหความชั่วเกิดขึ้นในจิตใจตน 
 ข) เพียรละกําจัดความชั่วที่เกิดขึ้นแลวใหหมดไป 
 ค) เพียรทํากุศลธรรมหรือบําเพ็ญคุณความดีที่ยังไมเกิดใหเกิดมีขึ้น 
 ง) เพียรรักษากุศลธรรมที่เกิดขึ้นแลวใหตั้งม่ันและใหเจริญยิ่งขึ้นไป 
 ๗) สัมมาสติ ระลึกชอบ หมายถึง การมีสติระลึกรูกอนทํา พูด คิด หรือขณะทํา พูด 
คิดอยูเสมอ เพ่ือไมใหพลั้งเผลอประมาทจนเปนเหตุใหทําชั่ว พูดชั่ว คิดชั่วอันเปนอกุศลธรรม
กลาวในชั้นสูง ไดแก การตั้งสติกําหนดพิจารณาส่ิงทั้งหลายใหรูเห็นตามความเปนจริงคือ ตามที่
สิ่งน้ัน ๆ มันเปนของมันเอง ซ่ึงเรียกวา การเจริญสติปฏฐาน ๔ คือ ตั้งสติกําหนดพิจารณา หรือ
เจริญวิปสสนากัมมัฏฐานใหรูเห็นตามเปนจริงในเรื่องใกลตัว หรือภายในตัวของคนเราที่สําคัญ 
๔ เรื่อง คือ กาย เวทนา จิต และสภาวธรรม วาเปนเพียงแตกาย เวทนา จิตและสภาวธรรม 
ไมใชสัตว บุคคล ตัวตน เรา เขา ที่จะเขาไปกําหนดยึดม่ันถือม่ัน ซ่ึงมีวิธีปฏิบัติหลายอยาง 
หลายขั้นตอน เชน การกําหนดลมหายใจเขา-ออก การกําหนดรูทันอิริยาบถ การมีสติรูชัดจิต
ของตน เปนตน 
 ๘) สัมมาสมาธิ ตั้งใจม่ันชอบ หมายถึง การมุงมันบําเพ็ญทําจิตใหมีภาวะแนวแน
อยูในอารมณที่แสดงออกมาในทางกุศลโยสวนเดียว และสามารถขมระงับนิวรณกิเลสไวได
พรอมทั้งจิตม่ันคง แนวแนในการประพฤติปฏิบัติธรรม ดวยหลักการฝกจิตใหเปนสมาธิที่
จัดลําดับเปนขั้น ๆ ตั้งแตขั้นหยาบไปจนถึงขั้นละเอียด ซ่ึงมี ๔ ขั้น เรียกวา รูปฌาน ๔ คือ
ปฐมฌาน ทุติยฌาน ตติยฌาน และจตุตถฌาน เปนตน 
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 อริยมรรคมีองค ๘ น้ีพระพุทธเจาตรัสวา เปนทางเกาที่เคยมีทานผูเดินทางถูกตอง
เคยเดินกันมาในกาลกอนแลว พระองคเพียงแตทรงคนพบแลว ทรงเปดเผยแกมวลมนุษย ทรง
ทําหนาที่แนะนําบอกทางนี้แกเวไนยชน ดังนั้น มรรคมีองค ๘ นี้จึงเปนวิธีปฏิบัติของมนุษยที่จะ
ใหเกิดผลตามกระบวนการดับทุกข เปนหลักประมวลความประพฤติดีปฏิบัติชอบ หรือ ระบบ
จริยธรรมทั้งหมด๔๕ 
 ๓.๔.๖)  สิกขา ๓  เปนหลักธรรมในการพัฒนามนุษยใหเปนผูอยูอยางประเสริฐ
หรือเปนบุคคลผูที่มีจิตใจสูง ทั้ง ๓ ประการ คือ 
 ๑) อธิศีลสิกขา คือ การฝกความประพฤติสุจริต ทางกาย วาจา และอาชีวะ (หมาย
รวมเอาองคมรรค คือ สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ) เปนเรื่องของการฝกฝนใน
ดานพฤติกรรม โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เคยชิน ศีลเปนเคร่ืองมือที่ใช หรือในทางสังคมทั่วไป 
เรียกวาวินัย เปนจุดเร่ิมตนในขบวนการแหงการศึกษา และการพัฒนามนุษย เพราะวาวินัยเปน
เคร่ืองมือจัดเตรียม ชีวิตใหอยูในสภาพท่ีเอ้ืออํานวยตอการพัฒนา การดําเนินชีวิตของมนุษยใน
สังคมที่อยูรวมกัน ศีล หรือวินัย จะชวยจัดใหเกิดความเปนระเบียบ ในความเปนอยูและเอ้ือ
โอกาส ใหเกิดการพัฒนา จนสามารถทําใหมนุษยมีพฤติกรรม เกิดความเคยชินที่ดีงามตาม
แบบอยางของศีลที่กําหนดไวดีแลว ฉะน้ัน การจะฝกใหเกิดความเคยชินในสิ่งใดสิ่งหน่ึง จะตอง
มีรูปแบบ และวิธีการน้ัน ๆ อยางเชน ศีล หรือ วินัย เปนตน ใหเปนอุปกรณในการฝกฝน
เบื้องตน 
 ๒) อธิจิตตสิกขา คือ การฝกปรือในดานคุณภาพ และสมรรถภาพของจิต (หมาย
รวมเอาองค คือ สัมมาวายามะ สัมมาสติ และสัมมาสมาธิ) สมาธิ เปนสวนของการฝกฝนในดาน 
จิตใจ หรือ ระดับจิตใจใหเกิดการพัฒนาคุณสมบัติตาง ๆ คือ ในดาน คุณธรรม เชน ความมี
เมตตากรุณา ความเอ้ือเฟอเผื่อแผ ความเขมแข็งอดทน ตลอดทั้งความเพียรพยาม ความ
รับผิดชอบ ความแนวแนม่ันคง มีสติ สมาธิ และในดานทําใหเกิดความสุข เชน ความผองใสเบิก
บาน ความรูสึกอ่ิมใจ หรือ กลาวโดยสรุปวา การพัฒนาสุขภาพจิตใหมีความมั่นคง ในการดํารง
อยูของชีวิตใหมีความสุข 
 ๓) อธิปญญาสิกขา คือ การฝกปรือปญญาใหเกิดความรู ความเขาใจสิ่งทั้งหลาย
ตามความเปนจริงจนถึงขึ้นหลุดพน มีจิตใจเปนอิสระผองใส เบิกบานโดยสมบูรณ (หมายรวม
เอา สัมมาทิฏฐิและสัมมาสงักัปปะ) ปญญา เปนเรื่องของการฝก หรือพัฒนาในดานความรู ความ
จริง โดยเริ่มตั้งแต ความเห็น ความเชื่อ ความเขาใจ ความหย่ังรูในเหตุผล การรูจักวินิจฉัย 
ไตรตรอง ดวยความแยบยลใหเห็นตามความเปนจริง หมายความวา รูเทาทันความเปนไปของ
โลก และชีวิต จนทําใหจิตใจเปนอิสระ ขามพนความทุกข ปราศจากปญหาถึงความเปนอิสรภาพ
โดยสมบูรณ 
                                                 

 ๔๕ ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๙๙/๓๔๘. 
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 ๓.๔.๗)  ฆราวาสธรรม ๔  เปนหลักธรรมสําหรับการครองชีวิตที่ดีของมนุษย คือ 
คนที่มีเหยาเรือน มีครอบครัว หรือที่เรียกวา คฤหัสถ ซ่ึงจะเปนคนที่มีฐานะม่ันคง มีครอบครัว
เปนปกแผนม่ันคง มีความสุขตามวิสัยของชาวบานทั่วไป จะตองรูจักปรับปรุงตนเองใหกาวหนา 
รูจักปลูกฝงกุศลธรรมใหเกิดขึ้นในใจ ยึดถือปฏิบัติตามหลักธรรมสําหรับการอยูครองเรือน ๔ 
ประการ คือ 
 ๑) สัจจะ สัตยซ่ือตอกัน การดํารงม่ันในสัจจะ คือ การมีความจริง ความซื่อตรง
ซ่ือสัตย จริงใจ พูดจริง ทําจริง โดยจะทําอะไรก็ใหเปนที่เชื่อถือไววางใจกัน ความสัตยซ่ือตอกัน
น้ีเปนคุณธรรมที่สําคัญของคนผูอยูเรือนเดียวกัน เชน สามีภรรยาตองมีความซื่อตรงจริงใจตอ
กัน โดยมีปญหาอะไรก็ปรึกษากันดวยความบริสุทธิ์ใจไมปดบังอําพรางกัน และขอสําคัญคือไม
คิดนอกใจกัน เชนนี้ก็จะทําใหชีวิตครอบครัวดําเนินไปไดอยางราบร่ืน การทํางานตองมีความ
ซ่ือสัตยตอเจานาย หรือผูบังคับบัญชา และตอหนาที่ของตน 
 ๒) ทมะ รูจักขมจิตของตน การรูจักฝกฝนตนเอง บังคับควบคุมตนเองได หรือขมใจ 
รูจักควบคุมจิตใจ แกไขขอบกพรอง ฝกนิสัย ปรับปรุงตนใหเจริญกาวหนาดวยสติปญญาโดยขม
อารมณของตนเองได สามารถระงับยับยั้งใจตนเองไดทุกกรณี ไมเปนคนเจาอารมณ ไรเหตุผลไม
โกรธงาย เม่ืออีกฝายหนึ่งทํา หรือพูดไมถูกใจ ตองใหอภัยกัน ในขณะเดียวกันก็จําเปนตองหาวิธี
ปรับปรุงตนใหดียิ่ง ๆ ขึ้นไปในทุก ๆ ดาน 
 ๓) ขันติ ความอดทนมุงทําหนาที่การงานดวยความขยันหม่ันเพียร เข็มแข็ง ม่ันใน 
จุดหมาย ไมหวั่นไหวระยอตออุปสรรคแหงชีวิต โดยคนเราตองมีความอดทนไดเสมอเมื่อเผชิญ
เหตุการณตาง ๆ ตองมีใจหนักแนน ทนตอความลวงล้ําเกินกัน ไมยอมแพตออุปสรรคงาย ๆ ไม
ใจเสาะเกินไป ไมแสดงอาการออนแอออกมา เปนตน ความอดทนไดน้ีเปนเหตุใหคนเรากลา
ทํางาน ไมหลบเลี่ยงงาน 
 ๔) จาคะ สละใหปนสิ่งของของตนแกคนที่ควรใหปน คือ นํ้าใจ มีความเสียสละ
สามารถเสียสละความสุขสบาย และประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชนสวนรวม หรือความมีนํ้าใจ
ชวยเหลือเก้ือกูลพรอมทั้งจะรับฟงความทุกข ความคิดเห็น และความตองการของผูอ่ืน ไมคับ
แคน เห็นแกตน หรือเอาแตใจตัวเอง 
 ฆราวาสธรรมทั้ง ๔ ประการน้ี สรุปเปนคําคลองจองเพื่อจํางายวา “จริงใจ ฝกฝน
ทนได ใหปน” เปนหลักธรรมโดยตรงของฆราวาส เปนหลักธรรมชวยควบคุมใหบุคคลมีความ
สมานสามัคคีกลมเกลียวกัน๔๖ 
 ๓.๔.๘)  กุศลมูล ๓  เปนคุณธรรมที่เปนตนกําเนิด เปนบอเกิดหรือมูลเหตุแหง
ความดี หรือการสรางสรรคความดีทุกอยาง มี ๓ ราก คือ อโลภะ อโทสะ และอโมหะ หรือเรียก
งาย ๆ วา ไมโลภ ไมโกรธ และไมหลง ดังน้ี 
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 ๘๘ 

 ๑) อโลภมูล รากเหงาแหงความโลภ คือ ความไมอยากไดของของผูอ่ืนมาเปนของ
ตนดวยอาการอันไมชอบธรรม หรือในทางทุจริต มีความยินดีพอใจสิ่งของอันเปนของตนอยาง
สงบเสง่ียมมีศักด์ิศรี อโลภะน้ี เม่ือเกิดขึ้นแลวเปนเหตุใหกุศลธรรมอ่ืน ๆ เชน ความไมเพงเล็ง
ความมักนอย ความเสียสละ ความสันโดษ ความซื่อสัตยสุจริต ความโอบออมอารี เปนตน ที่ยัง
ไมเกิดขึ้นก็เกิดขึ้น ที่เกิดขึ้นแลวก็เจริญ เพ่ิมพูนใหมากขึ้น 
 ๒) อโทสมูล รากเหงาแหงความไมคิดราย หมายถึง ความไมคิดทํารายผูอ่ืนเพราะ
มีเมตตา กรุณาเปนที่ตั้ง หรือความไมคิดอาฆาตผูกพยาบาท ไมพยายามคิดสรางความทุกข
ความเดือดรอนแกผูอ่ืน อโทสะน้ีเม่ือเกิดขึ้นแลวเปนเหตุใหกุศลธรรมอ่ืน ๆ เชน ความไมจอง
ลางจองผลาญ มีความเมตตา กรุณ ความเปนมิตร การรูจักใหอภัย การมีวจีไพเราะ เปนตน ที่
ยังไมเกิดก็เกิดขึ้น ที่เกิดขึ้นแลวก็เจริญเพ่ิมพูนมากขึ้น 
 ๓) อโมหมูล รากเหงาจากความไมหลง หมายถึง ความรูตามสภาพเปนจริงวาอะไร
ผิด อะไรถูก อะไรควร อะไรไมควร โดยมีเหตุมีผล คิดรูเทาทันเหตุการณเรื่องราวที่เกิดขึ้นตาม
ความจริง มีความรอบคอบไตรตรองดวยเหตุผลที่ชอบธรรม อโมหะน้ีเม่ือเกิดขึ้นแลวเปนเหตุให
กุศลธรรมอ่ืน ๆ เชน ความไมลบหลูคุณทาน ความมีศรัทธาประกอบดวยปญญา ความรูจัก
พลอยยินดี ความวางายสอนงาย และความเห็นชอบ เปนตน ที่ยังไมเกิดก็เกิดขึ้น ที่เกิดขึ้นแลว
ก็เจริญเพ่ิมพูนมากขึ้น 

 กุศลมูลทั้ง ๓ จัดเปนภาเวตัพพธรรม คือ ธรรมที่ควรเจริญฝกฝนอบรมใหเกิดมีใน
จิตสันดานของตน เพราะเปนเหตุใหกุศลธรรมอ่ืน ๆ ที่ยังไมเกิดก็จะเกิดขึ้น กุศลธรรมอ่ืน ๆ ที่
เกิดขึ้นแลว ก็จะถึงความเจริญงอกงามไพบูลยยิ่งขึ้น๔๗ 

 ๓.๔.๙)  ภาวนา ๔  เปนหลักธรรมสําหรับพัฒนา ฝกฝน อบรมมนุษยที่มีชีวิต
ระคนอยูดวยความอยากได อยากดี อยากมี อยากเปน ใหมีความสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม
ไดอยางปกติสุข มีสัมมาชีพ รูจักการดําเนินชีวิตตามมรรควิธี ก็ดวยการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ตนตามแนวทางพระพุทธศาสนา ๔ ประการ ไดแก 
 ๑) กายภาวนา คือ การพัฒนาฝกฝนอบรมกาย หมายถึง พัฒนาอินทรียทั้งหา
ไดแก ตา หู จมูก ลิ้น กาย ใหมีอินทรียสังวร ความสํารวมในอินทรีย รูจักระมัดระวังรักษาตน
ไมใหกอโทษทางกาย และตองรูจักปรับตนเองใหเขากับสิ่งแวดลอมทางกายภาพที่เหมาะสม  
 ๒) สีลภาวนา คือ การพัฒนาดานศีล ความประพฤติเรียบรอยดีงาม มีระเบียบวินัย
มีกติกาทางสังคมรวมกัน อยางนอยที่สุดในระดับชาวบานก็คือศีลหาขอ เพ่ือปองกันความ
เดือดรอนเสียหายแกคนอ่ืน การไมลวงละเมิดในสิทธิของคนอ่ืน และใหสามารถอยูรวมกันอยาง
เก้ือกูล รักษาผลประโยชนของสวนรวม ประเทศชาติไวได 
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 ๘๙ 

 ๓) จิตตภาวนา คือ การฝกฝนอบรมจิตใจใหมีความม่ันคง เขมแข็ง มีความเจริญ
ไพบูลยดวยคุณธรรมทั้งปวง เชน ฝกฝนตนใหมีความรัก ความเมตตาตอสรรพสัตว พัฒนาจิตใจ 
ของตนใหมีความสงสารอยากจะชวยเหลือเพ่ือนมนุษยที่ลําบาก ท ำลังประสบกับความทุกข
นานาประการอยูในสังคมยุคปจจุบัน และฝกฝนจิตใจของตนใหมีความผองใส เบิกบาน ดําเนิน
ชีวิตดวยความสุขใจ 
 ๔) ปญญาภาวนา คือ การพัฒนาฝกฝนอบรมตน จากการไดศึกษา เลาเรียนการ
สดับตรับฟงมามาก และการลงมือปฏิบัติตามทฤษฎีที่ศึกษามาแลวน้ัน ใหเกิดประโยชนตอตน 
และคนอื่นสวนปญญาในระดับสูง หมายถึง การรูตามสภาพของสังขารทั้งหลายที่มาปรุงแตงกัน
เขา แลวรูจักละปลอยวางสังขารเหลาน้ันเสียดวยปญญา คือ สัมมาทิฏฐิ (ความเห็นชอบ)และ
สัมมาสังกัปปะ (ความดําริชอบ) โดยมีเหตุปจจัยใหเกิด ๒ ทางคือ ปญญาที่เกิดจากผูอ่ืนชักจูง 
การรับฟงจากสื่อตาง ๆ บุคคลที่เปนกัลยาณมิตร และการใครครวญดวยปญญาของ ตนเอง 
 

๓.๕  ความสัมพันธกันของหลักธรรมที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 หลักธรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวทางพระพุทธศาสนาที่ มี
ความสัมพันธกัน หรือเก่ียวของกัน ซ่ึงสามารถนําไปประยุกตใชใหเขากับองคการ หรือบุคคล
ตามความเหมาะสม ดังน้ี 
 ๑) ศีลภาวนา อธิสีลสิกขา และ อริยมรรค  
 การพัฒนาตนดวยศีลที่เปนองคมรรค หมายถึง การฝกฝนอบรมในดาน ความ
ประพฤติ ระเบียบวินัย ความสุจริตทางกายวาจาและอาชีวะ ในระดับการพัฒนาศีล ทานเรียกวา
อธิสีลสิกขา เรียกกันสั้น ๆ วา ศีล วิธีแกปญหาโดยวิธีน้ี เปนวิธีของอารยชนระดับพ้ืนฐานเรียก
ตามบาลีวา หลักของอริยมรรค แปลวา ทางดําเนินสูความดับทุกขที่ทําใหเปนอริยชน หรือวิธี
ดําเนินชีวิตที่ประเสริฐ อริยมรรคนี้ แบงระดับการพัฒนาศีลที่เปน องคมรรคเปน ๓ อยาง คือ
สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ๔๘ มีความละเอียด ดังตอไปน้ี 
 ก) สัมมาวาจา เจรจาชอบ หมายถึง การพูดหรือเจรจาชอบ มี ๔ ประการ คือ ละ
มุสาวาท คือ เวนการพูดเท็จ ขณะเดียวกันใหพูดคําจริง เรียกวา สัจจวาจา ละปสุณาวาจาคือ 
เวนการพูดสอเสียด ขณะเดียวกันใหพูดคําสมานสามัคคี เรียกวา สมัคคกรณีวาจา ละผรุสวาจา 
คือ เวนจากพูดคําหยาบคาย ขณะเดียวกันก็ใหพูดแตคําออนหวานสุภาพ ไพเราะ นาฟง ที่
เรียกวา สัณหวาจา ละสัมผัปปลาปะ คือ เวนการพูดเพอเจอ เหลวไหล ไรสาระ ขณะเดียวกัน ก็
ใหพูดแตคํามีประโยชน สรางสรรค นํามาแตคุณธรรมปรุงจิตใจให ราเริง เบิกบาน เรียกวาอัตถ

                                                 

 ๔๘ พระธรรมปฎก, (ป.อ. ปยุตฺโต), วิธีคิดตามหลักพุทธธรม, พิมพครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : 
สยาม, ๒๕๔๖), หนา ๑๒-๑๓. 



