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บทคัดยอ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยจิตตปญญาศึกษา เปนแนวความคิดทางเลือกหน่ึงท่ีผูบริหารสามารถนำไปประยุกตใช

ในการบริหารคนในองคการดวยมุงเนนการพัฒนาในระดับจิตใจและจิตวิญญาณ เพื่อใหองคการมีประสิทธิภาพอยางแทจริง 
บทความน้ีตองการสือ่ใหทราบถงึวิวฒันาการของทฤษฎีการบรหิารจากยคุการบริหารเชงิวิทยาศาสตรจนถงึยุคการบรหิารรวมสมัย 
และการเช่ือมโยงไปยังแนวคิดจิตตปญญาศึกษาซ่ึงเปนยุคแหงการบริหารเชิงจิตวิญญาณไปใชในการพัฒนาคนโดยองครวม 

Abstract 

Human resource management with contemplative education is a alternative approach that administrator can apply to 
manage the people in the organization by developing their mind and spirit for efficient organization indeed. The objective of 
this article is to know the evolution of management theories and link to contemplative education approach that may be called 

“mind-spirit management” era and can break through holistic human management. 

บทนำ 
กระแสความเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในโลกสมัยใหม

โดยเฉพาะหลังศตวรรษท่ี 21 เปนตนมา โลกไดเผชิญปญหา
มากมายหลากหลายท้ังทางดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม 

วัฒนธรรม และส่ิงแวดลอม ซ่ึงความเจริญกาวหนาทางดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มนุษยคิดคนและสรางข้ึนมาไม
อาจสามารถแกไขปญหาได จนมีการเรียกรองใหมนุษยชาติ
ตองหันกลับมาทบทวน ต้ังคำถามและตรวจสอบวิธีการดำเนิน
ชีวิต และความสัมพันธที่มีตอผูอ่ืนและส่ิงแวดลอมรอบตัวท่ี
ไดรับผลกระทบท้ังทางตรงและทางออมจากความเปล่ียนแปลง

ดังกลาว  
ทอฟเฟอร (Alvin Toffler, 1980) ไดแบงการเปล่ียนแปลง

หรือพัฒนาการของโลกออกเปนสามคล่ืนไดแก คล่ืนลูกท่ี 1 
เปน “ยุคปฏิวัติเกษตรกรรม” มนุษยยุคน้ีจะทำเกษตรกรรม
เปนสวนมาก เชน ทำนา ทำสวน ทำไร และเล้ียงสัตว เพื่อผลิต

อาหารใหมีความอุดมสมบูรณ ทัง้ปริมาณและคุณภาพ สนองตอบ 
ความตองการข้ันพื้นฐานของตน มีกษัตริย ผูนำทางศาสนา 
ผูนำกลุมเปนผูมีอำนาจในการตัดสินใจ ควบคุม และดูแลกลุม
ของตน การบริหารคนในยุคน้ีเปนยุคนายกับบาว หรือกษัตริย
กับทาส ใชอำนาจในการบังคับบัญชา  

ตอมาเม่ือ 200 กวาปที่แลวโลกไดกาวเขาสูคล่ืนลูก
ท่ี 2 เรียกวาเปน “ยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม” ความเปล่ียนแปลง

เกิดข้ึนเม่ือ James Watts คนพบเครื่องจักรไอน้ำ ทำใหมนุษย
สามารถเดินทางติดตอกันไดสะดวกมากข้ึน ประเทศทางซีก

โลกตะวันตกขยายอาณาจักรสูซีกโลกตะวันออก เกิดการพัฒนา
ดานเคร่ืองจักร เคร่ืองกล เพื่อใหสามารถเพ่ิมการผลิตไดคราว

ละมากๆ (Mass Production) มนุษยยุคน้ีเห็นเคร่ืองจักรสำคัญ
กวาคน การบริหารคนในยุคน้ีมีการบริหารท่ีเปนระบบแบบแรก 
ของมนุษย เรียกวา “การบริหารเชิงวิทยาศาสตร (Scientific 

Management)” เปนการใชหลักและวิธีทางวิทยาศาสตรใน
การศึกษาวิธีทำงาน เพื่อจะคนหา “วิธีทำงานท่ีดีที่สุด (One 
Best Way)” ในการปฏิบัติงานของคนงาน ซ่ึงเฟอรเดอริค  

วนิสโลว เทยเลอร (Frederick Winslow Taylor) ไดรบัการยกยองวา 
เปนบิดาของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร หลักการท่ีเทเลอร 

ศึกษามี 4 หลักการสำคัญ (Lunenburg and Ornstein, 2000; 
Robbins 1996) ไดแก  

1. การวิเคราะหงานดวยวิธีการทางวิทยาศาสตร  

(Scientific Job Analysis) โดยสังเกตการปฏิบัติงาน รวบรวม
ขอมลูและวิเคราะหขอมลูทีไ่ดเพือ่คนหาแนวทางการปฏิบติังาน 
ที่ดีที่สุด และจะใชวิธีการดังกลาวเปนแนวในการปฏิบัติงาน
ตอไป 

2. การคัดเลือกบุคลากร (Selection of Personnel) 

เปนการคัดเลือกบุคคลเพ่ือมาปฏิบัติงาน มีการฝกและพัฒนา
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บุคลากรในการปฏิบัติงานตามวิธีการท่ีศึกษาไว ซ่ึงกอนปฏิบัติ
หนาท่ี เทยเลอรจะเสนอแนวคิดใหมนี ้คนงานจะเปนผูเลือกงาน 
และคนงานเหลาน้ันจะตองฝกฝนตนเองเก่ียวกับงานท่ีจะปฏิบัติ 

3. การบริหารการปฏิบติังานรวมกัน (Management  

Cooperation) หมายถึง การท่ีผูบริหารรวมปฏิบัติงานและดูแล
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดความแนใจวา
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานตามวิธีการท่ีกำหนดไว 

4. การแบงความรับผดิชอบ (Division of Respo nsibility) 
เทยเลอร เนนการแบงงานกันปฏิบัติระหวางผูบริหารและคนงาน 

โดยผูบริหารรับผิดชอบเรื่องการวางแผนและการตัดสินใจ 
สวนคนงานปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงในอดีตงาน
ตางๆ เกือบท้ังหมดเปนความรับผิดชอบของคนงาน 

สวนคล่ืนลูกท่ี 3 ของ ทอฟเฟอร นั้น เปน “ยุค
สารสนเทศ (Information Technology) มนุษยสามารถติดตอ