 ๙๐ 

สัณหิตาวาจา๔๙ ดังพระพุทธพจนตรัสแสดงสัมมาวาจาวา “ภิกษุทั้งหลาย สัมมาวาจา เปนไฉน 
น้ีเรียกวาสัมมาวาจา คือ เจตนางดเวนจากการพูดเท็จ เจตนางดเวนจากวาจาสอเสียด เจตนางด
เวนจากวาจาหยาบ เจตนางดเวนจากการพูดเพอเจอ...”๕๐ 
 ข) สัมมากัมมันตะ หมายถึง การงานชอบ คือ การกระทําชอบมี ๓ ประการ ไดแก 
การละจากปาณาติบาต หมายถึง เวนการทําลายชีวิตทั้งคนและสัตวทุกจําพวก ขณะเดียวกันก็
ชวยเหลือเก้ือกูลแกกัน ละอทินนาทาน คือ เวนการเอาทรัพยสมบัติ สิ่งของคนอื่นที่ไมอนุญาต 
หรือ ไมไดมีเจตนาที่จะให ขณะเดียวกัน ก็ควรจะบริจาคทรัพยใหทานตามโอกาส และฐานะ ละ
กาเมสุมิจฉาจารา คือ เวนความประพฤติผิดในกาม หมายถึง ไมลวงเกินในสามี ภรรยาอันเปนที่
รักยิ่งของคนอ่ืน ขณะเดียวกัน ก็ประพฤติ สทารสันโดษ คือ พอใจในคูครองของตนเองเทานั้น๕๑  
ดังพระพุทธพจนตรัสสัมมากัมมันตะ วา “…ภิกษุทั้งหลาย สัมมากัมมันตะ เปนไฉน น้ีเรียกวา 
สัมมากัมมันตะ คือ เจตนางดเวนจากการตัดรอนชีวิต เจตนางดเวนจากการถือเอาของที่เขามิได
ให เจตนางดเวนจากการประพฤติผิดในกามทั้งหลาย”๕๒ 
 ค) สัมมาอาชีวะ หมายถึง การเลี้ยงชีพชอบ ไดแก ละมิจฉาชีพ เลี้ยงชีวิตดวย
สัมมาชีพ ขณะเดียวกันก็ มีความขยันหม่ันเพียรในการประกอบอาชีพ การงาน หนาที่อันสุจริต
เชนทํางานไมใหอากูล หมายถึง ไมคางงาน ไมผัดผอนงานไมจับจดงาน ไมยุงเหยิงสับสน เปน
ตน เม่ือกลาวถึงหลักการของสัมมาอาชีวะนั้น พึงเขาใจวาเปนการแสวงหาทรัพย แลวใชสอย
ทรัพยน้ันโดยชอบธรรม ตั้งแตปจจัย ๔ อันเปนพ้ืนฐานในการครองชีพ และผลตอบแทนในดาน 
จิตใจดวย ไมใชทํางานเพื่อวัตถุหรือเพียงเพ่ือไดทรัพยมาเทาน้ัน ซ่ึงมีประเด็นควรพิจารณา ๓
ประการ ดังตอไปน้ี 
 (๑) มุงใหคนมีปจจัย ๔ ที่พอเพียงที่จะเปนอยูได แตไมไดมุงวาจะมีมากหรือนอย 
คือ มุงใหคนทํางานเปนมากกวาจะมานั่งนับทรัพยสิน ซ่ึงเปนผลของการทํางานอีกตอหน่ึงมิใช
เปาหมายของพระพุทธศาสนา ดังจะเห็นไดจาก ธรรมะท่ีเก่ียวกับการปกครองบานเมืองหนาที่
ของพระเจาแผนดินขอที่หน่ึง๕๓ คือ ทาน หมายถึง การชวยเหลือดวยวัตถุสิ่งของแกประชาชน 
คือนําสิ่งของไปชวยเหลือชาวบาน ไมใหเก็บไวจนเต็มทองพระคลังหลวง ถาพิจารณาใหครบ
ดาน จะเห็นวา ก็เปนการรายไดหลวงบริหารประเทศใหพลเมืองอยูดี กินดี และดํารงชีวิตได 
ดวยองคกรของรัฐเขาประคับประคอง 

                                                 

 ๔๙ องฺ.จตุกฺก. (บาลี) ๒๑/๑๔๘–๑๔๙/๑๘๙. 
 ๕๐ ม.มู. (ไทย) ๑๒/๑๓๕/๑๒๖ – ๑๒๘. 
 ๕๑ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๔๗/๓๖๒ – ๓๖๔. 
 ๕๒ ม.มู. (ไทย) ๑๒/๑๓๕/๑๒๖. 
 ๕๓ ที.ปา. (บาลี) ๑๑/๓๕/๖๕. 
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 (๒) ความสมบูรณดวยทรัพย มิใชจุดมุงหมายแสวงหา แตเปนเพียงสิ่งเปนอุปการะ
แกการดํารงชีวิตอันเนื่องมาจากศีลเปนตัวผลิตให ดวยการทํางานสุจริตน้ัน จุดมุงหมายจริง ๆ ก็
คือ ตองการใหเกิดการพัฒนาดานจิตใจและปญญา มากกวามาประกอบอาชีพเพ่ือหาทรัพยมา
บํารุงตนฝายเดียว แตทรัพยภายในอยางอ่ืนตองแสวงหาเพ่ิมดวยเชนกัน 
 (๓) สัมมาชีพ มิไดหมายถึง มีหนาที่ในการใชแรงงาน เพ่ือใหเกิดทรัพยสินสมบัติ
เทาน้ัน แตยังหมายถึง การทําหนาที่ การดํารงตําแหนง การมีคุณธรรม ศีลธรรมในหนาที่กิจการ
งานของตนเอง เชน เปนครู ก็มีธรรมะสําหรับครู เปนตน ไมใชสอนเพ่ือหวังแตเงินเดือนตอบ
แทนเพียงอยางเดียว ขณะเดียวกันจะตองถายทอดความรู ความสามารถวิชาการที่กาวหนาแก
ศิษย ตามหนาที่ จัดวาเปนสัมมาชีพของครู คือ มีการใชแรงงานการสอนวิชาการและมีผลผลิต 
คือ รายไดตอเดือนเพ่ือนําไปเลี้ยงตนและคนที่เก่ียวของ และเสียภาษีชวยรัฐ 
 (๔) สัมมาอาชีวะโดยทางธรรม หมายถึง ความสัมพันธระหวางแรงงานกับอาชีวะ
และผลตอบแทน โดยพิจารณาแบงเปน ๒ อยาง คือ สําหรับคฤหัสถ ไดแก การใชแรงงานใน
หนาที่เปนเรื่องของอาชีวะโดยตรง คือเปนไปเพื่อไดผลตอบแทนเปนทรัพยสินเงินทอง ใชเปน
ปจจัยเลี้ยงชีพ เชนอาชีพ กรรมกร ครู ทหาร ตํารวจ อัยการ ผูพิพากษานายกรัฐมนตรี เปนตน 
สวนของพระสงฆ ไดแก การใชแรงงานในหนาที่ไมเปนเรื่องของอาชีวะ ไมมีความมุงหมายใน
ดานอาชีวะคือ ไมเกี่ยวกับอาชีวะเลย เพราะไมเปนไป เพ่ือไดผลตอบแทนเปนปจจัยเครื่องยัง
ชีพ แตปฏิบัติงานเพื่อธรรมและเพื่อผดุงธรรมในโลก ถาเอาแรงงานที่พึงใชในหนาที่ มาใชในการ
แสวงหาปจจัยเครื่องยังชีพ จัดวาเปนมิจฉาชีพ๕๔ 
 ทํางาน ใชแรงงาน เม่ือไดทรัพยอันเกิดจากกิจกรรมนั้น ๆ แลว ก็รูจักวิธีคิด วิธี
ปฏิบัติตอทรัพย คือ ใหมีความรู ความเขาใจคุณคาแท คุณคาเทียม และเปนไปดวยนิสสรณ
ปญญา หมายถึง การรูเทาทันตอทรัพยไมตกเปนทาสของทรัพยสิน ไมหลงมัวเมาในสมบัติที่ตน
หาไดแลวน้ัน คือ ใหเปนนายทรัพย ตอจากน้ัน ก็นําทรัพยที่หามาได ทําใหเกิดประโยชนตอ
เพ่ือนมนุษย แกตนเอง ครอบครัว สังคมประเทศชาติ ตามลําดับ มีหลักในการปฏิบัติ คือ การ
แสวงหาทรัพยโดยชอบธรรม ไมขมเหง หรือ เบียดเบียนเขาไดมา สวนการใชทรัพย คือ บริหาร
ทรัพย เปน ๓ สวน ไดแก เลี้ยงตน (และคนที่เก่ียวของกับตน)ใหเปนสุข ชวยเหลือแบงปนแก
คนอ่ืน เชน บริจาคเส้ือผา ขาวสารแกผูประสบภัยพิบัติ เปนตน และบําเพ็ญสาธารณะประโยชน 
เชน สรางเครื่องมือแพทยแกโรงพยาบาล สรางโรงเรียน สรางสะพานขามแมนํ้าขุดบอนํ้าขุดสระ
นํ้า เปนตน๕๕ 
 (๖) สัมมาอาชีวะที่มีคุณคาทางจิตใจและปญญา ไดแก เม่ือมีทรัพยก็ไมมัวเมา ไม
ใชจายทรัพยไปในทางใหโทษแกตนและสังคม เชน เลนการพนันฟุตบอล หวย ไกชน เสพ

                                                 

 ๕๔ ม.อุ.(บาลี) ๑๔/๒๗๕/๑๘๖. 
 ๕๕ องฺ.ทสก. (บาลี) ๒๔/๙๑/๑๙๔. 



 ๙๒ 

ยาเสพติด นําไปลงทุนทางผิดตอศีลธรรม และกฎหมาย เปนตน ดังนั้น ทรัพยจึงมีผลตอจิตใจ
และปญญาเพ่ือการดํารงชีพอยูอยางปกติสุข ถาขาดหลักสัมมาอาชีวะ ยอมผิดศีลไดเชนกัน
 (๗) สัมมาอาชีวะในความหมายฝายคฤหัสถ ไดแก สัมมาอาชีวะสําหรับคฤหัสถผู
ครองเรือน ทางพระพุทธศาสนาก็สอนใหรูจักพัฒนาดานสัมมาอาชีวะ คือ ใหรูจักการหาทรัพยการ
ใชจายทรัพย และความสุขที่เกิดจากการใชทรัพย มีความหมายโดยสาระทางพุทธธรรม คือ 
หลักการแสวงหาทรัพย มีอยู ๔ ประการ ไดแก (อุฏฐานสัมปทา) ความขยันหม่ันเพียรในการ
แสวงหา ไม เกียจครานกิจการงานทุกอยาง ทํางานไมทอดทิ้งงาน ไมอากูล ไมจับจด (อารักข
สัมปทา) รูจักวิธีรักษาทรัพยที่ไดมาน้ัน รูจักบํารุงดูแล หาของใหมมาแทนของเกา รูจักซอมแซม
ปรับปรุงใหใชงานไดดี และการบริหารทรัพยควรใหคนมีความซื่อสัตยไวใจไดดูแลทรัพยสิน 
(กัลยาณมิตตตา) การรูจักคบหา เสวนา กับบัณฑิต หรือ สัตบุรุษ คนดี ผูมีศีล เวนคนทุศีล โจร
ผูกอการราย ผูมีอิทธิพลซึ่งเปนภัยตอสังคมและประเทศชาติสมชีวิตา คือ ใชจายอยางฉลาด ไดแก
มีรายไดรายรับ และรายเหลือ๕๖ 
 (๘) อาชีพที่ขัดตอการพัฒนาดานสัมมาอาชีวะสําหรับคฤหัสถ นอกจากการ
ประกอบอาชีพที่สุจริตแลว บุคคลผูหวังความเจริญดานสัมมาอาชีวะพึงหลีกเวนโทษ ในการ
ประกอบอาชีพคาขายสิ่งที่ไมเหมาะใหโทษ ๕ อยาง คือ คาขายอาวุธ คาขายมนุษย คาขาย
เน้ือสัตว คาขายน้ําเมา (รวมถึงสิ่งเสพติดทุกประเภท )และคาขายยาพิษ๕๗ 

 ๒) จิตภาวนา อธิจิตตสิกขา และอริยมรรค 
 การพัฒนาจิตตามหลักอริยมรรค หมายถึง หลักอธิจิตสิกขา คือ มรรค ๘ ขอวา
ดวยสัมมาวายามะ สัมมาสติและสัมมาสมาธิ โดยแบงเปน ๓ องคมรรค ดังตอไปน้ี 
 ก) สัมมาวายามะ หมายถึง ความเพียรถูกตอง สมบูรณ ซ่ึงเรียกวา สัมมัปปธาน 
โดยแบงเปน ๔ ประการ ไดแก สังวรปธาน คือ เพียรปองกัน หรือ เพียรระวัง (อกุศลที่ยังไมเกิด) 
หมายถึง กระทําโดยการสํารวมอินทรีย ๖ มีสํารวมตา หู จมูก เปนตน ปหานปธาน คือ เพียรละ 
หรือเพียรกําจัด (อกุศลที่เกิดขึ้นแลว) หมายถึง ไมปลอยจิตใจไปตามกามวิตก ความคิดในกาม 
พยาบาทวิตก ความคิดในพยาบาท วิหิงสาวิตก ความคิดเบียดเบียนคนอ่ืน เปนตน อันเปน
อุปสรรคตอการพัฒนาจิตอยางยิ่ง ภาวนาปธาน คือ เพียรเจริญ หรือ เพียรสราง (กุศลที่ยังไมเกิด) 
หมายถึง การเจริญโพชฌงค ๗ ใหเกิดขึ้น เปนตน และอนุรักขนาปธานคือ เพียรอนุรักษหรือ เพียร
รักษาและสงเสริม (กุศลที่เกิดขึ้นแลวมิใหเสื่อมถอยลง ) หมายถึงการรักษาสมาธินิมิตที่ตนไดแลว
ใหม่ันคงตอเน่ือง และยังมีขอปลีกยอยสําหรับการบําเพ็ญความเพียร๕๘ 

                                                 

 ๕๖ องฺ.อฏฐก. (บาลี) ๒๓/๑๔๔/๒๘๙. 
 ๕๗ องฺ.ปฺจก. (บาลี) ๒๒/๑๗๗/๒๓๓. 
 ๕๘ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๖/๒๗๗. 



 ๙๓ 

 ข) สัมมาสติ หมายถึง คือ การคอยระวังถึงอยูเนือง ๆ การหวนระลึก สติ คือ การ
ระลึกได ภาวะที่ทรงจําไว ภาวะที่ไมเลือนหาย ภาวะที่ไมลืม สติที่เปนอินทรีย สติที่เปนพละ 
สัมมาสติ สติสัมโพชฌงค ที่เปนองคมรรค นับเน่ืองในมรรค๕๙ ซ่ึงหากจะกลาวโดยละเอียด
สัมมาสติ มี ๔ ความหมาย ดังน้ี 
 (๑) สัมมาสติในพระสูตร เรียกวา สติปฏฐาน มี ๔ ประการ คือ กายานุปสสนา 
(พิจารณากาย หรือ การตามดูรูทันกาย) เวทนานุปสสนา (พิจารณากาย หรือการตามดูรูทัน
เวทนา) จิตตานุปสสนา (พิจารณาจิต หรือ การตามดูรูทันจิต) และ ธัมมานุปสสนา (พิจารณา
ธรรมตาง ๆ หรือ การตามดูรูทันธรรม)๖๐ 
 (๒) สติในฐานะอัปปมาทธรรม คือ ในการดําเนินชีวิตหรือ การประพฤติปฏิบัติ โดย
มีสติกํากับอยูเสมอนั้น เรียกวา มีอัปปมาท หรือความไมประมาท และจัดเปนองคประกอบ
ภายใน เพ่ือเรงรัดพัฒนาสมาธิ (สวนโยนิโสมนสิการพัฒนาดานปญญา)๖๑ 
 (๓) สติมีคุณคาทางสังคม คือ เม่ือทํางานหรือกิจกรรมรวมคนอ่ืน และสติน้ันมี
ความจําเปนอยางยิ่ง ที่จะอํานวยใหบุคคลสมปรารถนาในกาลทั้งปวง เชน ตัวอยางนักกายกรรม 
๒ คน ที่ตองอาศัยกันและกัน โดยขณะเลนกายกรรม คนหน่ึงขี่บนคออีกคน ดังนั้น จึงตอง
ระมัดระวังไมใหคนที่อยูบนบาของตนตกสูพ้ืน๖๒ 
 (๔) บทบาทของสติในการพัฒนาปญญา คือ เม่ือบุคคลมีสติแลว ยอมจะระมัดระวัง
อินทรียในการใชงานอยางพินิจพิเคราะหใหเหมาะสมแกกิจกรรม โดยไมละทิ้งสติหรือไม
ประมาทในเรื่องน้ัน เม่ือสํารวมอินทรียดีแลว คุณธรรมอ่ืน ๆ ที่พึงเจริญ เชน เมตตากรุณา เปน
ตนยอมเกิดขึ้นตามลําดับ เพราะอาศัยสติน่ันเองเปนเบื้องตน 
 ค) สัมมาสมาธิ การฝกพัฒนาจิตในระดับน้ี มุงสัมมาสมาธิเปนหลักในการปฏิบัติ
ตามนัยแหงมรรคขอสุดทายในบรรดามรรคมีองค ๘ เหลาน้ัน เปนการฝกที่ลึกซ้ึง ละเอียด
ประณีตยิ่ง ทั้งในเรื่องของจิตอันเปนของละเอียดอยูแลว 
 (๑) ความหมายและความมุงหมายของสมาธิ คําวา “สมาธิ” แปลวา “ความตั้งม่ัน
ของจิต” หรือ ภาวะที่จิตแนวแนตอส่ิงที่กําหนดจดจออยูน้ัน คําจํากัดความของสมาธิที่พบเสมอ 
คือ “จิตตัสเสกัคคตา” หรือ เรียกสั้น ๆ วา “เอกัคคตา” ซ่ึงแปลวา ภาวะที่จิตมีอารมณเปนหนึ่ง

                                                 
 ๕๙ อภิ.วิ. (บาลี) ๓๕/๑๘๒/๑๔๐. 
 ๖๐ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๖/๑/๒๗๖. 
 ๖๑ องฺ.เอก. (บาลี) ๒๐/๑๑๖/๒๓. 
 ๖๒ สํ.ม. (บาลี) ๑๙ /๗๕๘ – ๗๖๒/๒๒๔ – ๒๒๕. 