ส่ือสารกันโดยอาศัยเครือขาย (Network) ที่มีประสิทธิภาพ 

เชน มีระบบโทรคมนาคมท่ีรวดเร็วขึ้น มีการใชใยแกวนำแสง 
สัญญาณดิจิตอล การใชอินเตอรเน็ต ดาวเทียมส่ือสาร รวมท้ัง

เทคโนโลยีไรสาย เปนตน หรือเรียกวาเปนยุคท่ีโลกไรพรมแดน 
คือ โลกถูกเชื่อมโยงเขาหากันดวยระบบอินเทอรเน็ต จนเกิด
เปน “ชุมชนโลกไซเบอร” ที่ประกอบดวยสมาชิกหลายแสน

หลายลานคนจากทุกมุมโลกรูจกักนัโดยท่ีไมเคยเหน็หนาคาตากัน 
ในชีวิตจริง แตสามารถทำกิจกรรมรวมกันได จึงทำใหโลกใน

ยุคปจจุบันเต็มไปดวยขอมูลขาวสารมากมาย การบริหารทรัพยากร
มนุษยในยุคน้ีจึงใชการบริหารรวมสมัย (Contemporary Approach

Management) เชน การจัดการตามสถานการณ (The Contingency
Approach) และการจัดการท่ีเนนระบบ (The Systems Approach) 
โดยมีแนวคิดหลกั คือ การบริหารตามหลักการ คน ขอมลู และ 

สถานการณ ซ่ึงผูบริหารสามารถนำไปใชผสมผสานกันเพ่ือ
การบริหารไดอยางเหมาะสม (จอมพงศ มงคลวนิช, 2555) 

ความเปล่ียนแปลงของโลกดังกลาวท้ังสามยุคทำให
เกิดความซับซอนระดับสูง (Supercomplexity) ของปรากฏการณ
ทั้งดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และส่ิงแวดลอม 
ซ่ึงเปนผลมาจากความสัมพันธระหวางมนุษยรวมและตางเช้ือ 
ชาติ ศาสนา และวัฒนธรรม โดยเช่ือมโยงผานส่ือและเทคโนโลยี

สมัยใหม กลายเปนประเด็นปญหาสำคัญในสังคมยุคปจจุบัน 
จนนำไปสูความพยายามแสวงหาทางออกหรือทางรอดสำหรับ
วิกฤตการณท่ีมนุษยในสังคมกำลังเผชิญรวมกัน 

ในวงการวิชาการดานการบริหารคนก็เชนเดียวกัน 
ถึงแมจะมีการคนควาหาวิธีการบริหารจัดการคนท่ีจะทำใหมี
ประสทิธิภาพและประสทิธิผลจำนวนมาก แตอาจจะถงึทางตัน 

ของกระบวนทัศนเดิมท่ีสนใจในมุมมองของพฤติกรรมของคน 
และองคการเปนหลัก ไมสนใจส่ิงแวดลอมท่ีผันผวนไมคงท่ี
เชน ปจจุบัน ทุกองคการตองตระหนักแลววา องคการเปน
ระบบเปดท่ีติดตอสัมพันธโดยตรงและไดรับผลกระทบจาก

สภาพสังคมแวดลอมรอบขาง การอยูน่ิงไมลงมือรวมรับผิดชอบ
ตอสังคมคงเปนไปไดยากข้ึน และในขณะเดียวกันการรูเร่ือง
เพียงทักษะการจัดการคนและองคการภายนอกโดยท่ีผูบริหาร
องคการไมสนใจการพัฒนาจิตใจและจิตวิญญาณเชิงลึกคงไม
เพียงพอสำหรับการเปนผูนำที่แทจริง 

จิตตปญญาศึกษา เปนหน่ึงในแนวคิดและแนวปฏิบัติ 
ที่กำลังไดรับความสนใจและถูกนำมาประยุกตใชและเผยแพร
ในสถาบันการศึกษาและกลุมวิชาชีพตางๆ อยางหลากหลาย
ในสังคมปจจุบัน แนวคิดและแนวปฏิบัตินี้มีจุดเนนท่ีมุงให
มนุษยหันกลับมาใสใจกับการพัฒนาคุณภาพความเปนมนุษย

ของตน ผานกระบวนการเรียนรูท่ีเกิดจากการใครครวญภายใน

จิตใจและการแสดงออกตอความสัมพันธกับโลกภายนอก ซ่ึง
จะเปนเคร่ืองมือสำคัญสำหรับการเผชิญภาวะวิกฤตในสังคม

สมัยใหมท่ีเต็มไปดวยความสลับซับซอนและคาดเดาไดยาก 
 

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ความรูในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเกิดข้ึนมา
เปนเวลานานแลว เชน ในสมัยกษัตริยฮัมบูราบี (Hummurabi) 

แหงบาบิโลน (Babylon) ประมาณ 1800 ปกอนคริสตศักราช 
ไดมีการออกกฎหมายเรียกวา กฎหมายฮัมบูราบี มีการกำหนด

คาจางข้ันต่ำในการจางงาน แสดงวาในยุคน้ันเร่ิมเกิดความรู
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข้ึนแลว และจากหลักฐานขอเขียน
อื่นๆ เชื่อกันวา ประเทศจีนเปนประเทศแรกท่ีนำความรูดาน

การบริหารทรัพยากรมนุษยมาใช โดยมีการสอบคัดเลือกบุคคล
เขารับราชการ และในคัมภีรไบเบิล มีการบันทึกของโมเสส  

(Moses) กลาวถึง คำแนะนำของเจโทร (Jethro) พอตาของ
โมเสสวา “โมเสสตองสอนคนงานใหรูจักขอปฏิบัติและกฎ
ตางๆ ช้ีทางท่ีเขาจะตองเดิน งานท่ีเขาจะตองทำ และจัดบุคคล
ที่มีความสามารถใหเปนผูปกครองคนงานเหลาน้ัน” (พะยอม 
วงศสารศรี, 2540)  

การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความเดนชัดมากข้ึน
เริม่ต้ังแตยคุการปฏิวติัอตุสาหกรรมในศตวรรษท่ี 18 เปนตนมา 
(Byars and Rue, 2000) มีบุคคลสำคัญท่ีเสนอแนวความคิด
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคสวัสดิการ (The Welfare
Period) เชน โรเบิรต โอเวน (Robert Owen: ค.ศ. 1771- ค.ศ. 1858) 

นักอุตสาหกรรมชาวอังกฤษ ท่ีใหความสนใจตอสภาพการทำงาน

การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยจิตตปญญาศึกษา 
สายสุดา  เตียเจริญ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2555) 

และความเปนอยูของคนงานในโรงงานทอผานิวลานารด  
(New Lanark) เขาไดนำกำไรสวนหน่ึงของบริษัทมาปรับปรุง
สภาพการทำงานและความเปนอยูของคนงาน และเสนอให
ลดเวลาในการทำงานของคนงานลง อีกท้ังยังไดชักชวนเจาของ

โรงงานอื่นๆ ใหปฏิบัติตอคนงานของตนเองใหดีข้ึน โดยมี
ความเช่ือวาจะชวยสงผลใหผลิตผล (Productivity) ของโรงงาน
เพิ่มข้ึน  มีการต้ังสมาคมสวัสดิการ (Welfare Association) ใน
ป ค.ศ. 1831 ตอมาในป ค.ศ. 1916 ไดเปล่ียนชื่อเปน “สมาคม
สวัสดิการคนงานกลาง (Central Association of Welfare 

Workers) และตอมาในป 1914 ไดเปล่ียนช่ืออีกคร้ังเปน “สถาบัน
การบริหารงานบุคคล (Institute of Personnel Management)” 

ยุคการบริหารเชิงวิทยาศาสตร (Scientific Management)
เปนยุคท่ีตองการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของแรงงาน
โดยอาศัยวิธีการท่ีไดจากการศึกษาในเชิงวิทยาศาสตร (Montana 

& Charnov, 2000) กลาวคือ มีการต้ังสมมติฐาน กำหนดตัวแปร 

ทดลอง แลวจึงวัดผลการทดลองในกรณีตางๆ ทำการทดลอง
ตามกระบวนการซ้ำแลวซ้ำอีก จนคนพบวิธีการทำงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน กระทั่งสามารถคนพบวิธีที่ดีท่ีสุด (One 
Best Way) ในการทำงาน นับเปนครั้งแรกท่ีนำกระบวนการ
ทางวิทยาศาสตรมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนในการพัฒนา

วิธีการทำงานดานการบริหารจัดการ ความสำเร็จดังกลาวน้ี
เปนเคร่ืองชี้ท่ีชัดเจนวากระบวนการทำงานสามารถพัฒนาให

มีประสิทธิภาพมากข้ึนไดโดยการคนควาและทดลอง ซ่ึงบิดา
แหงการจัดการเชิงวิทยาศาสตร คือ เฟรดเดริก วินสโลว เทยเลอร 

(Frederick Winslow Taylor: ค.ศ. 1856 – ค.ศ. 1915) เปนวิศวกร
บริษัทผลิตเหล็กกลาช่ือ มิดเวล แอน เบธเลเฮม สตีล (Midvale 
and Bethleham Steel) ผลงานพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน

ของแรงงานท่ีมีชื่อเสียงของเทยเลอร คือ การจัดการผลผลิต
ในการขนเหล็กของคนงานโรงงานหลอมเหล็ก โดยการคนควา

หาวิธีที่ดีที่สุดในการขนเหล็ก ทั้งในดานความเหมาะสมของ
อุปกรณท่ีใชในการขนแตละคร้ัง การฝกอบรมวิธีการใชอุปกรณ
ใหแกคนงาน การแบงงานของคนงานออกเปนสวนๆ ใหชัดเจน 
เพ่ือใหผูรับผิดชอบงานแตละสวนมีความชำนาญเฉพาะ (Specialization)
ตลอดจนการใชวิธีการจายคาตอบแทนแบบรายช้ิน (Price 

Rate System) สงผลใหผลผลิตเฉล่ียในการขนเหล็กเพิ่มขึ้น
เกือบ 4 เทาตัว และคนงานแตละคนไดรับคาจางเพ่ิมข้ึนถึง
ประมาณรอยละ 60 ตอวัน (Bartol & Martin, 1998) บุคคล 
ทีส่ำคัญอกีทานในยุคน้ี คือ เฮนรี ่แกนท (Henry Gantt) ซ่ึงผลงาน
ท่ีสรางช่ือเสียงและยังใชอยูมาถึงทุกวันน้ี คือ การกำหนดแผนภูมิ
การทำงานในรูปแบบ “แกนท ชารต (Gantt Chart) ในแผนภูมิ

ดังกลาวจะระบุรายละเอียดการทำงานและกำหนดระยะเวลา
แลวเสร็จใหเห็นอยางชัดเจน (สาคร สุขศรีวงศ, 2555)   

ยุคการจัดการเชิงบริหาร (Administrative Management)
เปนยุคท่ีเกิดจากความพยายามของนักคิดและนักวิชาการท่ีคิดคน

กำหนดหลักการบริหารใหชัดเจน ผูท่ีมีบทบาทสำคัญตอการพัฒนา
การจดัการเชงิบริหารจนไดรบัการขนานนามวาเปน “บดิาแหง 
ทฤษฎีการจัดการแนวใหม” คือ อองรี ฟาโยล (Henry Fayol: 
ค.ศ. 1841 - ค.ศ. 1925) ซ่ึงเปนนักธุรกิจและวิศวกรชาวฝร่ังเศส 
มีผลงานท่ีสำคัญคือ การริเริ่มกำหนดกิจกรรมหลักในองคการ

ธุรกิจ (Business Activities) หนาท่ีทางการจัดการ (Management 
Functions) คุณลักษณะของผูจัดการและหลักการจัดการ (Principle
of Management) เขาเช่ือวา การบริหารเปนกระบวนการท่ีสามารถ
เรยีนรูกนัได องคการทุกแหงมีกระบวนการบริหารท่ีคลายคลึงกัน 
และเสนอแนวคิดวา หนาท่ีทางการจัดการ (Management Function)

มี 5 ประการคือ การวางแผน (Planning) การจัดองคการ  

(Organizing) การส่ังการ (Commanding) การประสานงาน  
(Coordinating) และการควบคุม (Controlling) หรือเรียกวา  

“POCCC” สวนหลักการจัดการ (Principle of Management) 
ทีจ่ะทำใหผูบรหิารประสบความสำเร็จ มี 14 ขอ คอื การแบงงาน 
กันทำตามความถนัด (Division of Work) การมอบอำนาจหนาท่ี

และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibilities) การมี
ระเบียบวินัย (Discipline) การมีเอกภาพในการบังคับบัญชา  

(Unity of Command)  การมีเอกภาพในการอำนวยการ (Unity 
of Direction) ผลประโยชนสวนบุคคลตองเปนรองจากผล

ประโยชนสวนรวม (Subordination of Individual Interest to 
the General Interest) การจัดคาตอบแทน (Remuneration)  
การรวมอำนาจไวที่สวนกลาง (Centralization) การจัดสายการ

บังคับบัญชา (Scalar Chain)  การสรางความระเบียบเรียบรอย 
(Order) ความเสมอภาค (Equity) ความม่ันคงในการจางงาน  