 ๙๔ 

คือ การที่จะกําหนดแนวแนอยูกับสิ่งใดสิ่งหน่ึง ไมฟุงซานหรือสายไป อีกนัยหนึ่ง คือการดํารงจิต 
และเจตสิกไวในอารมณหน่ึงเดียวอยางเรียบ สมํ่าเสมอ ดวยดี๖๓ 
 (๒) สาระสําคัญของสมาธิ ก็เพ่ือจุดหมายใหจิตหลุดพน เปนไปเพื่อปญญาที่รูเขาใจ
สรรพสิ่งทั้งปวงตามเปนจริง ไมใชเพ่ือตองการลาภผลแกตนเองดวยตัณหาความอยาก เชน ทํา
สมาธิ ฝกสมาธิเพ่ือมีฤทธิ์แสดงฤทธานุภาพได ปลุกเสกวัตถุมงคลใหขลัง เปนตน และการฝก
สมาธิน้ี เปนเบื้องบาทแหงวิปสสนาแมจะมีสมาธิไมสูงมากนัก คือ อยูในระดับต่ํา ๆ พอเจริญ
วิปสสนาไดก็ถือวาใชไดแลว เรียกวา วิปสสนาสมาธิ คือ สมาธิสําหรับประกอบกับวิปสสนา หรือ
เพ่ือสรางปญญาที่รูแจง อันเปนสมาธิในระหวางขณิกสมาธิกับอุปจารสมาธิ 

 (๓) ความมุงหมายของสมาธิ ผูเจริญสมาธิก็ตองการเพ่ือจะนําสมาธิ ที่ไดน้ันไปเปน
เบื้องบาทแหงเจริญปญญาในระดับตอไปใหมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาที่กําลังของสมาธิ จะสงผลให
ได ความมุงหมายของสมาธิ คือ การรูเห็นสิ่งทั้งหลายตามที่มันเปนจริงก็มี ตองการทําความเห็น
ใหถูกตองหมดจดจนเกิดความบริสุทธิ์ และจุดมุงหมายเฉพาะในการพัฒนาจิต ที่แสดงไวในสมาธิ
ภาวนาสูตร มี ๔ อยาง ไดแก เพ่ืออยูเปนสุขในปจจุบัน เพ่ือญาณทัสสนะ เพ่ือสติสัมปชัญญะ และ
เพ่ือความสิ้นอาสวะ๖๔ 

 ๓) ปญญาภาวนา อธิปญญาสิกขา และอริยมรรค 
 การพัฒนาปญญาในเบื้องตนจําตองอาศัย ความรู ความเขาใจ ความเห็นที่ถูกตอง
เม่ือมีความเห็นความเขาใจถูกตองการปฏิบัติก็ถูกตองไปดวย หลักดังกลาวน้ัน เรียกวา
สัมมาทิฏฐิ ซ่ึงเปนแกนกลางแหงการศึกษา และพัฒนามนุษยใหสามารถ พัฒนาไดสูงสุดจนอาจ 
หลุดพนไปจากกองทุกข การรูจักคิดหรือคิดเปน ประกอบดวยวิธีการคิดตาง ๆ หลายอยางการ
ฝกฝนพัฒนาความรูจักคิดหรือคิดเปน ก็คือ การฝกฝนพัฒนาตน หรือฝกฝนพัฒนาบุคคลตาม
แนวทางของพระพุทธศาสนา๖๕ คนเราจะพูดดี ทําดี และคิดดีไดน้ัน จําตองมี ความรูความเขาใจ
ในการอบรมฝกฝนมาจากสิ่งแวดลอมทั้งภายในตนเองและจากคนอื่น จึงกลาแสดงออกตาม
ความเชื่อ คานิยมและความคิดเห็นของตนเอง ถาแสดงออกทางพฤติกรรมที่ดี ก็เกิดคุณเกิด
ประโยชนแ กตนและสังคม เรียกวา เปนคนมีสัมมาทิฏฐิ คือ รูจักบาป บุญ คุณ โทษรูคุณบิดา
มารดา รูจักกตัญูเก้ือกูลตอเพ่ือนรวมสังคม ดังนั้น การพัฒนาปญญาตามหลักอริยมรรค มี ๓ 
อยาง คือ สัมมาทิฏฐิ และสัมมาสังกัปปะ มีความละเอียด ดังจะไดอธิบายโดยสงัเขป ตอไปน้ี 

                                                 

 ๖๓ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หนา ๘๒๔.   
 ๖๔ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๔๑/๖๘ – ๗๐. 
 ๖๕ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), วิธีคิดตามหลักพุทธธรรม, หนา ๘. 



 ๙๕ 

 ก) สัมมาทิฏฐิ ไดแก ความเห็นชอบ สัมมาทิฏฐิ๖๖หมายถึง เห็นชอบ ทัศนะ 
ความคิด แนวคิด ความเชื่อถือ ทัศนคติ คานิยมตาง ๆ ที่ดีงามถูกตอง มองส่ิงทั้งหลายตามเหตุ
ปจจัยสอดคลองกับความเปนจริง หรือตรงตามสภาวะ๖๗ สรุปเปนคําจํากัดความของสัมมาทิฏฐิ
ไวได ๔ ความหมาย ไดแก (๑) ความรูในทุกข ความรูในทุกขสมุทัย ความรูในทุกขนิโรธ และ
ความรูในทุกขนิโรธคามินีปฏิปทา๖๘ (๒) รูอกุศลและอกุศลมูล กับ กุศลและกุศลมูล๖๙ (๓) เห็น
ไตรลักษณ๗๐ (๔) เห็นปฏิจจสมุปบาท๗๑ 
 (๑) ระดับของสัมมาทิฏฐิ มีความหมาย ๒ ระดับ ไดแก  
 - ระดับโลกียสัมมาทิฏฐิ ไดแก ความเห็นชอบระดับโลกีย คือยังเน่ืองในโลก ขึ้นตอ
โลก ไดแก ความเห็น ความเชื่อ ความเขาใจเก่ียวกับโลกและชีวิตที่ถูกตองตามหลักแหงความดี 
เปนไปตามคลองธรรม หรือสอดคลองกับศีลธรรม จึงจะพัฒนาปญญาได ซ่ึงเกิดจากปรโตโฆสะ 
คือ ปจจัยภายนอก ไดแกองคประกอบทางสังคม เชน การ อบรมสั่งสอนทางศีลธรรม การ
ถายทอดทางวัฒนธรรมเปนตน๗๒ 
 - ระดับโลกุตตรสัมมาทิฏฐิ ไดแก ความเห็นชอบระดับ โลกุตตระ คือ เหนือโลกไม
ขึ้นตอโลก ไดแกความรู ความเขาใจเก่ียวกับโลกและชีวิตถูกตองตามความเปนจริง หรือรูเขาใจ
ตามสภาวะของธรรมชาติ ซ่ึงสัมมาทิฏฐิ ชนิดน้ีเกิดจากโยนิโสมนสิการ การพิจารณาโดยแยบ
คาย๗๓ 
 (๒) ธรรมที่เก้ือกูลแกสัมมาทิฏฐิ ปจจัยที่ทําใหบรรลุถึงเจโตวิมุตติ และปญญา
วิมุตติ เม่ือมีสัมมาทิฏฐิแลว ก็จะเจริญเขาสูจุดหมายดวยการอุปการะขององคธรรม ๕ ประการ
ไดแก ศีล คือ ความประพฤติดีงาม สุตะ คือ ความรูจากการสดับ เลาเรียน เปนตน สากัจฉา คือ 
การสนทนา อภิปราย สอบคนความรู สมถะ คือ อุบายสงบใจ และวิปสสนา คือ อุบายเรือง
ปญญา๗๔  
 (๓) เหตุปจจัยใหเกิดสัมมาทิฏฐิ มี ๒ ประการ ไดแก 
 - ปจจัยภายนอก (ปรโตโฆสะ) แปลวา เสียงจากผูอ่ืน หรือเสียงบอกจากผูอ่ืน 
ไดแก การรับถายทอดหรืออิทธิพลจากสิ่งแวดลอมทางสังคม๗๕ เชน ไดรับถายทอดจากบิดา
                                                 

 ๖๖ ม.มู. (ไทย) ๑๒/๘๙–๑๐๔/๘๑–๑๐๐. 
 ๖๗ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), วิธีคิดตามหลักพุทธธรรม, หนา ๑๒ - ๑๓. 
 ๖๘ ที.ม. (บาลี) ๑๐/๒๙๙/๓๔๘. 
 ๖๙ ม.มู. (บาลี) ๑๒/๑๑๑/๘๕. 
 ๗๐ สํ.ข. (บาลี) ๑๗/๑๐๓/๖๓. 
 ๗๑ สํ.นิ. (บาลี) ๑๖/๔๒/๒๐. 
 ๗๒ ม.อุ. (บาลี) ๑๔/๒๕๘/๑๘๑. 
 ๗๓ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, หนา ๗๓๘. 
 ๗๔ เรื่องเดียวกัน, หนา ๗๔๘. 



 ๙๖ 

มารดา ครูอาจารย เพ่ือนที่คบหา หนังสือ สื่อมวลชน และวัฒนธรรม ซ่ึงใหขาวสารท่ีถูกตองสั่ง
สอน อบรม ฝกหัดพัฒนา แนะนําชักจูงไปในทางที่ดีงาม๗๖ 
 - ปจจัยภายใน (โยนิโสมนสิการ) แปลวา การทําในใจโดยแยบคาย หมายถึงการ
คิดถูกวิธี ความรูจักคิด หรือคิดเปน และในขณะเดียวกัน โดยนัยตรงกันขามก็มีแหลงที่มาของ
ความรูที่ผิด หรือ การศึกษาที่ไมถูกตอง เรียกวาปจจัยแหงมิจฉาทิฏฐิ มี ๒ อยางเหมือนกัน คือ 
ปรโตโฆสะ การรับรูขอมูลขาวสารมาในทางที่ไมดีไมงาม ไมถูกตองเปนฝายบาป ฝายอกุศล
ธรรม และอโยนิโสมนสิการ การทําในใจไมแยบคาย การไมรูจักคิด คิดไมเปน หรือการขาดหลัก 
โยนิโสมนสิการที่ดีน่ันเอง ซ่ึงเปนอันตราย เปนภัยทั้งแกผูคิดเองและถาแสดงออกทางกาย วาจา 
ก็เปนภัยตอคนอ่ืน ตอสวนรวม จึงควรศึกษาหลักของการเกิดปญญาใหถูกตอง เพ่ือจะไดปฏิบัติ 
ถูกตอง 
 ข) สัมมาสังกัปปะ คือ ดําริชอบ หมายถึง ความดําริชอบ ความคิด ความดําริตริ
ตรอง หรือคิดการตาง ๆ ที่ไมเปนไปเพ่ือเบียนเบียนตนเองและผูอ่ืน ไมเศราหมองขุนมัวเปนไป 
ในทางสรางสรรค ประโยชนสุข เชน คิดในทางเสียสละ หวังดี มีไมตรี ชวยเหลือเก้ือกูลและ
ความคิดบริสุทธิ์ อิงสัจจะ อิงธรรมะ ไมเอนเอียงดวยความเห็นแกตัว ความคิดจะไดจะเอา หรือ
ความคิดเคียดแคนชิงชิง มุงรายคิดทําลาย๗๗ ฉะนั้น สรุปความหมายของสัมมาสังกัปปะออกเปน 
๓ ประการ ดังตอไปน้ี 
 (๑) เนกขัมมสังกัปปะ (เนกขัมมวิตก) ก็เรียก หมายถึง ความดําริที่ปลอดจากโลภะ 
ความนึกคิดที่ปลอดโปรงจากกาม ไมหมกมุนพัวพันติดของในสิ่งสนองความอยากตาง ๆ 
ความคิดที่ปราศจากความเห็นแกตัว ไมปะปนดวยราคะ และโลภะนั่นเอง 
 (๒) อพยาบาทสังกัปปะ (อพยาบาทวิตก) หมายถึง ความดําริที่ไมมี ความเคียด
แคน ชิงชัง ขัดเคือง หรือ เพงมองในแงรายตาง ๆ โดยเฉพาะมุงเอาธรรมที่ตรงขาม คือ เมตตา 
(ปรารถนาดีตอสรรพสัตวทั้งปวง) น่ันคือดําริที่ปราศจากโทสะ 
 (๓) อวิหิงสาสังกัปปะ (อวิหิงสาวิตก) หมายถึง ความดําริที่ไมมีการเบียดเบียนการ
คิดราย หรือทําลาย โดยมุงเอากรุณามาเปนแนวปฏิบัติในการคิดดวย เปนการคิดที่ปราศจาก
โทสะเชนกัน๗๘ 

 
 
 
                                                                                                                                            

 ๗๕ ม.มู. (บาลี) ๑๒/๔๙/๕๓๙. 
 ๗๖ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), วิธีคิดตามหลักพุทธธรรม, หนา ๑๑. 
 ๗๗ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๖๑. 
 ๗๘ บางทีทานเรียกวา กุศลสัญญา ก็มี เชนใน ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๖๒. 



 ๙๗ 

๓.๖  สรุป 
 จากการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี รวมทั้งรูปแบบ 
และวิธีการตาง ๆ ที่พระพุทธองคทรงใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ขางตน สามารถกลาวได
วา พระพุทธองคทรงมองวามนุษยเปนผูที่สามารถฝกฝนไดอยูตลอดเวลา และทรงมองวาผูที่
ฝกฝนตนอยูตลอดเวลา ยอมชื่อวาผูพัฒนาตน ซ่ึงคําวา “พัฒนา” ตามความหมายของพระพุทธ
องคน้ัน หมายถึง การพัฒนาศักยภาพของตนใหเปนผูมีรางกาย จิตใจ และสติปญญาที่เจริญยิ่ง 
ขึ้น อันจะเปนการเพ่ิมความสามารถใหมนุษยดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางเปนปกติสุข ซ่ึงการ
พัฒนาดังกลาวน้ัน พระพุทธองคไดกําหนดรูปแบบไว ๓ รูปแบบใหญ ๆ คือ 
  ๑) หลักศีล (อธิศีลสิกขา) คือหลักในการพัฒนาทางดานความประพฤติและการ
แสดงออกทางกายใหมีความเรียบรอยดีงาม  
 ๒) หลักสมาธิ (อธิจิตตสิกขา) คือหลักในการพัฒนาดานจิตใจใหมีความสงบรมเย็น 
และตั้งม่ัน 
 ๓) หลักปญญา (อธิปญญาสิกขา) คือหลักแหงการพัฒนาทางดานอารมณ หรือ
ดานปญญาใหมีความเห็นที่ถูกตอง และสามารถรูสิ่งทั้งปวงไดตามความเปนจริง (วิชชา)  
 โดยหลักทั้ง ๓ ประการนี้ พระพุทธองคไดทรงวางไว เพ่ือเปนรูปแบบในการพัฒนา
ศักยภาพของมนุษย (พุทธบริษัท ๔) โดยเริ่มตั้งแตการพัฒนาในขั้นพ้ืนฐาน กลาวคือ ความ
ประพฤติ และเม่ือมนุษยสามารถพัฒนาถึงขั้นสูงสุดคือปญญาแลว ก็จะชื่อวาเปนผูที่พัฒนาอยาง
สมบูรณ  
 ทั้งนี้ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบดังกลาว พระพุทธองคทรงใช
มนุษยเปนจุดศูนยกลางในการพัฒนาทุก ๆ ดาน โดยจะเห็นไดจากการที่พระพุทธองคทรงเลือก
บุคคลที่จะพัฒนาหรืออบรมสั่งสอน ตามสมควรแกเหตุและปจจัยอ่ืน ๆ กลาวคือทรงอบรมสั่ง
สอนตามอุปนิสัยและจริตของบุคคลนั้น ๆ น่ันเอง ดังน้ัน เม่ือมนุษยไดฝกฝนอบรมตนเองตาม
รูปแบบแหงการพัฒนาที่พระพุทธองคไดทรงวางไวแลวน้ัน จนถึงที่สุดแหงการพัฒนา มนุษยผู
น้ันก็ยอมจะเปนผูที่มีความสามารถยิ่ง ๆ ขึ้นไป กลาวคือ ยอมเปนที่พ่ึงของตนเองและผูอ่ืน
ตลอดไป 



 

บทที่ ๔ 

บทบาทและการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวธิีในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) 

ในบทนี้  ผูวิจัยมีความมุงเนนที่จะกลาวถึงบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) เจาอาวาสวัดตากฟา พระอารามหลวง รวมทั้งการนําหลัก
ทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาประยุกตใชในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของพระราชปญญาเวที โดยแบงเนื้อหาออกเปนประเด็นหลัก ๆ ไดดังน้ี 

๔.๑  บทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) 
๔.๒  การประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธี 
๔.๓  สรุป 