(Stability of Tenure) ความคิดริเร่ิม (Initiative)  และความ
สามัคคี (Esprit de Corps) (สาคร สุขศรีวงศ, 2555) นอกจากน้ี 
ยังมีบุคคลท่ีสำคัญอีกทานหน่ึงในยุคน้ี คือ แมคซ เวเบอร  
(Max Weber, ค.ศ. 1869 - ค.ศ. 1920) นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน 
ไดเสนอแนวคิด “ระบบราชการ (Bureaucracy)” ในหนังสือ

ชื่อ “The Theory of Social and Economic Organization”  
ซ่ึงหนวยงานภาครัฐและเอกชนไดนำแนวความคิดของเวเบอรไป
ใช  เวเบอรไดศึกษาถึงแหลงของอำนาจวาประกอบดวย อำนาจ
ตามขนบธรรมเนียมประเพณี (Traditional Domination)  อำนาจ
บารมี (Charismatic Domination) และอำนาจตามกฎหมายและ 
หลกัเหตุผล (Legal Rational Domination) เวเบอรมีความเห็นวา 
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อำนาจตามกฎหมายและหลักเหตุผลเปนพ้ืนฐานท่ีมาของระบบ
ราชการ (ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2536) เวเบอรไดใหหลักสำคัญ
ขององคการแบบราชการ ประกอบดวย 1) มีสายบังคับบัญชา 
(Hierarchy) ลดหล่ันตามลำดับจากสูงไปหาต่ำ อำนาจการควบคุม
จะมาจากเบ้ืองบนจนถึงระดับต่ำสุด 2) มีการแบงงานกันทำ

ตามความถนัด (Specialization) มีการแบงสวนงาน  
(Departmentation) ออกเปนกรม กอง ฝายตางๆ เพือ่ปฏิบติังาน 
ตามลักษณะเฉพาะของงาน 3) มีกฎระเบียบที่เปนลายลักษณ
อักษร (Rules and Regulations) เพ่ือใหบุคคลในองคการปฏิบัติ
ตาม 4) ไมมีความเปนสวนตัว (Impersonal) ความสัมพันธ

และการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลในองคการมีลักษณะเปน
ทางการ (Formal) ไมใชความสัมพันธสวนตัวเขามาเก่ียวของ
ในการปฏิบัติงาน  5) มีการจัดการพัฒนา (Development)  
แกผูปฏิบัติงาน เชน การจัดฝกอบรมเพ่ือใหเกิดความชำนาญ

ในงาน 6) เนนความสามารถดานเทคนิคเฉพาะทาง (Technical 
Competence) เน่ืองจากองคการระบบราชการมีความใหญโต 

มีโครงสรางสลับซับซอน การปฏิบัติงานในแตละสวนงาน จึง
ตองใชความสามารถดานเทคนิคเฉพาะทางของสวนงานน้ัน  
และ 7) มีการแบงแยกทรัพยสินสวนตัวออกจากทรัพยสินของ

องคการ (Separation) ไมนำทรัพยสินขององคการไปใชเปนการ
สวนตัว นอกจากน้ียังมีบุคคลท่ีสำคัญในยุคการจัดการเชิงบริหาร

อีกทานหน่ึง คือ ลูเธอร กูลิค และลินดัล เออรวิค (Luther Gulick 
and Lyndall Urwick, ค.ศ. 1891 - ค.ศ. 1983) ไดเสนอแนวคิด
บทบาทหนาท่ีสำคัญของผูบริหาร โดยตีพิมพบทความในหนังสือ
Paper on the Science of Administration ในป ค.ศ. 1937  

เขาไดสรุปวา ผูบริหารมีบทบาทหนาท่ีท่ีตองทำและรับผิดชอบ
อยู 7 ประการ คือ 1) การวางแผน (Planning)  คือ การกำหนด
ส่ิงท่ีจะทำในอนาคตวาจะทำอะไรบาง ทำอะไรกอนหลงั รวมถงึ 
การกำหนดวิธีการและงบประมาณที่จะทำใหงานน้ันๆ บรรลุ
เปาหมายขององคการ 2) การจัดองคการ (Organizing) คือ 

การจัดระบบตางๆ ในองคการใหเหมาะสม เชน จัดระบบ
โครงสรางของงานในองคการวาจะแบงงานกันอยางไร มีกีฝ่าย 
อะไรบาง หรือจัดระบบการใชอำนาจในองคการอยางไร เปนตน 
3) การบริหารบุคคล (Staffing) คือ การดำเนินงานตางๆ ท่ีเกีย่วกับ 
บุคลากร นับต้ังแตการจัดหาบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ 

และทักษะท่ีเหมาะสมกับงานเขามาทำงาน การพัฒนาบุคลากร
ในระบบเพ่ือเพิ่มสมรรถภาพการทำงานใหสูงข้ึน การดูแล
ควบคุมนิเทศงาน  การจายคาตอบแทน รวมไปถึงการพิจารณา
ใหบุคลากรออกจากระบบงาน  4) การอำนวยการ (Directing) 
คือ การพิจารณาตัดสินใจเลือกวิธีการ แนวทางท่ีเหมาะสมใน

การดำเนินงาน และส่ังการใหบคุลากรปฏบิติังานใหบรรลตุาม 
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  5) การประสานงาน (Coordinating)
คือ การดำเนินการเพื่อใหบุคลากรฝายตางๆ ไดปฏิบัติงาน
อยางประสานสอดคลอง ไมทำงานซ้ำซอนกันหรือขัดแยงกัน 
ทั้งน้ีเพื่อใหงานดำเนินไปดวยความเรียบรอย และราบร่ืน  

6) การเสนอรายงาน (Reporting) คือ การเก็บรวบรวมขอมลูตางๆ 
โดยใหบุคลากรผูปฏิบัติงานเสนอรายงานความกาวหนาและ
อุปสรรคในการทำงานเปนระยะๆ เพื่อผูบริหารจะไดทราบ
ตลอดจนหาแนวทางชวยเหลือแกไขตอไป และ 7) การบริหาร
งบประมาณ (Budgeting) คือ การจัดการเก่ียวกับงบประมาณ 

นับแตการจัดหางบประมาณ จัดสรรงบประมาณ ตลอดจน
ควบคุมงบประมาณ เพ่ือใหการใชงบประมาณเปนไปอยางรัดกุม
ประหยัด และเกิดประโยชนสูงสุด บทบาทหนาท่ีของผูบริหาร
ทั้ง 7 ประการน้ีเรียกส้ันๆ วา “POSDCoRB” นอกจากน้ีกูลิค 

และเออรวิค ยังไดเนนในเร่ืองการจัดโครงสรางองคการท่ีเหมาะสม 
โดยชี้ใหเห็นวาองคการท่ีมีผลผลิตหรือประสิทธิผลของงาน

สูงน้ันจะตองมีลกัษณะคือ มีการแบงงานและบุคลากรออกเปน 
สวนงาน (Division of Labor) อยางชัดเจน และมีการกำหนด
ชวงการควบคุมบุคลากร (Span of Control) ที่เหมาะสมดวย  

(จอมพงศ มงคลวานิช, 2555)  
ยุคการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ (Human Relation 

Management) เปนยุคท่ีนักบริหารและนักวิชาการเริ่มมองวา 
การบริหารท่ีเนนงานมากเกินไปจนมองขามความเปนมนุษย
ของบุคลากรในองคการ ไมสามารถจะทำใหผลผลิตหรือประสิทธิผล
ของงานในองคการเพ่ิมข้ึนอยางแทจริง เพราะบุคลากรไมใช

เครื่องจักร แตเปนส่ิงมีชีวิตจิตใจ มีความตองการ อารมณ และ
ความรูสึก ดังน้ัน อัตราการเพ่ิมของผลผลิตจึงเก่ียวของกับ
ความสัมพันธของบุคลากรดวย จึงเปนยุคท่ีเร่ิมนำความรูดาน
จิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตรมาใชในการบริหาร โดยมี แมรี 
ปารคเกอร ฟอลเล็ตต (Mary Parker Follett: ค.ศ. 1868 - ค.ศ. 

1933) นักจิตวิทยาชาวเยอรมันเปนผูบุกเบิกการบริหารแบบ
มนุษยสัมพันธเปนคนแรก โดยไดเขียนหนังสือชื่อ “Creative 
Experience” ในป  ค.ศ. 1924 ฟอลแล็ตต เสนอวา องคการ
ควรต้ังอยูบนรากฐานของจริยธรรมกลุม (Group Ethics) มากกวา
ปจเจกชนนิยม (Individualism) หนาท่ีของผูบริหาร คือ  

การประสานความกลมกลืนและประสานงานความพยายาม
ของกลุม ผูบริหารควรใชการนำมากกวาการใชอำนาจหนาท่ี 
ฟอลเล็ตตมีความเห็นวา คนเปนปจจัยท่ีทาทายมากท่ีสุดใน
การบริหารสมัยใหม ฟอลเล็ตตเนนถึงปญหาความขัดแยงทาง 
การบริหารท่ีแตกตางไปจากแนวคิดเดิมท่ีเช่ือวา ความขัดแยง 

การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยจิตตปญญาศึกษา 
สายสุดา  เตียเจริญ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2555) 

(Conflict) เปนอันตราย แตฟอลเล็ตตมีความเห็นวาหากแกไข
ความขัดแยงได จะกอใหเกิดผลดีในทางสรางสรรคจนสามารถ
บรรลุเปาหมายขององคการได โดยไดเสนอวิธีการแกปญหา
ไว 3 ประการ คือ 1) พยายามใหฝายหน่ึงชนะ 2) พยายาม
ประนีประนอมออมชอมกัน และ 3) พยายามบูรณาการเพ่ือหา

จุดรวมของท้ังสองฝาย นอกจากน้ียังไดช้ีใหเห็นความแตกตาง
ระหวางอำนาจ (Power) และอำนาจหนาท่ี (Authority)  
(ติน ปรัชญพฤทธิ์: 2536) ซ่ึงในสมัยของฟอลเล็ตตการจัดการ
เชงิมนุษยสัมพนัธยงัไมปรากฏเดนชดั แตเริม่ชดัเจนเม่ือมกีารวจิยั 
ทดลองท่ีเรียกวา “ฮอวธอรน สตัดดี (Hawthorne Studies) 

โดย จอรจ เอลตัน เมโย (George Elton Mayo: ค.ศ. 1880 -  
ค.ศ. 1949) ผูไดรับการยกยองวาเปนผูคนพบทฤษฎีมนุษยสัมพันธ
ขณะท่ีเปนศาสตราจารยอยูที่มหาวิทยาลัยฮารวาด (Harvard 
University) ไดทำการวิจัยที่สำคัญช้ินหน่ึงเรียกวา “การศึกษา

ทีฮ่อรธอรน (Hawthorne Studies) ทีโ่รงงานฮอรธอรน ของบริษัท 
เวสเทิน อิเลกตริค (Western Electric) โดยการศึกษาดังกลาว 

มีวัตถุประสงคเร่ิมแรกเพียงเพ่ือหาความสัมพันธระหวางระดับ
แสงสวางในสถานท่ีทำงานกับผลผลิตของคน ผูวิจัยไดแบง
คนงานออกเปน 2 กลุม คือ กลุมทดลอง  (Experimental Group) 

และกลุมควบคุม (Control Group) โดยกลุมทดลองจะไดรับ
แสงสวางในท่ีทำงานลดลงเรื่อยๆ ขณะท่ีกลุมควบคุมไดรับ

แสงในระดับท่ีคงท่ีตลอดระยะเวลาการทดลอง ผูวิจัยต้ัง
สมมติฐานวา ปริมาณผลผลิตจากกลุมทดลองควรลดลงตาม
ระดับแสงสวางท่ีนอยลง ขณะท่ีกลุมควบคุมควรมีปริมาณ
ผลผลิตคงท่ีตามระดับแสงท่ีคงท่ี แตผลการทดลองพบวา แม

ระดับแสงสวางของกลุมทดลองจะลดลง แตปริมาณผลผลิต
กลับเพ่ิมสูงข้ึนเร่ือยๆ ขณะท่ีปริมาณผลผลิตของกลุมควบคุม
ก็เพิ่มข้ึนเชนกัน แตเพิ่มในอัตราท่ีนอยกวากลุมทดลอง ทำให
ผูวิจัยประหลาดใจกับผลการทดลองเปนอยางมาก จึงทดลอง
ซ้ำแตยังคงไดรับผลเชนเดิม ผูวิจัยจึงสรุปผลการศึกษาวา  

มีปจจัยอื่นนอกจากระดับแสงสวางท่ีมีผลตอปริมาณผลผลิต
ของคนงาน และเพื่อคนควาปจจัยอื่นท่ีมีผลตอปริมาณผลผลิต
ของคนงาน ผูวิจัยจึงศึกษาทดลองอีกหลายครั้งโดยเปล่ียน
ปจจัยในการทดลอง เชน ศึกษาผลกระทบจากระยะเวลา 
การหยุดพักของคนงานท่ีมีผลตอปริมาณผลผลิตของคนงาน 