ทั้งน้ี  ผูวิจัยไดทําการศึกษาเก่ียวกับเนื้อหาดังกลาว โดยอาศัยผลจากการสัมภาษณ
วิเคราะหโดยใชเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหาประกอบบริบท (Content Analysis Technique) 
พบวาพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) เจาอาวาสวัดตากฟา รองเจาคณะจังหวัดนครสวรรค เปน
ผูที่มีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีความโดดเดน ไดแก การมีวิสัยทัศนและการสราง
แรงบันดาลใจในการพัฒนาคนและพัฒนางาน ซ่ึงรายละเอียดตาง ๆ จะไดกลาวถึงโดยลําดับไป  

๔.๑  บทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) 

 ๔.๑.๑  ดานการปกครอง 

เม่ือจะกลาวถึงบทบาทการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในดานการปกครองของพระราช
ปญญาเวที อาจพิจารณาไดจากผลการวิเคราะหบทสัมภาษณ  โดยผูใหสัมภาษณไดใหขอมูลไป
ในทิศทางเดียวกันวา ทานเปนผูมีวิสัยทัศนในการบริหารจัดการอํานาจภายในวัดตากฟา โดยได
ใชหลักการกระจายอํานาจไปตามลําดับ ซ่ึงในสวนของการนํานโยบายไปกระจายและนําไปสูการ
ปฏิบัติตามขั้นตอนตาง ๆ ทานไดมอบหมายใหพระอมรเมธี อาจารยใหญสํานักเรียนวัดตากฟา 
เปนผูรับผิดชอบโดยตรง รวมทั้งเปนผูดูแลดานการปกครองสามเณรภายในวัด ใหมีความเปน
ระเบียบเรียบรอยและดําเนินไปดวยดี สวนพระภิกษุและภาพรวมทั้งหมดทราบวาอยูในความ
ดูแลปกครองของพระราชปญญาเวที ทั้งนี้ ที่มีการแบงกระจายอํานาจการปกครองภายในวัด ก็
เพ่ือตองการที่จะแยกพระภิกษุกับสามเณรออกคนละสวน เพ่ือความสะดวกและเรียบงายในการ
บริหารปกครอง และที่สําคัญเพ่ือปองกันการเกิดปญหาตาง ๆ ขึ้นภายในวัด เชน การเกิดความ
ขัดแยง การแบงพรรคแบงพวกภายในหมูพระภิกษุสามเณร เปนตน  



  

๙๙ 

๔.๑.๑.๑  การมีวิสัยทัศน 
พระราชปญญาเวทีเปนผูที่มีวิสัยทัศนกวางไกล โดยไดมีการกําหนดนโยบายในการ

ปกครอง ที่มีรูปแบบและวิธีการทํางานที่ชัดเจน คือ มีการกระจายอํานาจการปกครอง การสราง
คานิยมที่ดีใหกับพระภิกษุสามเณรภายในวัด การสงเสริมทองถิ่นใหเขมแข็ง รวมถึงการสราง
ระบบการทํางานอยางเปนทีม โดยมุงใหเกิดความเปนระเบียบเรียบรอย มีความเปนเอกภาพ มี
ประสิทธิภาพในการทํางาน และกอใหเกิดความสามัคคีของหมูคณะเปนประการสําคัญ  

พระมหาประมาณ สิทธิเมธี ไดกลาววา 
“พระราชปญญาเวทีไดใชแนวคิดในการปกครองพระภิกษุสามเณรภายในวัดของ

ทาน โดยทานใชหลักการบริหารงานที่สามารถกลาวไดเปน ๒ ประเด็นหลัก ๆ คือ 
๑. แบงงาน  คือ ไมรวบรวมงานไวที่คน ๆ เดียว แตทานไดกระจายแบงงาน

ออกเปนสวน ๆ เพ่ือใหเกิดความรับผิดชอบรวมกัน โดยทานไดพิจารณาจากความถนัดของแต
ละบุคคลเปนสําคัญ 

๒. อํานวยความสะดวก คือ เม่ือทานไดมอบหมายงานไปแลว ทานจะคอยกํากับ
และติดตาม พรอมทั้งคอยใหคําปรึกษาตาง ๆ เก่ียวกับงานที่หมอบหมาย โดยจะไมลงไปกาว
กาย อันจะเปนการกดดันตอผูที่ปฏิบัติงาน”๑ 

๔.๑.๑.๒  การสรางแรงบันดาลใจ 
พระราชปญญาเวที นับวาเปนผูใหญที่มีความเมตตาสูง เปนแบบอยางที่ดี และมี

ความเปนกันเอง ไมถือตัว ซ่ึงนับวาเปนการสรางศรัทธาและความเชื่อม่ันใหแกผูใตบังคับบัญชา 
และกอใหเกิดแรงบันดาลใจรวมกันทํางานใหสําเร็จลุลวงไดดวยดี  

พระอมรเมธี อาจารยใหญสํานักเรียนวัดตากฟา ไดกลาววา 
“ประกอบกับการที่พระราชปญญาเวทีเปนผูที่มีความเสียสละเปนอยางยิ่ง ดังน้ัน 

การดําเนินงานในดานการปกครองของทานจึงประสพความสําเร็จ ทั้งในสวนของการบริหารคน
และบริหารงาน และสิ่งหน่ึงที่ทานไดสอนพระภิกษุสามเณรภายในวัดอยูเสมอ ไมใหยอทอตอ
ปญหาอุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดขึ้น จากคําพูดที่วา “เราตองรักกันเหมือนพ่ี ดีกันเหมือนนอง 
ปรองดองกันเหมือนญาติ” เพราะทานถือวาการอยูรวมกันจํานวนมาก ปญหาก็ยอมจะมีบาง น้ัน
เปนเรื่องธรรมดา ฉะนั้น ความรักความสามัคคี ความกลมเกลียวเปนอันหนึ่งอันเดียวกันจึงเปน
เคร่ืองมือที่จะฝาฝนอุปสรรคตาง ๆ ใหผานพนไปไดดวยดี”๒  

 

                                                 

 ๑ สัมภาษณ พระมหาประมาณ สิทฺธิเมธี, ครูสอนพระปริยัติธรรมสํานักเรียนวัดตากฟา, ๒๕ 
กุมภาพันธ ๒๕๕๔. 

๒ สัมภาษณ พระอมรเมธี, อาจารยใหญสํานักเรียนวัดตากฟา, ๒๓ กุมภาพันธ ๒๕๕๔. 



  

๑๐๐ 

๔.๑.๒  ดานการศาสนศึกษา 
เน่ืองดวยวัดตากฟาไดมีการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมขึ้น ๓ แผนก ไดแก 
 ๑) แผนกบาลี ๒) แผนกธรรม ๓) แผนกสามัญศึกษา โดยในสวนของการจัด

การศึกษาน้ี พระราชปญญาเวทีไดมอบอํานาจการบริหารใหแกพระอมรเมธี อาจารยใหญสํานัก
เรียนวัดตากฟาอยางเต็มที่ ทั้งนี้ ก็เพ่ือใหเกิดความสะดวกในการดําเนินและจัดการเรียนการ
สอนใหเปนไปในทิศทางอันเดียวกัน ตลอดจนเพ่ือใหเกิดความเรียบงายในการควบคุมดูแลของ
คณะผูบริหารอยางเปนขั้นตอนไป เชน ในการจัดการเรียนการสอนนั้น จะตองมีการปรับเปลี่ยน
เพ่ือใหเกิดความเหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ และตัวผูเรียนผูสอนอยูตลอดเวลา ซ่ึงการคิด
และการวางแผนดําเนินการตาง ๆ รวมทั้งการสื่อสารไปยังคณะผูบริหาร จึงขึ้นอยูที่ดุลพินิจของ
พระอมรเมธีเปนสําคัญ สวนพระราชปญญาเวทีน้ันถือวาเปนผูดูแลและใหคําปรึกษาในภาพรวม
ทั้งหมด เพราะฉะน้ัน จะเห็นไดวาพระราชปญญาเวทีไดใหความสําคัญตอการจัดการศึกษาของ
พระภิกษุสามเณรเปนอยางยิ่ง ซ่ึงตัวทานเองไดใหปณิธานในการจัดการศึกษาไววา “กลัวเขาไม
รู กลัวเขาไมเห็น กลัวเขาไมเปน กลัวเขาไมเจริญ”๓ ดวยปณิธานขอน้ีน่ันเองที่ทําใหการจัด
การศึกษาพระภิกษุสามเณรภายในวัดของทานประสบผลสําเร็จ และเปนปจจัยแหงการพัฒนา
คนและพัฒนางานสืบตอไป  

๔.๑.๒.๑  การมีวิสัยทัศน 
พระราชปญญาเวที เปนผูที่มองการณไกลวา การศึกษานั้นมีความสําคัญเปนอยาง

ยิ่งในการพัฒนาคน  โดยทานเล็งเห็นวา พระภิกษุและสามเณรจําเปนที่จะตองมีความรูในทาง
พระพุทธศาสนาใหแตกฉาน  โดยเฉพาะความรูทางดานพระปริยัติธรรมทั้งแผนกธรรมและ
แผนกบาลี  ดังน้ัน ทานจึงเปนทั้งผูจัดการศึกษาและสงเสริมสนับสนุนการศึกษาแกพระภิกษุและ
สามเณร  นอกจากนี้ยังมีการสงเสริมใหพระภิกษุและสามเณรไดมีโอกาสเขาศึกษาตอใน
ระดับอุดมศึกษา ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูมากยิ่งขึ้น  ดังที่ทานไดเคยใหแนวคิดไว
ในคราวใหสัมภาษณหนังสือพิมพฉบับหน่ึงวา “ฉันอยากใหวัดตากฟาเปนทางเลือกหน่ึงของ
เด็กที่ไมมีโอกาสที่จะเรียนตอมัธยมศึกษา และอยากจะทําโรงเรียนพระปริยัติธรรมแหง
น้ีใหเหมือนกับโรงเรียนดัง ๆ ที่ใคร ๆ ก็อยากเขาไปศึกษาเลาเรียน...”๔ 

พระครูนิวิฐธุราทร ผูชวยเจาอาวาสวัดตากฟา ไดกลาววา๕ 
“พระราชปญญาเวที นับไดวาเปนนักการศึกษาที่มีวิสัยทัศนกวางไกล ทั้งจัด

การศึกษา และสนับสนุนดานการศึกษาใหกับบุคคลากรภายในวัดไดมีโอกาสในการศึกษาเลา

                                                 
 ๓ สัมภาษณ  พระราชปญญาเวที, เจาอาวาสวัดตากฟา พระอารามหลวง, ๒๓ กุมภาพันธ ๒๕๕๔. 
 ๔ หนังสือพิมพขาวสด, ฉบับวันอังคารท่ี ๒๘ สิงหาคม ๒๕๕๐. 
 ๕ สัมภาษณ พระครูนิวิฐธุราทร, ผูชวยเจาอาวาสวัดตากฟา, ๒๔ กุมภาพันธ ๒๕๕๔. 



  

๑๐๑ 

เรียน ทั้งนักธรรม บาลี และทางโลก โดยมุงที่จะพัฒนาสติปญญาของบุคคลากรคือพระภิกษุ
สามเณรภายในวัด เพ่ือใหมีทักษะและทัศนคติไปในทางที่ดีขึ้นอยางแทจริง” 

๔.๑.๒.๒ การสรางแรงบันดาลใจ 
พระราชปญญาเวที นับวาเปนผูที่สงเสริมการเรียนรูของพระภิกษุสามเณรอยาง

แทจริง  ซ่ึงถือวาเปนการสรางแรงบันดาลใจแกพระภิกษุสามเณรใหมีกําลังใจในการศึกษาเลา
เรียน และเกิดความเชื่อม่ันในตนเองเปนอยางยิ่ง โดยทานไดบอกวา “ในการจัดการศึกษานั้น
นอกจากจะมีการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียนแลว การสงเสริมใหผูเรียนไดมีโอกาสในการไป
ศึกษาและดูงานนอกสถานท่ี ก็ถือวาเปนสิ่งที่สําคัญอีกที่ขาดไมได อันจะเปนการเปดโลกทัศน
ใหม ๆ รวมทั้งเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูเรียนไดอีกทางหนึ่ง” ดังนั้น ทานจึงได
พยายามในการที่จะหาแหลงเรียนรูอ่ืน ๆ ใหกับพระภิกษุสามเณรอยางสมํ่าเสมอ 

พระมหานที สุโชโต ผูชวยเจาอาวาสวัดตากฟา ไดกลาววา 
“พระเดชพระคุณทานเจาอาวาส ทานไดเห็นความสําคัญตอการศึกษาของพระภิกษุ

สามเณรอยางแทจริง เพราะเนื่องจากตัวทานเองเขาใจถึงวิถีชีวิตความเปนนักเรียนดีอยูแลว 
ทานจึงไดพยามที่จะสรางโอกาสดี ๆ ใหกับพระภิกษุสามเณรอยูเสมอ โดยการเปดโอกาสให
พระภิกษุสามเณรไดไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ ในโอกาสตาง ๆ ไมวาจะเปนในประเทศ หรือ
นอกประเทศ ก็ดี ทานก็ไดจัดใหมีโครงการอยูเสมอ ตามโอกาสอันสมควร ซ่ึงสิ่งเหลาน้ีถือวา
เปนการผอนคลายความตึงเครียด และสรางขวัญกําลังใจในการศึกษาเลาเรียนใหกับผูเรียนได
เปนอยางดี”๖ 

๔.๑.๓  ดานการศึกษาสงเคราะห 
พระราชปญญาเวที นับวาเปนผูใหญที่มีความเมตตาในการอนุเคราะหผูอ่ืนอยาง

แทจริง โดยเฉพาะในดานการจัดหาเลี้ยงดูทรัพยากรบุคคล กลาวคือพระภิกษุสามเณรภายในวัด
ของทาน จะเห็นไดวาทานเปนผูใหโอกาส เปนผูใหทาง เปนผูใหที่ ในการเจริญเติบโต ซ่ึง
แนวคิดในเรื่องน้ีทานไดกลาวไว ในคราวสัมภาษณหนังสือพิมพฉบับหน่ึงวา “กลัวเขาไมรู กลัว
เขาไมเห็น กลัวเขาไมเปน กลัวเขาไมเจริญ” ขอน้ีแสดงใหเห็นวาพระราชปญญาเวทีเปนผูที่ให
การสนับสนุนการศึกษา และสงเคราะหกุลบุตรที่เขามาบวชเรียนในรมเงาทางพระพุทธศาสนา
อยางแทจริง ทานเองยังเคยกลาวอีกวา “พระภิกษุสามเณรเหลาน้ีนับวาเปนทรัพยากรมนุษย 
เปนบุคคลท่ีดี เปนกําลังสําคัญของพระพุทธศาสนาและชาติ เพราะถาเราปลูกฝงสิ่งที่ดี ให
โอกาส ใหทาง ใหธรรมที่ดีที่ถูกตอง ยอมสงผลอันดีใหกับทรัพยากรเหลาน้ัน เน่ืองจากใน
อนาคตภายภาคหนาเขาเหลาน้ันยอมจะมีโอกาสเติบโตเปนผูใหญที่ดีตอไป”๗ 

                                                 

 ๖ สัมภาษณ พระมหานที สุโชโต, ผูชวยเจาอาวาสวัดตากฟา, ๒๕ กุมภาพันธ ๒๕๕๔. 
 ๗ หนังสือพิมพไทยสยาม, ฉบับวันท่ี ๕-๑๕ พฤษภาคม ๒๕๕๐. 



  

๑๐๒ 

๔.๑.๓.๑ การมีวิสัยทัศน 
พระราชปญญาเวที ไดเห็นความสําคัญของพระพุทธศาสนาในการชวยพัฒนาประชากร

ของชาติ จึงไดใหการสนับสนุนการศึกษาสงเคราะหแกเด็กและเยาวชน การศึกษาสงเคราะหเปน
การศึกษาที่นอกเหนือจากการศึกษาพระปริยัติธรรมของพระภิกษุและสามเณร การศึกษา
สงเคราะหน้ีจะชวยใหเด็กเยาวชนและประชาชนมีคุณภาพ และประสิทธิภาพในการดําเนินชีวิต อัน
จะเปนการชวยรักษาความมั่นคงของชาติอีกทางหน่ึง ดวยเหตุน้ี ทานจึงไดเห็นความสําคัญของ
การปลูกฝงจิตสํานึกที่ดีแกเยาวชน ทั้งไดสนับสนุนใหมีการอบรมและสอนธรรมแกเยาวชน ทั้งใน
วัดและนอกวัดตามโอกาสและความเหมาะสมในวาระตาง ๆ    

พระอมรเมธี อาจารยใหญสํานักเรียนวัดตากฟา ไดกลาววา 
“พระเดชพระคุณพระราชปญญาเวที นับวาเปนผูที่ใหความสําคัญตอการศึกษาของ

เยาวชนเปนอยางมาก เพราะทานเชื่อวาการศึกษาน้ันเปนพ้ืนฐานของการพัฒนาทางดาน
สติปญญา และสามารถยกระดับคนใหสูงได ซ่ึงในขอน้ี นอกจากตัวทานเองจะเปนผูที่มีแนวคิดที่
โดดเดนในเรื่องการจัดการศึกษาของพระภิกษุสามเณรภายในวัดแลว ทานยังไดเห็นความสําคัญ
ตอการสนับสนุน และใหโอกาสดานการศึกษาแกเด็กและเยาชนภายนอกดวยเชนกัน”๘ 

๔.๑.๓.๒  การสรางแรงบันดาลใจ 
ดังที่กลาวมานั้น นอกจากพระราชปญญาเวทีจะเปนผูที่เห็นความสําคัญตอการศึกษา

ของพระภิกษุสามเณรและใหการสนับสนุนอยางเต็มที่แลว ทานยังไดเห็นความสําคัญตอการศึกษา
ของเยาวชน โดยมีการมอบทุนการศึกษาสงเคราะหแกเด็กและเยาวชนในโรงเรยีนวดั ตามวาระและ
โอกาสตาง ๆ อีกทางหนึ่ง เพราะถือวาทุนการศึกษานั้นจะเปนขวัญและกําลังใจแกเด็กและเยาวชน 
ในการที่จะศึกษาเลาเรียนหนังสือ และเปนการปลูกฝงจิตสํานึกที่ดีในตัวเยาวชนสวนหนึ่งไดอีก   

๔.๑.๔  ดานการเผยแผ 
พระราชปญญาเวทีนับวาเปนพระนักเผยแผที่ดี มีวาทศิลปในการพูดโนมนาวผูฟง

ใหมีความเห็นดวยไดเปนอยางดี จนมีหลายทานพูดเปนแนวเดียวกันวา ทานเปนผูที่พูดไพเราะ
พูดหวาน นาฟง ซ่ึงธรรมะที่ทานยกขึ้นแสดงในแตละครั้งน้ัน มักจะอิงเขากับสถานการณจริง 
(เหตุการณปจจุบัน) และสอดแทรกดวยหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนา โดยทานไดประยุกต
ธรรมใหเขากับโลกปจจุบัน เพ่ือเปนการชี้แนวทางใหผูฟงสามารถนําไปปฏิบัติในชีวิตประจําวัน
ได และเห็นผลจริง และนอกจากนี้ทานยังไดสงเสริมและสนับสนุนใหพระภิกษุสามเณรภายในวัด
เปนนักพูด นักปาฐกถา และนักเผยแผที่ดีอีกดวย โดยขอน้ีจะเห็นไดจากการที่ทานไดฝกให
สามเณรไดมีโอกาสในการขึ้นแสดงธรรมใหกับญาติโยม (ประชาชน) ไดรับฟงเปนประจําทุกวัน
พระ รวมทั้งวันสําคัญตาง ๆ ในทางพระพุทธศาสนา และที่สําคัญนอกจากนี้ทานยังไดจัดใหมี

                                                 

 ๘ สัมภาษณ พระอมรเมธี, อาจารยใหญสํานักเรียนวัดตากฟา, ๒๓ กุมภาพันธ ๒๕๕๔. 



  

๑๐๓ 

โครงการสามเณรนักเทศนขึ้นภายในวัดอีก ตามโอกาสและความเหมาะสม โดยทานยังไดให
ขอคิดในเบื้องตนอีกวา “การจะไปเทศน พูด หรือปาฐกถาธรรมที่ใดก็แลวแต จะตองมีการเตรียม
ตัวเพ่ือใหเกิดความพรอมอยูเสมอ และควรมีการทดสอบอยูเสมอวาเสียงที่เราพูดไปแลวเราลอง
ฟงเองเปนอยางไร เสียงไมคที่พูดออกไปเปนอยางไร ผูฟงฟงรูเร่ืองหรือไม การพูดไมควรจะเร็ว
หรือชาเกินไป และที่สําคัญควรดูสถานที่และบุคคลที่ฟงเปนหลักอีกดวย”๙ อยางน้ีเปนตน 

ดังนั้น ผลที่เกิดจากคุณสมบัติขอน้ียอมกอใหเกิดประโยชนเปนตอสวนรวมอยางยิ่ง 
ทั้งมีสวนในการสงเสริมชุมชนทองถิ่นใหเขมแข็ง กลาวคือ ทําใหประชาชนเกิดความสามัคคี
ปรองดองกัน และชวยเหลืออนุเคราะหกันในคราวมีกิจการงานตาง ๆ ไดเปนอยางดี 

๔.๑.๔.๑  การมีวิสัยทัศน 
นับไดวาพระราชปญญาเวทีเปนผูที่เห็นความสําคัญของการเผยแผพระพุทธศาสนา

ซ่ึงนอกจากตัวทานไดมีสวนสําคัญในการเผยแผพระพุทธศาสนาเองแลว  ยังไดสงเสริมให
พระภิกษุสามเณรใหเห็นความสําคัญในขอน้ีอีกดวย  โดยจะเห็นไดจากทานไดดําเนินการใหมี
การจัดการอบรมโครงการพระนักเทศนขึ้นภายในวัด ก็ดี การจัดโครงการถวายความรูแกพระ
สังฆาธิการในเขตอําเภอ โดยรวมกับหนวยงานราชการตาง ๆ ก็ดี จนกระทั่งในปจจุบันนี้ทานยัง
ไดจัดใหมีโครงการปฏิบัติธรรมสําหรับอุบาสกและอุบาสิกา (ประจําวันอาทิตย) ของทุกก่ึงเดือน
ขึ้นภายในวัดอีกดวย ซ่ึงกลาวไดวาทานไดใหความสําคัญเก่ียวกับเรื่องดังกลาวอยางแทจริง 

๔.๑.๔.๒  การสรางแรงบันดาลใจ 
ดวยเหตุที่ทานไดเล็งเห็นความสําคัญดังกลาว นับไดวาเปนกําลังหลักของ

พระพุทธศาสนาอีกแรงหนึ่ง ไมวาจะเปนการฝกอบรมพระภิกษุสามเณรใหรูจักการเทศนา การ
ปาฐกถาก็ดี การอบรมสั่งสอนและอนุเคราะหประชาชนในโอกาสตาง ๆ ก็ดี อยางน้ีเปนตนถือวา
เปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับพระภิกษุสามเณร และประชาชนในทองถิ่น อาจจะเรียกได
วาพระราชปญญาเวทีน้ันเปนกําลังหลัก หรือเปนที่พ่ึงทางใจของพุทธศาสนิกชนในทองถิ่น 
รวมถึงมีสวนในการสงเสริมและสืบสานซึ่งวัฒนธรรมและประเพณีตาง ๆ อันดีงามไวก็วาได 

พระครูนิสัยสุตตานุยุต ผูชวยเจาอาวาสวัดตากฟา ไดกลาววา 
“พระเดชพระคุณทานอาจารยเจาคุณ ถือวาเปนที่พ่ึงหลักทางจิตใจของประชาชน

ชาวอําเภอตากฟา อาจกลาวไดวาทานเปนผูนําทางจิตวิญญาณ เปนผูนําในการสรางคานิยมที่ดี 
รวมทั้งเสริมสรางวัฒนธรรมท่ีดีใหกับสังคม และนอกจากนี้ปฏิปทาและอัธยาศัยสวนตัวของทาน
ยังเปนที่นาเลื่อมใสและเคารพนับถือของคณะสงฆและประชาชนอีกดวย เพราะทานเปนผูที่มี
มนุษยสัมพันธที่ดี และเรียบงายเปนกันเอง”๑๐ 

                                                 

 ๙ บันทึกโครงการอบรมสามเณรนักเทศนวัดตากฟา, ระหวางวันท่ี ๗-๘ กรกฎาคม ๒๕๕๑. 
 ๑๐ สัมภาษณ พระครูนิสัยสุตตานุยุต, ผูชวยเจาอาวาสวัดตากฟา, ๒๔ กุมภาพันธ ๒๕๕๔. 



  

๑๐๔ 

๔.๑.๕  ดานสาธารณูปการ 
จากประสบการณของพระราชปญญาเวที ในดานการสาธารณูปการ พูดงาย ๆ ก็คือ 

การกอสรางน่ันเอง เปนผลทําใหงานกอสรางของทานเปนไปในรูปแบบที่เรียบรอย ถูกตอง และ
สวยงาม ซ่ึงจะเห็นไดจากการกอสรางอาคารเรียนพระปริยัติธรรมวัดตากฟา ก็ดี อาคาร ๘๐ ป 
สมเด็จพระมหารัชมังคลาจารย ที่พักพระภิกษุสามเณร ก็ดี รวมทั้งการบูรณปฏิสังขรณเสนาสนะ
ตาง ๆ เปนตน เหลาน้ีนับวาเปนผลงานชิ้นสําคัญดานนวกรรมที่สามารถนําไปเปนแบบอยางได 
โดยทานมีหลักการที่สําคัญ ดังนี้  

๑. ดูใหมาก ๒. หาที่ใหเหมาะ  ๓. ทําใหจริง 
ทั้ง ๓ หลักการน้ี สามารถอธิบายไดวา  
๑. ดูใหมาก คือ กอนที่จะสรางอะไรก็ตาม ตองไปหาดูแบบ ดูแปลนใหมาก เชนวา ที่

ไหนอาคารเรียนสวย ก็ไปดู เปนตน เพ่ือนําสิ่งที่ไปดู ไปศึกษานั้น มาปรับใหเปนแบบที่เหมาะสม
กับพ้ืนที่ เหมาะสมกับองคกรของตน  

๒. หาที่ใหเหมาะ คือ กอนที่จะสรางอะไรก็ตาม ตองรูจักหาพ้ืนที่ใหเหมาะสมเสียกอน 
ดูทําเลที่ตั้งที่ดี ตองรูจักแบงเขตใหชัดเจน วา เขตพุทธาวาส เขตสังฆาวาส ควร หรือเหมาะสมอยู
ตรงไหน จุดไหน  

๓. ทําใหจริง คือ ในเม่ือเราตั้งใจจะทําอะไรก็ตาม ตองจริงใจ และตั้งใจทําใหจริง เพ่ือ
ทําใหเห็นผลการกาวหนาทางการกอสราง เม่ือมีผูใดพบเห็น ก็เกิดศรัทธา อยากจะชวยสนับสนุน
งบในการกอสราง ขอเพียงทําใหจริง ทุกอยางประสบความสําเร็จ๑๑ 

จากหลักการดังกลาว ทําใหไดทราบวา พระราชปญญาเวทีเปนนักพัฒนาทีมี่วสิยัทศัน 
จะกระทําอะไรตองดู ตองศึกษาในสิ่งน้ันใหมาก ๆ เพ่ือจะไดนํามาเปนตัวแบบ และเม่ือทําไปแลว
จะไดไมเสียดายในภายหลัง คือ เม่ือจะสรางอะไร ตองใชของดี และทําใหจริง 

๔.๑.๕.๑  การมีวิสัยทัศน 
พระราชปญญาเวทีไดเล็งเห็นความสําคัญของการดูแลรักษาศาสนสถาน ศาสนวัตถุ

และโบราณวัตถุภายในวัดเปนอยางมาก เพราะทานถือวาส่ิงเหลาน้ีเปนศูนยรวมจิตใจของ
พุทธศาสนิกชน และเปนศูนยกลางพัฒนาของชุมชนมาอยางชานาน ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี 

๑)  การดูแลรักษาศาสนสมบัติ 
วัดเปนศูนยกลางของการพัฒนาชุมชน จําเปนตองมีการดูแลรักษาศาสนวัตถุ            

พัฒนาวัดใหรมร่ืน  และอนุรักษไวใหชนรุนหลังไดศึกษา ผูใหสัมภาษณสวนใหญไดตอบวา      
พระราชปญญาเวทีไดมอบนโยบายในการพัฒนาวัด และการดูแลศาสนสมบัติใหเรียบรอย เพ่ือเปน
ศูนยกลางพัฒนาชุมชนและเปนอนุสรณสถานแกชนรุนหลัง และนอกจากนี้ กลาวคือนอกจากทาน

                                                 
 ๑๑ สัมภาษณ พระราชปญญาเวที, เจาอาวาสวัดตากฟา, ๒๓ กุมภาพันธ ๒๕๕๔. 



  

๑๐๕ 

ไดใหนโยบายและแนวทางในการชวยกันรักษาศาสนสมบัติรวมกันภายในวัดของทานเองแลว ทาน
ยังไดคอยเปนที่ปรึกษาใหกับวัดตาง ๆ ในเขตอําเภอใกลชิดเก่ียวกับการบูรณปฏิสังขรณศาสน
วัตถุและศาสนสถาน เพ่ือใหเกิดความเหมาะสมและเปนที่พ่ึงของประชาชนในเขตทองถิ่นนั้นๆ 
อยางยั่งยืนอีกทางหนึ่ง  

๒)  ความโปรงใส 
ในสวนดังกลาวน้ี ทานไดเนนถึงความโปรงใสเปนประการสําคัญ การดําเนิน

กิจกรรมตาง ๆ ภายในวัด ที่มีรายรับรายจาย ตองมีหลักฐานเพ่ือใหตรวจสอบได  
พระครูสังฆรักษพาณิช วราสโย ไดกลาววา   

 “พระราชปญญาเวที ไดเนนย้ําถึงการใชจายในการดําเนินกิจการของวัด เชนการ
กอสราง การจัดงานตาง ๆ เปนตน ตองมีการทําบัญชีแจกแจงรายการรับและรายการจาย เพ่ือ
เปนหลักฐานในการตรวจสอบทุกอยางตองโปรงใส และตองใหมีเงินเหลือไวบูรณะวัดในคราว
ฉุกเฉินดวย...”๑๒   

๔.๑.๕.๒  การสรางแรงบันดาลใจ 
พระราชปญญาเวที ไดสรางแรงบันดาลใจแกพระสังฆาธิการ ในเรื่องการ

สาธารณูปการภายในวัดในเขตอําเภอตาง ๆ โดยการใหคําปรึกษา ก็ดี การชวยระดมทุนในการ
จัดสรางก็ดี เชน ทานไดชวยระดมทุนจากญาติโยมในการสรางพระประธาน และเสนาสนะ 
ใหกับที่แหงหนึ่งในจังหวัดตาก อยางนี้เปนตน และนอกจากนี้แลวภายในวัดของทานเองทานก็
ยังไดมีการกอสรางศาสนสถาน และเสนาสนะตาง ๆ ดวยเชนกัน น้ีถือวาเปนแบบอยางได  
ทั้งหมดที่กลาวมาน้ียังถือวาเปนการสงเสริมใหญาติโยม (ประชาชน) ในทองถิ่นไดเกิดความ
สามัคคีและรวมแรงรวมใจกันอีกสวนหนึ่ง  

ทั้งในสวนนี้ทานยังไดสงเสริมพระภิกษุสามเณรภายในวัดใหมีความรูเก่ียวกับการ
กอสราง เพ่ือวาเม่ือพระภิกษุสามเณรไดมีความรูจากการศึกษาแลว จะไดชวยกันดูแลรักษาวัด
วาอาราม อันเปนสมบัติสาธารณะอีกทางหน่ึง ดังจะห็นไดจากในคราวหนึ่ง ทานไดสงให
สามเณรภายในวัดไปเรียนในระดับสายอาชีพ (ปวช.) ในสาขาชางเชื่อม ในตัวเมืองนครสวรรค 
อยางน้ีเปนตน ชื่อวาทานไดใหความใสใจในเรื่องนี้อยางแทจริง 

 
๔.๑.๖ ดานสาธารณสงเคราะห  
พระราชปญญาเวที “นับวาเปนพระเถระที่มีเมตตาสูง เปนผูใหที่ยิ่งใหญ คอย

อนุเคราะห สงเคราะหประชาชน เปนที่พ่ึงของพุทธศาสนิกชนอยางแทจริง สิ่งที่เห็นไดชัดในดาน

                                                 
๑๒ สัมภาษณเพ่ิมเติม พระครูสังฆรักษพาณิช วราสโย, เจาหนาท่ีดูแลศาลาการเปรียญชั้นลาง (วัด

ตากฟา), ๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๔. 



  

๑๐๖ 

น้ี คือ ในคราวที่ประชาชนชาวไทย เดือนรอน นํ้าทวมในเหตุการณลาสุด ทานก็ไดจัดระดมทุน
และสิ่งของจําเปนอ่ืน ๆ ไปชวยอีกสวนหนึ่ง โดยใชทุนจากมูลนิธิวัดตากฟา และยังไดรับความ
รวมมือจากหนวยราชการ พอคา ประชาชนชาวตากฟาอีกแรงหน่ึง รวมทั้งในสวนอ่ืน ๆ จากน้ี
มูลนิธิวัดตากฟายังไดใชเงินดอกเบี้ยมาทําประโยชน เชน สรางอาคารใหโรงเรียนบาง อาคาร
อํานวยการในหมูบานบาง สรางบานใหผูยากไรบาง เปนตน เพ่ือเปนการอนุเคราะหประชาชน”๑๓ 

ดังน้ัน จึงทําใหขาราชการ พอคา ประชาชนโดยทั่วไป ยอมรับนับถือ และศรัทธาใน
ตัวทาน เพราะเหตุที่ทานเปนผูมีเมตตา อนุเคราะหประชาชน โดยสงเสริมใหประชาชนมีความ
สามัคคีปรองดองกัน อนุเคราะหสงเคราะหและชวยเหลือกัน เพ่ือใหสังคมดําเนินไปพรอมกัน
อยางเขมแข็ง  

๔.๑.๖.๑  การมีวิสัยทัศน 
ในสวนดังกลาวมานี้ นับวาทานไดใหความสําคัญตอสังคมสังคมโดยสวนรวมตลอด

มา ซ่ึงแนวความคิดหน่ึงที่ทานไดดําเนินการมาตลอด คือการประสานบาน วัด และโรงเรียน ให
รวมกันเปนหนึ่งเดียวใหได เพ่ือใหสังคมเกิดความเขมแข็งขึ้นในระดับหน่ึง เชน ในคราวมีกิจการ
งานวัด งานสาธารณะทั่วไป ก็จะไดไปชวยเหลือชวยแรง เอ้ือเฟอตอกัน 

๔.๑.๖.๒  การสรางแรงบันดาลใจ 
คุณลักษณะในขอน้ี นับวาทานไดสรางทั้งขวัญและกําลังใจ พรอมทั้งเปนแบบอยาง

ใหกับพระภิกษุสามเณร และประชาชนโดยทั่วไปเปนอยางดี ซ่ึงสามารถสงผลตอสวนรวมของ
สังคมใหปรองดองกันได โดยถือวาไดรวมเปนกําลังในการแกปญหาของสังคมไดอีกทางหนึ่ง 

พระครูนิสัยสุตตานุยุต ผูชวยเจาอาวาสวัดตากฟา ไดกลาววา 
 “พระเดชพระคุณทานเจาอาวาส เปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความรับผิดชอบตอ
หนาที่ เปนผูมีความสามารถในการประสานคนและงานใหสัมพันธกันไดเปนอยางดี นอกจาก
ทานจะใหความสําคัญตอคณะสงฆแลว ทานเองยังใสใจในความเปนอยูของประชาชนในทองถิ่น
อีกดวย กลาวคือ คอยรับฟงปญหาของประชาชน และถือไดวาเปนกําลังที่พ่ึงหลักของประชาชน
ในทองถิ่น รวมทั้งเปนผูนําประชาชนในการสรางวัฒนธรรมที่ดีงามใหกับสังคมอีกทางหนึ่ง”๑๔ 

ดังน้ัน จากผลการวิเคราะหการปฏิบัติงานกิจการคณะสงฆทั้ง ๖ ดานขางตน 
สามารถกลาวไดวา พระราชปญญาเวทีเปนผูมีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยาง
ครบถวน รวมทั้งการมีวิสัยทัศนและการสรางแรงบันดาลใจที่โดดเดน ทําใหผูใตบังคับบัญชาได
รวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย มีการใหความรูและพัฒนา

                                                 

 ๑๓ สัมภาษณเพ่ิมเติม พระมหาพิชญานนท โสภณเมธี, เจาหนาท่ีสํานักงานมูลนิธิวัดตากฟา, ๒๘ 
กุมภาพันธ ๒๕๕๔. 
 ๑๔ สัมภาษณ พระครูนิสัยสุตตานุยุต, ผูชวยเจาอาวาสวัดตากฟา, ๒๔ กุมภาพันธ ๒๕๕๔. 