ในท่ีสุดก็พบวานอกจากระดับแสงสวางแลว ระยะเวลาการหยุดพัก 
ของคนงาน ก็มีผลกระทบตอปริมาณผลผลิต จากน้ันผูวิจัย
ศึกษาทดลองในอีกหลายลักษณะจนไดขอสรุปวา นอกจากปจจัย
การผลิตตามปกติซ่ึงไดแก คาแรง แสงสวาง และระยะเวลา
การหยุดพักแลว ปริมาณผลผลิตของคนงานยังข้ึนอยูกับปจจัย

อ่ืนๆ ดวย ปจจัยเหลาน้ันรวมถึง ความรูสึกของคนงานวากำลังอยู
ในการทดลอง การแบงกลุมการทำงาน การสื่อสารระหวาง
หัวหนางานและคนงาน ความสัมพันธระหวางคนงานดวยกัน 
ตลอดจนความคาดหวัง เปาหมาย และแรงจูงใจในการทำงาน 
ปจจัยตางๆ เหลาน้ี รวมเรียกวา “ปจจัยเชิงพฤติกรรม”(Mayo 

E., 1933) การทดลองท่ีฮอรธอรนของเมโยน้ีจึงเปนจุดเร่ิมตน
ที่ทำใหมีผูสนใจศึกษาพฤติกรรมของมนุษย ตลอดจนปจจัย
ทางจิตวิทยาของมนุษยทีมี่ผลกระทบตอการทำงานเปนอยางมาก 
ในเวลาตอมา บคุคลท่ีสำคัญอกีทานหน่ึงในยุคน้ี คอื ฮบับราฮัม 
มาสโลว (Abraham Maslow: ค.ศ. 1908 - ค.ศ. 1970) เปนนักวชิาการ

ท่ีใหความสนใจกับธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษยในองคการ
โดยเขาไดต้ังสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษยได 3 ประการ
ไดแก 1) มนุษยทุกคนมีความตองการอยางตอเน่ืองท่ีไมมีท่ีส้ินสุด
ไดหมด เม่ือความตองการใดไดรับการบำบัดแลวบุคคลจะมี

ความตองการใหมเกิดข้ึน 2) พฤติกรรมจะเปนผลมาจากความตองการ
โดยท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุความตองการใน

ขณะน้ัน และ 3) ความตองการของบุคคลสามารถจัดใหอยูใน
ลำดับข้ันจากต่ำสุดไปหาข้ันสูงสุด เม่ือบุคคลไดรับการตอบสนอง
ในความตองการข้ันหนึง่เขาก็จะเกิดความตองการในข้ันถัดไป 

(ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545) โดยมาสโลวไดแบงลำดับข้ัน
ความตองการของมนุษย (Hierarchy of Needs) เปน 5 ข้ัน 

ดังน้ี 1) ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) คือ 
ความตองการพ้ืนฐานเพ่ือการดำรงชีวิต ไดแก อาหาร น้ำ อากาศ 
และความตองการทางเพศ 2) ความตองการความม่ันคงปลอดภัย 
(Safety or Security Needs) คือ ความตองการความม่ันคง

ปลอดภัยทั้งทางกายภาพและความรูสึก 3) ความตองการทาง
สังคม (Social Belonging Needs) คือ ความตองการสรางมิตรภาพ 
การยอมรับ การมีสวนรวม ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
สังคม 4) ความตองการที่จะไดรับการยกยองนับถือ (Esteem 
Needs) คือ ความตองการที่จะไดรับการเคารพ เกียรติยศและ

ความสนใจจากผูอื่น และ 5) ความตองการท่ีจะประจักษตน  
(Self-Actualization) คือ ความตองการที่จะบรรลุถึงเปาหมาย
สูงสุดในชีวิต (Singer, 1990) ซ่ึงแนวความคิดของมาสโลวมี
ความสำคัญตอการบริหารงานในปจจุบัน โดยเฉพาะการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา ในระยะเร่ิมตนผูบริหาร

สามารถจูงใจบุคลากรใหทำงานไดโดยกรใหผลตอบแทนทาง
วัตถุ เพื่อสนองตอบความตองการขั้นแรก (Primary Needs) 
ของเขา เชน เงินเดือนท่ีสูง สวัสดิการ และความม่ันคงในอาชีพ 
เปนตน ซ่ึงตรงกับแนวความคิดการจัดการเชิงวิทยาศาสตรทีใ่ช 
ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเปนเคร่ืองจงูใจบุคลากร แตนอกเหนือจาก 
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ความตองการเบ้ืองตนแลว บุคลากรยังมีลำดับข้ันความตองการ 
ทีสู่งข้ึนไปอกี เชน ความกาวหนาในอาชีพ และการยอมรับจาก 

สมาชิกอ่ืน เปนตน ซ่ึงองคการสามารถใชเปนส่ิงจูงใจบุคลากร
ใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง นอกจากน้ี 
ในยุคน้ียงัมีบคุคลท่ีสำคัญอีกทานหน่ึง คือ ดักลาส เมกเกรเกอร 
(Douglas McGregor: ค.ศ. 1906 - ค.ศ. 1964) ศาสตราจารย
ประจำสถาบันเทคโนโลยีแหงแมสซาซูเซตต (Massachusetts 

Institute of Technology: MIT) ไดเสนอแนวความคิดในหนังสือ
ชื่อ “The Human Side of Enterprise” ไดกลาวถึงแนวทางใน
การบริหารบุคคลภายในองคการของผูบริหาร โดยเขาไดสราง
สมมติฐานท่ีเรียกวา “ทฤษฎี X และทฤษฎี Y” ซ่ึงสะทอนถึง
ทัศนคติของผูบริหารท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชาท่ีแตกตางกัน คือ 

1) ทฤษฎี X มีสมมติฐานในทางลบวา คนงานเกียจคราน มี
ความทะเยอทะยานต่ำ ชอบใหบังคับและลงโทษเพ่ือท่ีจะทำงาน 
และมุงสนใจแตเพียงผลตอบแทนท่ีเปนวัตถุและความม่ันคง
ปลอดภัยเทาน้ัน และ 2) ทฤษฎี Y มีสมมติฐานในทางบวกวา 

คนงานท่ีมีวุฒิภาวะสูง มีความสามารถท่ีจะควบคุมตนเองได 
มีความรับผิดชอบ มีความคิดสรางสรรค และมีความตองการ
ในระดับท่ีสูงตามลำดับข้ันความตองการของมาสโลว โดย

แมคเกรเกอรเชื่อวาผูบริหารท่ีมีความเช่ือตามทฤษฎี X จะ
ควบคุมการทำงานของคนงานอยางเขมงวด และใชปจจัยพ้ืนฐาน 