  

๑๐๗ 

บุคลากรอยางตอเน่ืองและสมํ่าเสมอ สรางความสามัคคีในหมูคณะตลอดจนสรางโอกาสใหม ๆ 
ใหแกพระภิกษุสามเณรไดแสดงศักยภาพของตนในการทํางาน คุณลักษณะดังกลาวสามารถ
สังเคราะหลงใน “ปาปณิกธรรม ๓” กลาวคือ คุณลักษณะที่ดี ๓ ประการของผูนํา ไดแก๑๕ 

๑) จักขุมา  ตาดี  หมายถึง  มีปญญามองการณไกล เห็นประโยชนที่เกิดขึ้น
จากการกระทํา 

๒) วิธุโร  จัดเจนธุรกิจ  หมายถึง  เปนผูมีความเพียรในการจัดการกิจการงาน 
ทุกอยางไดอยางถูกตอง 

๓) นิสสยสัมปนโน  เปนที่เชื่อถือ  หมายถึง  เปนที่พ่ึงพาอาศัยคนอื่นไดเพราะ
เปนคนที่มีมนุษยสัมพันธดี 

นอกจากนี้ พระราชปญญาเวทียังเปนผูที่รูหลักการ รูงานและกติกาอยางถูกตอง มี
การวางแผนและนโยบายในการทํางาน รวมทั้งไดใหความสําคัญกับผูรวมงานโดยใหมีสวนรวม
ในการตัดสินใจและสนับสนุนการทํางานเปนทีม ซ่ึงคุณลักษณะดังกลาว สามารถสังเคราะหลง
ใน “สัปปุริสธรรม ๗” คือ๑๖ 

๑) ธัมมัญุตา รูจักธรรม รูหลัก หมายถึง เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกลและมี
ความคิดริเริ่มสรางสรรค 

๒) อัตถัญุตา รูความมุงหมาย หมายถึง มีการวางนโยบาย ควบคุม สั่งการให
กิจการงานตาง ๆ บรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคที่วางไว 

๓) อัตตัญุตา รูจักตน หมายถึง เปนผูเห็นประโยชนสวนรวมเปนหลัก 
๔) มัตตัญุตา รูจักประมาณ หมายถึง การมอบงานใหแกบุคคลไดอยาง

เหมาะสม 
๕) กาลัญุตา  รูจักกาล หมายถึง  รูจักเวลาที่เหมาะสมในการดําเนินกิจกรรม 
๖) ปริสัญุตา  รูจักชุมชน หมายถึง การสรางสัมพันธที่ดีในกลุมคน องคกร 
๗) ปุคคลปโรปรัญุตา รูจักบุคคล หมายถึง การพัฒนาบุคลากรใหทํางานเปนทีม 

ในดานการสรางแรงบันดาลใจนั้น พระราชปญญาเวทีเปนผูที่มีความเขาใจบุคคล
อ่ืน ๆ รวมทั้งปกครองดูแลบุคลากร มีการประสานบุคคลและงานใหเขากันไดอยางมีดุลยภาพ มี
ความกระตือรือรน เอาใจใสในปญหาที่เกิดขึ้นในคณะสงฆ เปนการสรางแรงบันดาลใจใหแก
ผูใตบังคับบัญชา ไดรวมแรงรวมใจดําเนินกิจกรรมอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่
ไดตั้งไว คุณลักษณะดังกลาวสามารถสังเคราะหลงใน “พรหมวิหารธรรม ๔” คือ๑๗ 

                                                 
 ๑๕องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๔๕๙/๑๔๖. 

๑๖ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๓๑/๒๖๔. 
 ๑๗ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๒. 



  

๑๐๘ 

๑) เมตตา ความรัก หมายถึง ปรารถนาอยากใหผูอ่ืนมีความสุข ใหโอกาสแก
บุคลากรไดแสดงความสามารถในหนาที่การงานที่มีความถนัด   

๒) กรุณา ความสงสาร หมายถึง เม่ือบุคคลากรและผูรวมงานประสบปญหาได
ใหความชวยเหลือ รวมทั้งไดใหคําปรึกษาตาง ๆ ในการแกปญหา 

๓) มุทิตา ความยินดีเม่ือผูอ่ืนมีสุข หมายถึง การสงเสริมใหคนทํางานมีโอกาส
พัฒนาจนไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 

๔) อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง หมายถึง มีความยุติธรรมในการตัดสินใจ
สถานการณตาง ๆ 

พระราชปญญาเวที ไดมอบงานตามความรูและความสามารถของแตละบุคคล  
พูดจาโนมนาวใหผูอ่ืนไดเชื่อตาม คอยใหคําแนะนําและความชวยเหลือในดานตาง ๆ ใหการ
ยอมรับในความรูความสามารถของบุคลากร และไมถือตัว เปนการสรางแรงบันดาลใจใหแก
ผูใตบังคับบัญชารวมแรงรวมใจดําเนินกิจกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ คุณลักษณะดังกลาว
สามารถสังเคราะหลงใน “สังคหวัตถุธรรม ๔” คือ๑๘   

๑) ทาน การให หมายถึง การมีนํ้าใจเอ้ือเฟอเผื่อแผบุคคลากรและผูรวมงาน  
๒) ปยวาจา วาจาเปนที่รัก หมายถึง การพูดผูกใจคนดวยคําพูดออนหวาน

ประสานไวซ่ึงประโยชนของสวนรวม 
๓) อัตถจริยา การประพฤติประโยชน หมายถึง การแนะนําประโยชนแกผูอ่ืนวา

กิจน้ีควร กิจน้ีไมควร 
๔) สมานัตตตา ความมีตนเสมอ หมายถึง การวางตัวสมํ่าเสมอ ไมถือตัว 

๔.๒ การประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธี  

เน่ืองดวยวัดตากฟาไดมีการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมขึ้น ๓ แผนก ไดแก  
๑) แผนกบาลี ๒) แผนกธรรม ๓) แผนกสามัญศึกษา โดยในสวนของการจัดการศึกษานี้  
รวมทั้งการสงเสริมอบรมพระภิกษุสามเณรใหเปนผูมีความรูความสามารถในดานอ่ืน ๆ หาก
เปรียบเทียบกับทางทฤษฎีตะวันตกแลว กระบวนการเหลาน้ี อาจเรียกไดวาเปนกระบวนการ
หลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร ก็สามารถกลาวได  ดังน้ัน สิ่งที่พระราชปญญาเวที
ไดดําเนินการใหเปนไปอยูน้ี  เม่ือนําไปศึกษาเปรียบเทียบกับทฤษฎีตะวันตกแลวสามารถนํา
หลักการและแนวคิดตาง ๆ ทางตะวันตกมาประยุกตใชกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร
ของทานไดเปนอยางดี  
 ดังน้ัน เม่ือจะกลาวถึงการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามพุทธวิธี  ก็สามารถกลาวได ดังน้ี 

                                                 
 ๑๘ องฺ.จตุกฺก (ไทย) ๒๑/๓๒/๕๐. 



  

๑๐๙ 

๔.๒.๑. กรอบทฤษฎีทั้ง ๓ คือ ทฤษฎีเศรษฐศาสตร ทฤษฎีระบบ และทฤษฎี
จิตวิทยา นับไดวาเปนกรอบทฤษฎีทางตะวันตกที่มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดังนั้น เม่ือจะนําเอากรอบทฤษฎีทั้ง ๓ น้ี ไปประยุกตใชกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระ
ราชปญญาเวที ก็สามารถกลาวไดวามีความสอดคลองกันเปนอยางดี  ซ่ึงหากมองโดยภาพรวม
จะเห็นวา ทานไดใชหลักในการพัฒนาคนและพัฒนางานแบบ “ระบบเปด” หรือเรียกงาย ๆ ก็คือ
ทานไดใชหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวมกับกับองคกรตาง ๆ ทางสังคมอีกดวย ไมวาจะเปน
ประชาชนและหนวยงานราชการอื่น ๆ ก็ดี เพ่ือวาในคราวที่วัดมีกิจการงานตาง ๆ ก็จะตองมี
การประสานงาน และชวยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน (บานชวยวัด วัดชวยบาน) อยางน้ีเปนตน 
และนอกจากนี้แลว รูปแบบการปฏิบัติงานของทานยังไดมีการนําเอาแนวคิดทางตะวันตกมาใช 
เพ่ือใหเกิดความมีประสิทธิภาพของงาน และเปนไปเพื่อการพัฒนาคนและองคกรไปพรอม ๆ 
กัน น่ันไดแก การใชจิตวิทยา และวิธีการตาง ๆ ในการบริหารคนและบริหารงานนั่นเอง 
 ๔.๒.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธีน้ัน พระพุทธองคไดวางรูปแบบใน
การพัฒนาพุทธบริษัทไว ๓ รูปแบบ คอื 
  ๑) อธิศีลสิกขา คือหลักในการพัฒนาทางดานความประพฤติทางกาย 
 ๒) อธิจิตตสิกขา คือหลักในการพัฒนาดานจิตใจใหมีความสงบรมเย็น และตั้งม่ัน 
 ๓) อธิปญญาสิกขา คือหลักในการพัฒนาทางดานอารมณ หรือดานปญญาใหมี
ความเห็นที่ถูกตองตามความเปนจริง  

ในขอน้ี เน่ืองจากพระราชปญญาเวที ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาคน โดยการ
ยึดเอาการศึกษาเปนพ้ืนฐานที่สําคัญในการพัฒนาคน ซ่ึงนอกจากเปนการพัฒนาคนใหมีความรู
ความสามารถทางดานวิชาการตาง ๆ แลว ยังเปนการปลูกฝงคุณธรรม และจิตสํานึกที่ดีไปในใจ
ของผูเรียนอีกทางหนึ่ง ดังกลาวมานี้ ถือวาพระราชปญญาเวทีไดมีแนวคิดในการจัดการศึกษา
ของพระภิกษุสามเณรที่มีความสอดคลองกับพุทธวิธี  โดยยึดหลักของการพัฒนาดานศีล สมาธิ 
และปญญา เพ่ือเปนแนวทางในการนําไปประยุกตใชกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร
ของทาน  โดยอนุโลมใหเขากับสถานการณตาง ๆ ในปจจุบัน รวมทั้งความเหมาะสมในดานอ่ืน ๆ 
เปนสําคัญอีกประการหนึ่ง  

 

 
 
 
 
 
 



  

๑๑๐ 

๔.๓  สรุป 
 จากผลการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูที่ใหขอมูลทั้ง ๕ 
ทานในขางตน เก่ียวกับการปฏิบัติงานดานการบริหารกิจกาจคณะสงฆทั้ง ๖ ดานของพระราช
ปญญาเวที อันนับวามีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และไดทราบวาผูใหขอมูลทุก
ทานไดใหสัมภาษณไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงสามารถที่จะกลาวไดโดยสรุป ดังน้ี 

๑. การปฏิบัติงานดานการบริหารกิจกาจคณะสงฆทั้ง ๖ ดานของพระราชปญญา
เวที มีลักษณะที่โดดเดน คือ 

  ๑) ดานการปกครอง : พระราชปญญาเวทีเปนนักปกครองที่ยึดหลักของพระ
ธรรมวินัย และกฎกติกาตาง ๆ ของวัด ยึดความดีและความถูกตองเปนหลักในการบริหาร
ปกครองบุคลากรภายในวัด เพ่ือใหเกิดความเปนระเบียบเรียบรอย และมีความเปนเอกภาพใน
การอยูรวมกันของหมูคณะ 

  ๒) ดานการศาสนศึกษา : พระราชปญญาเวทีเปนนักการศึกษา ทั้งจัดการศึกษา และ
ใหการสนับสนุนดานการศึกษาอยางแทจริง โดยมุงที่จะพัฒนาสติปญญาของบุคคลากรภายในวัด 
เพ่ือใหมีทักษะ ความรูความสามารถ และมีทัศนคติไปในทางที่ดีขึ้น และที่สําคัญเพ่ือใหบุคคลากรที่
พัฒนาแลวน้ันสามารถสรางผลผลิตที่ดีใหกับองคกรได รวมทั้งเปนผูมีความรับผิดชอบตอตนเอง
และสังคมสวนรวมไดในที่สุด 

  ๓) ดานการศึกษาสงเคราะห : พระราชปญญาเวที เปนผูที่มีเมตตาและความเสียสละ
สูง ทานไดเล็งเห็นความสําคัญในการสนับสนุนและใหโอกาสดานการศึกษาแกเยาวชนเปนอยางยิ่ง 
เพราะทานเองมีความเชื่อวา การศึกษานั้นเปนพ้ืนฐานที่สําคัญในการพัฒนาคนและพัฒนาสังคมไปสู
ทิศทางที่ดีไดตลอดเวลา 

  ๔) ดานการเผยแผ : พระราชปญญาเวที เปนนักพูด นักเทศน และนักบรรยายที่นา
ถือเอาเปนแบบอยางที่ดีได นอกจากทานจะเปนที่พ่ึงหลักของประชาชนในทองถิ่นแลว ทานยังได
อบรมสั่งสอนพระภิกษุสามเณรภายในวัดใหเปนผูมีทักษะ ความรูเก่ียวกับการเทศน การบรรยาย
ตาง ๆ อันเปนการชี้ใหพระภิกษุสามเณรไดเล็งเห็นความสําคัญในการอนุเคราะหประชาชน ใหเปนผู
มีศรัทธาที่ม่ันคงในทางพระพุทธศาสนาไดอีกทางหนึ่ง 

  ๕) ดานการสาธารณูปการ : พระราชปญญาเวที นับวาเปนตนแบบในดานการ
กอสรางใหกับคณะสงฆและประชาชนไดเปนอยางดี เพราะทานมีผลงานในดานการกอสรางตาง ๆ 
ไมวาจะเปนตึกอาคารเรียน เจดีย เสนานะที่อยูที่พักของพระภิกษุสามเณร ก็ตาม สิ่งเหลาน้ีถือวา
เปนสิ่งที่ประจักษชัดอยูแลว  

  ๖) ดานการสาธารณสงเคราะห : พระราชปญญาเวที ถือไดวาเปนที่พ่ึงและคอยให
คําปรึกษาตาง ๆ ใหกับคณะสงฆและประชาชนในชุมชนไดเปนอยางดี นอกจากนี้ยังไดใสใจการชวย
แกไข และบรรเทาปญหาของสังคมอีกทางหนึ่ง เชนในคราวที่ประชาชนหรือคณะสงฆมีความ



  

๑๑๑ 

เดือดรอน ทานก็ไดมีสวนในการแกไขปญหาเหลาน้ัน อยางน้ี ก็ถือไดวาเปนการสงเคราะหตอ
สวนรวม 

๒. พระราชปญญาเวทีมีแนวคิดในการบริหารกิจการคณะสงฆกับการพัฒนาคน ดังน้ี 
กลาวคือ ทานไดมองวาคนเปนปจจัยหลัก เปนตัวขับเคลื่อนที่สําคัญที่จะนําไปสูการพัฒนาในดาน
อ่ืน ๆ ได ดังน้ัน การบริหารงานทุก ๆ ดานของทานจึงเปนการมุงเนนที่จะพัฒนาบุคลากรภายใน
องคกรอยางแทจริง ซ่ึงไมวาจะเปนการสนับสนุนและเปดโอกาสดานการศึกษา หรือรูปแบบในการ
ปกครองที่มุงเนนใหบุคคลากรอยูรวมกันอยางสามัคคีปรองดองกัน ก็ดี การสอนใหเรียนรูจากงาน 
ก็ดี สิ่งเหลาน้ีถือวาพระราชปญญาเวทีไดมุงเนนที่จะพัฒนาบุคลากรภายในวัดใหเปนผูมีสติปญญา 
ทักษะ ความรู ความสามารถไปในทางที่ดีขึ้นอยูตลอดเวลา 

๓. การมอบนโยบายดานการบริหารกิจการคณะสงฆทั้ง ๖ ดานของพระราชปญญาเวที 
โดยภาพรวมสามารถกลาวไดวา ทานไดใชหลักในการบริหารงานทุก ๆ ดาน เพ่ือใหคนและงาน
สามารถเดินไปอยางพรอม ๆ กันได กลาวคือ การกระจายงาน และกระจายอํานาจในการบริหารงาน  
โดยการมอบหมายงานตามความสามารถและความถนัดของบุคคลากร และหลังจากน้ัน ทานก็จะ
คอยติดตามประเมินงานและคอยใหคําปรึกษา รวมทั้งอํานวยความสะดวกตอผูปฏิบัติงานอยาง
สมํ่าเสมอ 

๔. พระราชปญญาเวที ไดใหความสําคัญตอการมีสวนรวมระหวางวัดกับชุมชน 
กลาวคือ พระราชปญญาเวทีนับไดวาเปนผูนําประชาชนในการสรางคานิยมที่ดีใหกับชุมชนและ
สังคม เพราะทานเองไดเล็งเห็นวาในคราวที่มีกิจการงานนอยใหญเกิดขึ้นภายในวัด ก็จะไดมีการ
ประสานงานและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน หรือ ในคราวท่ีชุมชนมีกิจ ทางวัดก็จะไดชวยอนุเคราะห
อีกเชนกัน ในขอน้ีถือวาพระราชปญญาเวทีไดดําเนินใหเปนไปอยางถูกตองและเหมาะสม เชน ใน
การทํางานรวมกัน ทานไดแตงตั้งคณะกรรมการตาง ๆ ขึ้นมา เพ่ือความสะดวกในการประสานงาน
และแบงงาน อยางนี้เปนตน 

๕. นักพัฒนาที่ดีควรมีลักษณะดังน้ี คือ 
 ๑) มีความคิดหลักแหลม กลาวคือ มีปญญา พูดเปน ทําได 
 ๒) มีความเขมแข็ง ทั้งกายและใจ 
 ๓) มีความอดทน 
 ๔) มีความวองไวตอทุกเร่ือง และตอปญหา 
ดังที่กลาวมานี้ นับไดวาเปนคุณลักษณะที่มีอยูในพระราชปญญาเวทีอยางครบถวน 

หรือจะเรียกวาทานเปนทั้งนักบริหาร และนักพัฒนาที่นาเอาเปนแบบอยางไดเปนอยางดี สําหรับ
คณะสงฆและประชาชน ก็สามารถกลาวได 



บทที่ ๕ 
สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย  

 การวิจัยเรื่อง ศึกษาบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที  
(ริด ริตเวที) โดยผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงประเด็นหลัก ๆ ๓ ประการ คือ ๑. ทฤษฎี
ตะวันตกที่มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
พุทธวิธี  ๓. บทบาทและการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธีในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) ใชระเบียบวิธีในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ซ่ึงสามารถกลาวสรุปไดเปนลําดับ ดังน้ี  

 ๕.๑.๑  ทฤษฎีตะวันตกที่มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
จากการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีทางตะวันตก สามารถกลาวไดวา กรอบ

แนวคิดหลักโดยรวมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีทางตะวันตกนั้น เกิดขึ้นจากการ
ผสมผสานแนวคิดหลักทั้งสามดาน ไดแก ๑. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory)  
๒.ทฤษฎีระบบ (System Theory) และ ๓. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) ซ่ึงกรอบทฤษฎี
ทั้ง ๓ ดังกลาว สามารถกลาวไดโดยสรุป ดังนี้ 

 ๑.  ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory) 
ทฤษฎีน้ีไดมุงเนนถึงความเขาใจในหลักการและแนวทางการแสดงออกทาง

พฤติกรรมของมนุษยในองคกร รวมถึงทฤษฎีระบบ  โดยมองถึงความสัมพันธของกระบวนการ
ตางๆ คือ ความพยายามวัดผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน หรือ Return on Investment: 
ROI เปนเหตุใหนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองศึกษาและวิเคราะหทฤษฎีทางดาน
เศรษฐศาสตรใหมากขึ้น รวมศึกษาถึงตนทุนที่ไดลงทุนไปแลวสําหรับตัวบุคคลกับผลตอบแทนที่
รับวาคุมคาหรือไม ตองรูและเขาใจความตองการขององคกร น่ันคือ กําไร รายได และ
คาตอบแทนที่ไดรับ ขณะเดียวกันตนทุนที่เปนคาใชจายสําหรับตัวบุคคลยอมตองลดนอยลง
เชนกัน ซ่ึงทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรที่เก่ียวของกับงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ี จะตอง
ประกอบดวย  

- Scarce  Resource  Theory :  ทฤษฎีการใชทรัพยากรที่จํากัด  
- Substainable  Resource Theory :  ทฤษฎีการใชทรัพยากรอยางยั่งยืน  
- Human  Capital  theory :  ทฤษฎีมองมนุษยใหเปนทุน หรือทุนมนุษย   

 ดังน้ัน การจะเขาถึงแกนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผูปฏิบัติงานตองเขาใจ
หลักปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ที่สามารถอธิบายไดมากกวาหน่ึงทฤษฎี  โดยทฤษฎี



 ๑๑๓ 

ทางเศรษฐศาสตรเปนหนึ่งในทฤษฎีที่คนทํางานฝายทรัพยากรมนุษยจําเปนตองศึกษาและนํามา
บูรณาการใหเขากับทฤษฎีอ่ืน ๆ  

 ๒.  ทฤษฎีระบบ  (System Theory) 
 ทฤษฎีระบบถือไดวาเปนองคความรูยอยสวนหนึ่ง (A small body of knowledge) 
ที่กลาวถึงหลักการทั่วไป แนวคิด เคร่ืองมือ และวิธีการที่สัมพันธและเชื่อมโยงตอไปยังระบบงาน
อ่ืน ๆ ซ่ึงพบวาทฤษฎีระบบไดถูกนําไปประยุกตใชในงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งใน
ปจจุบันและยังตอเนื่องไปสูอนาคตอีกดวย โดยมุงเนนไปท่ีกระบวนการและวิธีการพัฒนา
บุคลากรอยางเปนระบบเปนขั้นตอน ซ่ึงทฤษฎีระบบนั้นจะตองประกอบไปดวยทฤษฎียอยอ่ืน ๆ
อีก  แตเพ่ือใหเห็นภาพรวมของแนวทฤษฎีน้ีอยางชัดเจน  จึงสามารถกลาวไดโดยสรุปวา การ
บริหารงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบความสําเร็จไดน้ันนักพัฒนาบุคลากร
จําเปนที่จะตองเขาใจถึงคุณลักษณะพื้นฐานที่สําคัญของระบบทั้ง ๒ คือ  

๑.) ระบบปด เปนระบบที่ไมสนใจหรือใสใจตอสภาพแวดลอมภายนอกองคการ  ไม
รับรูถึงการเปลี่ยนแปลงทางดานวิทยาการ และความกาวหนาทางเทคโนโลยี รวมถึงไมตระหนัก
ถึงความตองการของลูกคาตอสินคาหรือการบริการที่มีอยู เปนเหตุใหองคการดําเนินงานดวย
แนวคิด หลักการ วิธีการ และเคร่ืองมือแบบเดิม ๆ โดยไมมีการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองและ
ตอบสนองตอความตองการของกระแสโลก 

๒.) ระบบเปด เปนระบบที่คํานึงถึงสภาพแวดลอมภายนอก เพ่ือสรางการแขงขัน
และความไดเปรียบทางธุรกิจกับคูแขงภายนอก ระบบงานมีการปรับเปลี่ยน และการทํางานมี
การยืดหยุนอยูตลอดเวลา และคํานึงถึงการเปลี่ยนแปลงจากสถานการณภายนอก อันจะนําไปสู
การปรับปรุงอยางตอเน่ืองเพ่ือการพัฒนา และปรับปรุงวิธีการหรือระบบงานยอย ซ่ึงเปน
องคประกอบที่สําคัญที่รวมอยูในระบบเปด 

ดังนั้น การจะทําใหเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จไปไดดวยดี ทั้งนี้การ
ออกแบบระบบเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ระบบนั้นควรถูกกําหนดขึ้นมาเปนระบบเปด (Open 
System) มากกวาระบบปด (Closed System) 
 ๓.  ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) 
 ทฤษฎีทางจิตวิทยานี้ นับไดวาเปนศาสตรที่เก่ียวของกับกระบวนการหรือสภาวะ
การเปลี่ยนแปลงในดานจิตใจ และพฤติกรรมการแสดงออก ทฤษฎีดังกลาวน้ีไดรวมไปถึง
แนวคิดการเรียนรูในองคการ ไมวาจะเปนการจูงใจพนักงาน การประมวลขอมูลขาวสาร การ
บริหารจัดการกลุม เปนตน ซ่ึงทฤษฎีทางจิตวิทยานั้นไดถูกนํามาใชในการในการบริหารจัดการ
ตนเอง และกลุมคนทั้งที่อยูในหนวยงานเดียวกันและ/หรือตางหนวยงานกันก็ตาม โดยมี
เปาหมายเพื่อการปรับปรุง และการพัฒนาผลการดําเนินงาน (Performance) ทั้งในระดับ
องคการ หนวยงาน และตัวบุคคลใหดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 



 ๑๑๔ 

 ทั้งน้ี ในกรอบทฤษฎีทั้ง ๓ น้ี จะตองมีความเก่ียวเนื่องและประสานสัมพันธกัน
อยางขาดกระบวนการใด กระบวนการหนึ่งไมได ซ่ึงกระบวนตาง ๆ จะนําไปสูการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการใหเปนผูที่มีประสิทธิภาพ และสรางผลสําเร็จใหกับองคการไดใน
ที่สุดน้ัน นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองพัฒนากระบวนการตาง ๆ ควบคูไปกับกิจกรรมหลัก 
๓ ประการ ไดแก ๑. การฝกอบรม (Training) ๒.การศึกษา (Education) และ ๓.การพัฒนา 
(Development) น่ันเอง 

๕.๑.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี 
 จากการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามพุทธวิธี รวมทั้งรูปแบบและ
กระบวนการตาง ๆ ขางตน ทําใหทราบวาพระพุทธองคทรงยึดหลักไตรสิกขาเปนหลักในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย (พุทธบริษัท ๔) อันไดแก  
 ๑) อธิศีลสิกขา หลักการฝกความประพฤติสุจริต ทางกาย วาจา และอาชีวะ (หมาย
รวมเอาองคมรรค คือ สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ) เปนเรื่องของการฝกฝนใน
ดานพฤติกรรม โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เคยชิน ศีลเปนเคร่ืองมือที่ใช หรือในทางสังคมทั่วไป 
เรียกวาวินัย เปนจุดเร่ิมตนในขบวนการแหงการศึกษา และการพัฒนามนุษย 
 ๒) อธิจิตตสิกขา หลักการฝกปรือในดานคุณภาพ และสมรรถภาพของจิต (หมาย
รวมเอาองค คือ สัมมาวายามะ สัมมาสติ และสัมมาสมาธิ) สมาธิ เปนสวนของการฝกฝนในดาน 
จิตใจ หรือ ระดับจิตใจใหเกิดการพัฒนาคุณสมบัติตาง ๆ คือ ในดาน คุณธรรม เชน ความมี
เมตตากรุณา ความเอ้ือเฟอเผื่อแผ ความเขมแข็งอดทน ตลอดทั้งความเพียรพยาม ความ
รับผิดชอบ ความแนวแนม่ันคง มีสติ สมาธิ 
 ๓) อธิปญญาสิกขา หลักการฝกปรือปญญาใหเกิดความรู ความเขาใจส่ิงทั้งหลาย
ตามความเปนจริงจนถึงขึ้นหลุดพน มีจิตใจเปนอิสระผองใส เบิกบานโดยสมบูรณ (หมายรวม
เอา สัมมาทิฏฐิและสัมมาสังกัปปะ) ปญญา เปนเรื่องของการฝก หรือพัฒนาในดานความรู ความ
จริง โดยเริ่มตั้งแต ความเห็น ความเชื่อ ความเขาใจ ความหย่ังรูในเหตุผล การรูจักวินิจฉัย 
ไตรตรอง ดวยความแยบยลใหเห็นตามความเปนจริง หมายความวา รูเทาทันความเปนไปของ
โลก และชีวิต จนทําใหจิตใจเปนอิสระ ขามพนความทุกข ปราศจากปญหาถึงความเปนอิสรภาพ
โดยสมบูรณ 
  หลักการทั้ง ๓ ประการดังกลาวน้ี  สามารถกลาวไดวาพระพุทธองคทรงวางไวเพ่ือ
เปนรูปแบบในการพัฒนาศักยภาพของพุทธบริษัท ๔ และนอกจากน้ี ยังไดทรงบัญญัติสิกขาบท
ขึ้นมาเพ่ือควบคุมกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพในดานตาง ๆ ที่กลาววาเปนเคร่ืองควบคุม 
ก็ดวยเหตุวาเปนเคร่ืองรักษา และทรงไวซ่ึงบุคคลผูที่สามารถฝกฝนตนเองไดตามขั้นตอนตาง ๆ 
ที่พุทธองคไดทรงวางไวใหเปนผูมีศีล สมาธิ และปญญาที่เพ่ิมสูงขึ้น กลาวคือไมใหตกไปใน
อกุศลทั้งหลาย  



 ๑๑๕ 

 ดังน้ัน เม่ือพุทธบริษัทสามารถฝกฝนอบรมตนเองไดตามรูปแบบตามที่พระพุทธ
องคไดกําหนดไว ก็ยอมชื่อวาเปนผูมีรางกายและจิตใจ รวมทั้งปญญาอันพัฒนาแลว ทั้งนี้ การ
วัดผลแหงการฝกฝน (ปฏิบัติ) ตนเอง วามนุษยมีคุณสมบัติครบถวนสมบูรณหรือไมอยางไร โดย
ใชหลักภาวนา ๔ ซ่ึงผูที่สามารถพัฒนาครบทั้ง ๔ ดานโดยสมบูรณ ก็คือคุณสมบัติของพระ
อรหันต ผูหลุดพนน่ันเอง 

 ๕.๑.๓ บทบาทและการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและพุทธวิธีในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที)  
 เม่ือกลาวบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระราชปญญาเวที โดยการ
สังเคราะหเขาในหลักการบริหารกิจการคณะท้ัง ๖ ดาน ไดแก ดานการปกครอง  ดานการศาสน
ศึกษา ดานการศึกษาสงเคราะห ดานการเผยแผ ดานการสาธารณูปการ และดานการสาธารณ
สงเคราะห ทราบวาทานไดมีคุณสมบัติอยางครบถวน ซ่ึงถือไดวาการปฏิบัติงานในทุก ๆ ดาน
ของทานมีสวนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทั้งสิ้น ไมวาจะเปนในดานการพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคคลากร รวมทั้งการพัฒนาทางดานปญญา นับไดวาเปนการบริหารตน 
บริหารคน และบริหารงานใหมีความสอดคลองกันเปนอยางดี จนผลของการบริหารจัดการทุก
อยางกอใหเปนปจจัยใหเกิดการพัฒนาขึ้นในที่สุดน่ันเอง 
    เม่ือจะกลาวถึงการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
พุทธวิธี  ก็สามารถสรุปได ดังน้ี 

๑. เน่ืองดวยวัดตากฟาไดมีการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมขึ้น ๓ แผนก ไดแก 
 ๑) แผนกบาลี ๒) แผนกธรรม ๓) แผนกสามัญศึกษา โดยในสวนของการจัด

การศึกษานี้  รวมทั้งการสงเสริมอบรมในดานอ่ืน ๆ อีก หากเปรียบเทียบกับทางทฤษฎีตะวันตก
แลว กระบวนการเหลาน้ีเรียกไดวาเปนกระบวนการหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคกร ก็สามารถกลาวได ดังนั้น สิ่งที่พระราชปญญาเวทีไดดําเนินการใหเปนไปอยูน้ีถือวาเม่ือ
นําไปศึกษาเปรียบเทียบกับทฤษฎีตะวันตกแลวสามารถนําหลักการและแนวคิดตาง ๆ ทาง
ตะวันตกมาประยุกตใชกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกรของทานไดเปนอยางดี   

นอกจากน้ี  การปฏิบัติงานในดานอ่ืน ๆ ของทานก็เปนการบริหารจัดการแบบ
เครือขาย กลาวคือ ทุกดานมีความสัมพันธเก่ียวเนื่องกัน เปนไปในทิศทางเดียวกัน เม่ือเทียบกับ
ทฤษฎีตะวันตกแลว ก็เรียกไดวาทานไดใชแนวคิดในดานการพัฒนาคนและพัฒนางานแบบ 
“ระบบเปด” หรือเรียกงาย ๆ วาทานใชหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวมกับองคกรตาง ๆ ทาง
สังคมนั่นเอง 

๒. เม่ือนําหลักในทางพระพุทธศาสนา หรือหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
พุทธวิธีไปประยุกตใชกับงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลของทาน ยอมนับวามีความสอดคลองกัน
เปนเปนอยางดีเชนกัน เพราะทานไดใหความสําคัญตอการพัฒนาคน (ใหโอกาส) ทั้งในดานการ



 ๑๑๖ 

ใหการศึกษา หรือในดานอ่ืน ๆ ก็ตาม ที่ทานไดดําเนินการใหเปนไปแลว ถือวามีจุดมุงหมายใน
การพัฒนาคนในองคกร คือพระภิกษุและสามเณร ใหเปนผูมีความเจริญทางดานสติปญญาและ
ความสามารถเปนประการสําคัญ ซ่ึงบุคคลากรเหลาน้ัน นับไดวาเปนบุคคลากรที่สําคัญของ
สังคมอีกสวนหนึ่ง โดยทานไดยึดหลักไตรสิกขา คือหลักการพัฒนาในดานศีล สมาธิ และปญญา 
อยางน้ีเปนตน ถือวาทานไดมีการปฏิบัติงานที่สอดคลองตามแนวนโยบายของพระพุทธองคเปน
หลัก เพ่ือการพัฒนาคนและพัฒนางาน อันจะเปนปจจัยสวนหนึ่งในการพัฒนาสังคมตอไป 

ดังนั้น ในขอน้ีจึงนับไดวาพระราชปญญาเวทีไดยึดตามหลักพุทธวิธี ซ่ึงทานได
นําไปปรับใชกับการพัฒนาคนและองคกร โดยอนุโลมใหเขากับสถานการณตาง ๆ ในปจจุบัน 
และความเหมาะสมในดานอ่ืน ๆ เปนสําคัญอีกประการหน่ึง 

๕.๒ ขอเสนอแนะ 

 ๕.๒.๑ ขอเสนอแนะเพ่ือการปฏิบัต ิ
  ๑) ผูนําคณะสงฆในระดับตาง ๆ ควรใหความสําคัญในดานการศึกษาพระปริยัติ

ธรรมทั้งแผนกธรรม แผนกบาลี  และแผนกสามัญศึกษา ของพระภิกษุและสามเณรใหมีความรู

อยางแตกฉาน เพื่อนําไปประพฤติปฏิบัติเปนแบบอยางที่ดีของสังคม และสามารถอบรมสั่งสอน

ประชาชนทั่วไปไดอยางถูกตอง  

  ๒) องคกรสงฆในระดับตาง ๆ ควรสนับสนุนใหมีการศึกษาทางธรรมแกเยาวชน

และประชาชนทั่วไป ใหมีความรูในทางธรรมเพื่อปลูกฝงคุณธรรมใหแกเยาวชนและประชาชนทัว่ไป  

ไดแก การสอนพระพุทธศาสนาวันอาทิตย  การจัดโครงการบรรพชาสามเณร และการจัดใหมี

โครงการอ่ืน ๆ อีก อันถือไดวาเปนการพัฒนาศักยภาพคน และยังเปนการชวยแกปญหาสังคม
ไดในระดับหนึ่ง 

  ๓) วัดและองคกร รวมทั้งหนวยงานตาง ๆ ทางสังคมควรมีการประสานงานและมี
กิจกรรมรวมกันอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเปนการสงเสริมใหบุคคลากรตาง ๆ ในสังคมไดมีสวนรวมใน
การรักษาและสรางวัฒนธรรมที่ดีใหกับสังคม รวมทั้งเปนรวมกันลดปญหาทางสังคมไดอีกทางหนึ่ง 

 ๕.๒.๒ ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 
   ๑) ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนากับการพัฒนาสังคมใน

สถานการณปจจุบัน 

   ๒) ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของพระสงฆกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

มิติอ่ืน ๆ อีก 

   ๓) ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการประยุกตใชทฤษฎีตะวันตกและหลักธรรมทาง

พระพุทธศาสนากับการพัฒนาสังคมและสรางสันติภาพ  



บรรณานุกรม 

 

๑. ภาษาไทย  : 
 

ก. ขอมูลปฐมภูมิ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปฎกภาษาบาลีฉบับมหาจุฬาเตปฎกํ 

๒๕๐๐. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕. 
___________. พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย เฉลิมพระเกียรติ

สมเด็จพระนางเจาสิริกิตต พระบรมราชินีนาถ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 

 
 ข. ขอมูลทุติยภูมิ 
 
(๑) หนังสือ : 

 
กิติ ตยัคคานนท,นพ. เทคนิคการสรางภาวะผูนํา. พิมพคร้ังที่ ๑๐, กรุงเทพมหานคร :  
 สํานักพิมพเปลวอักษร, ๒๕๔๓. 
จิรประภา อัครบวร. สรางคนสรางงาน. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพเตา, ๒๕๔๙.   
___________. สรางคน สรางผลงาน. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพเตา, ๒๕๔๖.        
จีระ หงสลดารมภ. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ. พิมพคร้ังที่ ๑๕,  
 สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖.    
จรูญ  วรรณกสิณานนท. “พุทธรรมนูญ” แหงพุทธอาณาจักรไทย. กรุงเทพมหานคร : 
 พุทธลีลา, ๒๕๕๐. 
นราธิป  ศรีราม“การวางแผนทรัพยากรมนุษย . พิมพคร้ังที่ ๓ , กรุงเทพมหานคร : 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๐. 
บุญทัน  ดอกไธสง. การบริหารเชิงพุทธ : กระบวนการทางพฤติกรรม. กรุงเทพมหานคร :
 โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๒๘.   
ป ภ า ว ดี  ป ร ะ จั ก ษ ศุ ภ นิ มิ ต .  “ก า ร พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย ใ น อ ง ค ก า ร ”. 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖.  
ประเวศ วะสี. สวนโมกข ธรรมกาย สันติอโศก. พิมพคร้ังที่ ๙, กรุงเทพมหานคร :  
 สํานักพิมพหมอชาวบาน, ๒๕๔๑. 