เชน เงินคาตอบแทน เปนเคร่ืองจูงใจใหบุคลากรทำงาน แตใน
ทางกลับกัน ผูบริหารท่ีเช่ือตามทฤษฎี Y มีแนวโนมท่ีจะให
อสิระในการทำงานแกบคุลากร พยายามทำใหงานนาสนใจ และ 

สนองตอบความตองการในระดับสูงของบุคลากร (ณัฏฐพันธ 
เขจรนันทน, 2545) 

ยุคการบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร (Behavioral 
Management) การบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตรไดเร่ิมข้ึนเม่ือ

ความเชือ่เกีย่วกบัการบรหิารไดเปลีย่นแปลงไปจากเดมิ กลาวคอื 
การไมเชื่อวาการบริหารแบบเนนท่ีงาน (การบริหารเชิง
วิทยาศาสตร) หรือการบริหารแบบเนนท่ีคน (การบริหารเชิง
มนุษยสัมพันธ 7 อยางใดอยางหน่ึงเพียงอยางเดียวจะทำให
ผลผลิตหรือประสิทธิผลของงานในองคการสูงข้ึน แตเชื่อวา 

การบริหารท่ีใหความสำคัญกับท้ังงานและคนตามสถานการณ 
จะทำใหผลผลิตหรือประสิทธิผลขององคการเพ่ิมข้ึนไดมากกวา 
การท่ีความเช่ือเก่ียวกับการบริหารไดเปล่ียนไปเชนน้ีก็เน่ืองจากวา 
ในชวงป ค.ศ. 1970 - ค.ศ. 1980 ไดมีการวิจัยและพบวา พฤติกรรม
การทำงานของบุคลากรในองคการข้ึนอยูกับปฏิสัมพันธ  

(Interaction) ระหวางบุคลากรกับสภาพแวดลอมตางๆ ใน
องคการ (ภารดี อนันตนาวี, 2551) ดวยเหตุนี้นักบริหารและ

นักวิชาการจึงมุงสนใจและใหความสำคัญกับทฤษฎีพฤติกรรม
ของบุคลากรในองคการในแงมุมตางๆ ที่เรียกวา “พฤติกรรม

องคการ (Organization Behavior)” ซ่ึงการบริหารเชิงพฤติกรรม
ศาสตรท่ีเปนการบริหารท่ีเนนท้ังงานและคนน้ีไดรับการยอมรับ
และนำไปใชในการบริหารในทุกองคการจนถึงปจจุบัน โดยมี 
เชสเตอร ไอ. บารนารด (Chester I. Barnard, 1964) ซ่ึงไดชือ่วา 
เปนผูเร่ิมตนการบริหารแบบพฤติกรรมศาสตรในหนังสือ  

“The Functions of Executive” เขาไดเสนอแนวคิดท่ีกอใหเกิด
มโนทัศนเก่ียวกับพฤติกรรมการบริหารท่ีสอดคลองกับแนว
สังคมศาสตร โดยมุงเนนการบริหารท่ีกอใหเกิดความรวมมือ
อยางดีจากบุคลากรน้ัน จำเปนตองพิจารณาเง่ือนไขตางๆ ที่
เก่ียวของกับพฤติกรรมทางสังคมดวย ไมใชบริหารตามบทบาท

หนาท่ีท่ีกำหนดไวในแผนภูมิการบริหารองคการ (Organization 
Chart) หรือตามกฎระเบียบขององคการเทาน้ัน นอกจากน้ัน
บารนารดยังเปนผูเร่ิมคำศัพทใหมๆ ทางการบริหารท่ีสำคัญ 
ไดแก คำวา 1) ประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ  

(Efficiency) เพื่อเปนตัวชี้วัดระดับความสำเร็จขององคการ 
ซ่ึงความหมายของคำท้ังสองนี้มีความหมายท่ีตางกัน โดยท่ี
ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การบรรลุผลตาม

เปาประสงคขององคการ สวนประสิทธิภาพ (Efficiency) 
หมายถึง ผลที่ไดรับเกิดจากการใชทรัพยากรท่ีคุมคา ซ่ึงใน

ทัศนะของบารนารด ความสำเร็จที่แทจริงขององคการอยูที่
การไดผลงานตามเปาประสงค และบุคลากรมีความพึงพอใจ
ตอส่ิงตอบแทนท่ีไดรับ 2) องคการรูปนัย (Formal Organization) 

และองคการอรูปนัย (Informal Organization)  บารนารดได
วิเคราะหใหเห็นวา การท่ีบุคลากรเขามาอยูและทำงานรวมกัน

ในองคการใดๆ ก็ตาม บุคลากรจะรวมตัวกันและมีความสัมพันธ
ตอกันเปน 2 แบบ คือ การรวมกันแบบเปนทางการ กับการ

รวมกันแบบไมเปนทางการ ซ่ึงองคการท่ีเปนทางการ หรือ
องคการรูปนัย (Formal Organization) หมายถึง การอยูรวมกัน 
และสัมพันธกันของบุคลากรท่ีเปนไปตามแบบแผน ระเบียบ 
กฎเกณฑที่องคการไดกำหนดไวอยางชัดเจน สวนองคการท่ี
ไมเปนทางการ หรือองคการอรูปนัย (Informal Organization)  

หมายถึง การอยูรวมกันและเก่ียวของสัมพนัธกนัโดยความสมัครใจ 
และพึงพอใจของบุคลากรเอง ซ่ึงอาจเกิดข้ึนเพราะความสัมพันธ
สวนตัวหรือเพราะมีผลประโยชนรวมกันก็ได และ 3) ความ
พึงพอใจ (Satisfaction) และความรวมมือ (Cooperation) บารนารด
ชี้ใหเห็นวา ความสำเร็จของงานใดๆ ในองคการข้ึนอยูกับ

ความรวมมือรวมใจของบุคลากรผูมีสวนเก่ียวของในองคการ 
แตความรวมมือของบุคลากรจะมีมากนอยเพียงใดน้ันข้ึนอยูกบั 

การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยจิตตปญญาศึกษา 
สายสุดา  เตียเจริญ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2555) 

ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอสิ่งตอบแทนท่ีเขาไดรับ  
(จอมพงศ มงคลวานิช, 2555) บคุคลสำคัญอีกทานหน่ึงในยุคน้ี 