 ๑๑๘

พงษพันธ  พงษโสภา. จิตวิทยาการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : พัฒนาศึกษา, ๒๕๔๔. 
พระเทพเวที (ประยุทธ ปยุตฺโต). พุทธศาสนากับการพัฒนามนุษย. กรุงเทพมหานคร : 
  บริษัทสหธรรมิก จํากัด, ๒๕๓๖. 
พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต). การพัฒนาท่ีย่ังยืน. พิมพคร้ังที่ ๖, กรุงเทมมหานคร : 
 บริษัทสหธรรมิก จํากัด, ๒๕๕๐.  
พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต). พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ. กรุงเทพมหานคร : 
 โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘.   
___________. วิธีคิดตามหลักพุทธธรม. พิมพคร้ังที่ ๗, กรุงเทพมหานคร : สยาม, ๒๕๔๖. 
___________. พุทธวิธีการสอน. พิมพคร้ังที่ ๖, กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๔๒. 
___________. ไอ  ที  ภายใตวัฒนธรรมแหงปญญา  (ศาสนากับยุคโลกาภิวัฒน ). 
 พิมพคร้ังที่ ๕, กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๓๙.             
พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีบริหาร. โรงพิมพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
 กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช). หลักการพัฒนาตน. กรุงเทพมหานคร : เลี่ยงเชียง, 
 ๒๕๔๒. 
พระราชวรมุนี (ประยุทธ ปยุตฺโต). พระพุทธศาสนากับสังคมปจจุบัน. กรุงเทพมหานคร : 
 กรมการศาสนา, ๒๕๑๒. 

 พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พระพุทธศาสนาในยุคโลกาภิวัตน. พิมพคร้ังที่ ๒, 
 กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๓๙. 
วรภัทร  ภูเจริญ. การบริหารคุณภาพแบบองครวม. กรุงเทพมหานคร : ทรงพล, ๒๕๔๙. 
วีระวัฒน  ปนนิตามัย. การพัฒนาองคการแหงการเรียนร ู. 
 กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอรเน็ต, ๒๕๔๔. 
วศิน  อินทรสระ. พุทธวิธีในการสอน. พิมพคร้ังที่ ๔, กรุงเทพมหานคร :  
 สํานักพิมพธรรมดา, ๒๕๔๕. 
วศิน  อินทสระ. การเผยแผศาสนา. กรุงเทพมหานคร  : กรมการศาสนา, ๒๕๔๖. 
สุจิตรา  ธนานันท. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย. พิมพคร้ังที่ ๒, กรุงเทพมหานคร : สถาบัน
สิทธิ์  บุตรอินทร. พระพุทธศาสนา. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๓. 
 บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๐. 
เสฐียรพงษ  วรรณปก. คิดเปนทําเปน ตามแนวพุทธธรรม. กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวน
 จํากัด อรุณการพิมพ, ๒๕๔๑.  
เสถียรพงษ  วรรณปก. วาระสุดทายของพระพุทธองค. พิมพคร้ังที่ ๕, กรุงเทพมหานคร :  
 มติชน, ๒๕๔๘. 



 ๑๑๙

อนิวัช  แกวจํานง. การจัดการทรัพยากรมนุษย. พิมพคร้ังที่ ๑, บริษัท นําศิลปโฆษณา จํากัด, 
 ๕๕๒๙. 
อาภรณ  ภูวิทยพันธุ. กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. พิมพคร้ังที่ ๑, กรุงเทพมหานคร : 
 เอช อาร เซ็นเตอร ๒๕๕๑. 

 
(๒) วารสาร : 
  
เฉลิมพงศ  มีสมนัย. “การบริหารองคการและการจัดการทรัพยากรมนุษยสมัยใหม โดยใช 
 HR Scorecard”. วารสารการจัดการสมัยใหม. ๒๕๔๘. 
พิชิต เทพวรรณ. “องคการแหงการเรียนรู : แนวปฏิบัติที่เปนเลิศสําหรับนวัตกรรม”. 
 วารสารบริหารธุรกิจบัณฑิต, ๒๕๔๘. 
 
(๓) วิทยานิพนธ : 
 

ณัฏฐิรา  เจริญบุญ, “แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล ในเขต
 พ้ืนที่อําเภอพบพระ จังหวัดตาก”, วิทยานิพนธปริญญาศิปศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขายุทธศาสตรการพัฒนา,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎกําแพงเพชร), 
 ๒๕๕๑. 
พระชัชวาลย ศรีสุข, “ศาสนากับการพัฒนาบุคลิกภาพ : ศึกษาเปรียบเทียบหลักคําสอนเก่ียวกับ
 การพัฒนาบุคลิกภาพในพุทธศาสนาและศาสนาคริสต”, วิทยานิพนธปริญญา
 อักษรศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล), ๒๕๔๑. 
พระมหานภชล โฆสิตเมธี, “จริยธรรมสําหรับผูนําตามหลักพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ
 รัฐศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย), ๒๕๕๐.  
พูลลาภ  แกวแจมศรี, “การจัดการเชิงพุทธ : การสํารวจปรัชญาและแนวคิดสําหรับการจัดการ
 สมัยใหม”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,  
 (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร), ๒๕๔๖. 
พระมหาสุชิน สุชีโว, “การศึกษาวิเคราะหเร่ืองหลักการสงเคราะหญาติในพระพุทธศาสนา
 เถรวาท”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๔๗. 
สมชาย  สรรประเสริฐ, “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการตํารวจทองเที่ยว 
 สํานักงานตํารวจแหงชาติ”, การศึกษาตามหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต,  
 (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง), ๒๕๕๒. 



 ๑๒๐

ศรัณย  ศรีสวัสด์ิ, “ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็น
 ของพนักงานในบริษัทผูจําหนายรถยนต จังหวัดเชียงราย”, การศึกษาอิสระ
 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย), 
 ๒๕๕๑. 
ศุภชัย สุวรรณสุทธิ์, “ภูมิปญญาพุทธกับแนวทางใหมในการพัฒนาประเทศของไทย”, 
 ภาคนิพนธปริญญาพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริ
 หารศาสตร), ๒๕๓๔. 
อริยา ลิ้มสุวัฒน, “บทบาทของพระภิกษุในการพัฒนาชุมชนชนบทไทย พุทธศักราช ๒๕๐๐-
 ๒๕๐๒ ”, วิทยานิพนธอักษรศาสตรมหาบัณฑิต, (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย), 
 ๒๕๒๖. 
โกนิฏฐ  ศรีทอง และคณะ, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธศาสตร : กรณีศึกษาวัดอัมพ
 วัน จังหวัดสิงหบุรี”, งานวิจัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
 ๒๕๔๖. 
 
(๔) อินเตอรเน็ต : 
 
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, 
 http://km.moi.go.th/index.php?option=com_content&task=view&id=34&Itemit=33. 
 2551, เขาถึงม่ือวันที่ ๒๐ ธนัวาคม ๒๕๕๓. 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
ประวัติพระราชปญญาเวที (ริด ริตเวที) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๒๒ 

 

ประวัติพระราชปญญาเวท ี(ริด ริตเวที) 
 

สถานะเดิม 
 ชื่อ ริด นามสกุล ทับเอ่ียม เกิดวันที่ ๒ เดือน กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๐๗  

เกิด ณ บานเลขที่ ๒๕ ม.๔ (บานหนองน้ํา) ต.ตากตก อ.บานตาก จ.ตาก 

บรรพชา 
 เม่ือวันที่ ๑๓ กันยายน ๒๕๒๑ ณ วัดสันปาลาน ต.ตากออก อ.บานตาก จ.ตาก            
โดยมี พระครูวิศาลกิจจานุวัฒน วัดสันปาลาน ต.ตากออก อ.บานตาก จ.ตาก เปนพระอุปชฌาย 

อุปสมบท 
 เม่ือวันที่ ๑๔ พฤษภาคม ๒๕๒๗ ณ พัทธสีมาวัดตากฟา ต.ตากฟา อ.ตากฟา    

จ.นครสวรรค โดยมี พระครูนภเขตคณารักษ วัดตากฟา ต.ตากฟา อ.ตากฟา จ.นครสวรรค  
เปนพระอุปชฌาย 

วิทยฐานะ 
พ.ศ. ๒๕๒๔ :  สอบไดนักธรรมชั้นเอก  
 สํานักศาสนศึกษาวัดโพธิ์ราษฏร สํานักเรียนคณะจังหวัดอางทอง  
พ.ศ. ๒๕๒๖ :  สอบไดเปรียญธรรม ๓ ประโยค 
  สํานักศาสนศึกษาวัดตากฟา สํานักเรียนคณะจังหวัดนครสวรรค  
พ.ศ. ๒๕๓๐ :  สอบไดเปรียญธรรม ๖ ประโยค สํานักเรียนวัดทองนพคุณ กรุงเทพมหานคร  
พ.ศ. ๒๕๓๗ :  สอบไดเปรียญธรรม ๙ ประโยค  
 สํานักศาสนศึกษาวัดตากฟา สํานักเรียนคณะจังหวัดนครสวรรค 
พ.ศ. ๒๕๔๓ :  จบการศึกษาระดับปริญญาโท การศึกษามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยนเรศวร 

ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. ๒๕๒๗ ถึงปจจุบัน เปนครูสอนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 
พ.ศ. ๒๕๓๖-๒๕๔๙ เปนเจาอาวาสวัดตากฟา อําเภอตากฟา จังหวัดนครสวรรค 
พ.ศ. ๒๕๓๖ ถึงปจจุบนั เปนเจาสํานักเรียนสํานักศาสนศึกษาวัดตากฟา 
พ.ศ. ๒๕๓๗ ถึงปจจุบัน เปนกรรมการสนามหลวงแผนกบาลี 
พ.ศ. ๒๕๓๘-๒๕๔๘ เปนเจาคณะอําเภอตากฟา จังหวัดนครสวรรค 
พ.ศ. ๒๕๓๙ ถึงปจจุบัน เปนผูจัดการโรงเรียนศรีนภเขตวิทยา 



 ๑๒๓ 

 (พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา) 
พ.ศ. ๒๕๔๐ ถึงปจจุบัน เปนประธานกรรมการมูลนิธิวัดตากฟา 
พ.ศ. ๒๕๔๐  เปนอาจารยพิเศษ วิทยาลัยสงฆนครสวรรค มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
พ.ศ. ๒๕๔๔ ถึงปจจุบัน เปนกรรมการสถานศึกษาโรงเรียนตากฟาวิชาประสิทธิ์ 
พ.ศ. ๒๕๔๔ ถึงปจจุบัน เปนกรรมการสถานศึกษาโรงเรียนอนุบาลตากฟา 
พ.ศ. ๒๕๔๔ ถึงปจจุบัน เปนกรรมการสภาวัฒนธรรมอําเภอตากฟา 
พ.ศ. ๒๕๔๔-๒๕๕๒ เปนกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 นครสวรรค เขต ๓ 
พ.ศ. ๒๕๔๔ ถึงปจจุบัน เปนผูจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีประจําจังหวัด 
 นครสวรรค แหงที่ ๑ 
พ.ศ. ๒๕๔๘ ถึงปจจุบัน เปนรองเจาคณะจังหวัดนครสวรรค 
พ.ศ. ๒๕๔๙ ถึงปจจุบัน เปนเจาอาวาสวัดตากฟา พระอารามหลวง 
พ.ศ. ๒๕๔๙ ถึงปจจุบัน เปนประธานกรรมการกองทุน “รัตนภัตต” 
พ.ศ. ๒๕๕๒ ถึงปจจุบัน เปนกรรมการสถานศึกษาโรงเรียนตาคลีประชาสรรค 
พ.ศ.๒๕๕๓ เปนกรรมการบริหารศูนยการพัฒนาประจําจังหวัดนครสวรรค         
 โครงการเสริมสรางศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ ของผูประกอบ
 วิชาชีพทางการศึกษา สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

รางวัลและเกียรติคุณที่เคยไดรับ 
พ.ศ. ๒๕๔๓ เกียรติบัตร ผูใหการสนับสนุนงานการศึกษานอกโรงเรียน  
 ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอตากฟา 
พ.ศ.๒๕๔๖ รางวัลพระราชทานเสาเสมาธรรมจักร ผูทําคุณประโยชนตอพระพุทธศาสนา 
 สาขา การศึกษาพระปริยัติธรรม 
พ.ศ. ๒๕๔๗ เกียรติบัตร ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมดีเดน 
 จาก สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ 
พ.ศ. ๒๕๔๗ ประกาศเกียรติคุณบัตร การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกธรรม บาลี   
 สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
พ.ศ. ๒๕๔๘ ประกาศเกียรติคุณบัตร ผูไดรับรางวัล ผลงานดีเดน สาขา พระสงฆ 
 มูลนิธิสมาน คุณหญิงเบญจา แสงมลิ 
พ.ศ.๒๕๕๓ ไดรับรางวัลพุทธคุณูปการ ประเภทกาญจนเกียรติคุณ 
 คณะกรรมาธิการการศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม สภาผูแทนราษฎร 
 
 



 ๑๒๔ 

สมณศักด์ิ 
พ.ศ.๒๕๓๙  ไดรับพระราชทาน โปรดเกลา ฯ แตงตั้ง เปนพระราชาคณะชั้นสามัญที่ พระศรีสุทธิเวที 
พ.ศ.๒๕๔๙  ไดรับพระราชทาน โปรดเกลา ฯ เลื่อนสมณศักด์ิ เปนพระราชาคณะชั้นราชที่  
 พระราชปญญาเวที 



 
 

 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก ข. 

แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ชุดที่ ๑ และ ๒ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
แบบสัมภาษณ ชุดที่ ๑ 

 
สัมภาษณ พระราชปญญาเวที (ริด ริตเวท)ี  



 ๑๒๖

ผูสัมภาษณ  ผูวิจัย 
บันทึกขอมูล ผูวิจัย (จดบันทึก, บันทึกเสียง) 
วันสัมภาษณ 
สถานที่ 
 
๑. ทานไดกําหนดนโยบายในการบริหารกิจการคณะสงฆทั้ง ๖ ดาน ในแตละดานอยางไรบาง ?
๒. ทานมีแนวคิดในการบริหารกิจการคณะสงฆกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางไรบาง ? 
๓. ทานมีแนวคิดและหลักการในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความสอดคลองกับสถานการณตาง ๆ  
ในปจจุบันอยางไร ? 
๔. ทานมีแนวคิดและหลักการในการพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาสังคมอยางไร ? 
๕. ในมุมมองของทาน นักพัฒนาที่ดีควรมีคุณลักษณะอยางไร ?  
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

แบบสัมภาษณ ชุดที่ ๒ 

 
สัมภาษณ (ผูที่เก่ียวของ) 



 ๑๒๗

ผูสัมภาษณ  ผูวิจัย 
บันทึกขอมูล  ผูวิจัย (จดบันทึก, บันทึกเสียง) 
วันสัมภาษณ 
สถานที่ 
 
๑. ทานคิดวาการปฏิบัติหนาที่ดานบริหารกิจการคณะสงฆทั้ง ๖ ดาน ของพระราชปญญาเวที 
มีลักษณะที่โดดเดนอยางไร ? 
๒. ในมุมมองของทาน พระราชปญญาเวทีมีแนวคิดในการบริหารกิจการคณะสงฆกับการพัฒนาคน 
อยางไร ? 
๓. พระราชปญญาเวที ไดมอบนโยบายในการบริหารกิจการคณะสงฆทั้ง ๖ ดาน อยางไรบาง ? 
๔. พระราชปญญาเวท ีไดใหความสําคัญตอการมีสวนรวมระหวางวดักับชุมชนอยางไร ? 
๕. ทานคิดวา นักพัฒนาที่ดีควรมีคุณลักษณะอยางไร ?  
 

  



  

 

 

ประวัติผูวิจัย 
 
ชื่อ  :  พระมหาภัทรภูวไนย ภทฺทภูรี  (ยิ้มเกิด) 
เกิด  :  ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๓๐  
ภูมิลําเนา  :  อําเภอน้ํายืน จังหวัดอุบลราชธานี 
การศึกษา  : เปรียญธรรม ๗ ประโยค, พุทธศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร)  
    มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆนครสวรรค 
บรรพชา  :  ๒๖ พฤษภาคม ๒๕๔๓ ณ อุโบสถวัดตากฟา ตําบลตากฟา  
     อําเภอตากฟา  จังหวัดนครสวรรค โดยมีพระศรีสุทธิเวที  
     (ริด ริตเวที) เจาอาวาสวัดตากฟา เปนพระอุปชฌาย  
     (ปจจุบัน พระราชปญญาเวที รองเจาคณะจังหวัดนครสวรรค) 
อุปสมบท  :  ๘ มิถุนายน ๒๕๕๑ ณ พระอุโบสถวัดตากฟา พระอารามหลวง  
     ตําบลตากฟา อําเภอตากฟา จังหวัดนครสวรรค  
     โดยมี พระอมรเมธี รองเจาอาวาสวัดตากฟา เปนพระอุปชฌาย  
     มีพระครูอมรวชิรคุณ เปนพระกรรมวาจาจารย  
     และมีพระมหาประมาณ สิทฺธิเมธี เปนพระอนุสาวนาจารย 
สังกัด  :  วัดตากฟา พระอารามหลวง ตําบลตากฟา อําเภอตากฟา  
     จังหวัดนครสวรรค   
เขาศึกษา  :  ๑ มิถุนายน ๒๕๕๒ 
ที่อยูปจจุบัน  :  วัดตากฟา พระอารามหลวง ตําบลตากฟา อําเภอตากฟา   
       จังหวัดนครสวรรค   
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