คือ เฮอรเบิรต เอ ไซมอน (Herbert A. Simon, 1947) เปนอีก 
ผูหนึ่งท่ีไดชื่อวาเปนผูริเริ่มการบริหารแบบพฤติกรรมศาสตร
ในหนังสือ “Administrative Behavior” ไซมอนไดเสนอทฤษฎี 
ท่ีเปนกรอบความคิดสำหรับการบริหาร 2 เร่ือง ดังน้ี 1) การตัดสินใจ
ทางการบริหาร ในทัศนะของไซมอนเห็นวา การบริหารเปน

เร่ืองท่ีเก่ียวของกับการดำเนินการเพ่ือใหงานขององคการดำเนิน
ไปอยางมีประสิทธิภาพ และปจจัยสำคัญท่ีเปนตัวกำหนด
ประสิทธิภาพของการบริหารมีอยู 2 ประเภทคือ ความสามารถ
ในการทำงานของผูบริหารเอง (Ability to perform) กับความ
สามารถในการตัดสินใจท่ีถูกตอง (Ability to make correct 

decisions) ของผูบริหาร ดังน้ัน จึงอาจสรุปไดวา ทัศนะของ
ไซมอน การบริหารคือ “การตัดสินใจ” น่ันเอง และการบริหารท่ี
ดีก็คือการเพิ่ม “ความมีเหตุผลในการตัดสินใจ” (Rationality 
of decision-making) ใหสูงข้ึน 2) การจูงใจในการทำงาน ไซมอน 

อาศัยแนวคิดเก่ียวกับเร่ืองความสมดุล (Equilibrium) ในองคการ
ของบารนารดเพ่ือชี้ใหเห็นวา องคการเปนระบบท่ีกอใหเกิด
การแลกเปล่ียนผลประโยชนระหวางองคการกับบุคลากรใน

องคการ กลาวคือ การท่ีบุคลากรเขามาอยูและทำงานใหกับ
องคการน้ันก็เพราะหวังวาจะไดรับส่ิงตอบแทนจากองคการ 

ขณะเดียวกันองคการเองก็หวังวาจะไดประโยชนตอบแทน
จากบุคลากรดวยเชนกัน (ภารดี อนันตนาวี, 2551) 

ยุคการบริหารเชิงปริมาณ (Quantitative Management) 

เปนยุคท่ีเกิดข้ึนในชวงสงครามโลกคร้ังท่ีสอง ท่ีกองทัพสหรัฐ
อเมริกาเร่ิมนำการวิเคราะหเชิงปริมาณมาใชในการบริหารจัดการ

ตลอดจนชวยในการตัดสินใจตางๆ ทางการรบ โดยเฉพาะ 
การคำนวณหาปริมาณการจัดสรรและใชทรัพยากรเพ่ือการสงคราม

เชน การวางแผนการขนสงกำลังพลใหใชนำ้มันนอยทีสุ่ด ตลอดจน 
การวางแผนการเดินทางใหมีประสิทธิภาพสงูสุด ดังน้ันการจดั 
การเชิงปริมาณจึงเปนการนำหลักคณิตศาสตร สถิติ ตลอดจน
คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชประมวลผลเพื่อ
ชวยในการบริหารจัดการ (Fayol, H., 1949) จนกระท่ังในระยะ

เวลาหลายปที่ผานมาไดมีการพัฒนาวิธีการและระบบตางๆ 
ตามแนวคิดในยุคน้ีอยางตอเน่ือง และเปนระบบท่ีใชงานกัน
อยูทั่วไปในปจจุบัน เชน ระบบสนับสนุนเพ่ือการตัดสินใจ  
(Decision Support System) และระบบสนับสนุนเพื่อผูบริหาร 
(Executive Support System) เปนตน มุมมองทางการจัดการ

เชิงปริมาณน้ียังแตกแขนงสาขาออกไปเปน 1) วิทยาศาสตร
การจัดการ (Management Science) ซ่ึงเปนการนำทฤษฎีทาง

คณิตศาสตรและเครื่องมือทางสถิติมาชวยในการตัดสินใจ ซ่ึง
อาจเรยีกไดวาเปนการวจิยัเชงิปฏบิติัการ (Operation Research) 

นัน่คือ ในการตัดสินใจขององคการ การสำรวจหรือการวจิยัถือเปน 
ปจจัยสำคัญอยางย่ิงตอการตัดสินใจใหมีประสิทธิภาพสอดคลอง
กับความเปนจริงมากท่ีสุด เคร่ืองมือที่ใชสำหรับวิทยาศาสตร
การจัดการน้ี ไดแก ระเบียบวิธีเชิงเสน (Linear Programming) 
ระบบแถวคอย (Queuing System) และตัวแบบเชิงปริมาณ 

ตางๆ 2) การบริหารดำเนินงาน (Operation Management) 
เปนการประยุกตขอมูลทางสถิติหรือการคำนวณทางวิทยาศาสตร
มาชวยในการตัดสินใจหาทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการ
ดำเนินงานแตละสวน รวมถึงการจัดระบบการขนสง (Logistics) 
และการบริการตางๆ เชน การจัดการวัตถุดิบ การจัดการสินคา

คงคลัง การจัดการการผลิต และการออกแบบสถานท่ี เปนตน 
และ 3) ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร (Management 
Information System) เปนการนำเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร
เขามาผสมผสานกับหลักการบริหารเพ่ือสรางและบริหารขอมูล

ขององคการ เพื่อใหผูเกี่ยวของสามารถนำขอมูลไปใชไดอยาง
มีประสิทธิภาพสูงสุด (สาคร สุขศรีวงศ, 2555)  

ยุคการบริหารรวมสมัย (Contemporary Management) 

เปนท่ีนกัวชิาการและนักบรหิารยังพฒันาหาวิธีการตางๆ มาใช 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารองคการอยางตอเน่ือง ใน

ปจจุบันจะพบแนวคิดและวิธีการหลายประการท่ีนำมาศึกษา
และประยุกตใช เชน แนวคิดเรื่องระบบ (System Approach) 
เปนการมองวาองคการทุกองคการเปนระบบใหญ ซ่ึงประกอบดวย

ระบบยอยตางๆ ภายในองคการ เชน การวางแผน การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย การประเมินผล การจายคาตอบแทน  

การควบคุม ตลอดจนการเงินและการผลิต เปนตน ดังน้ันการบริหาร
จัดการใหองคการใหญมีประสิทธิภาพ จำเปนตองคำนึงถึง

การทำใหระบบยอยตางๆ ทำหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงระบบยอยเหลาน้ีจะมีผลกระทบซึง่กันและกันอยูตลอดเวลา 
จึงมีความจำเปนท่ีผูบริหารตองใหความสนใจถึงความเปนไป
ของระบบยอยแตละระบบ ตลอดจนปฏิสัมพันธและพลวัตร
ของระบบยอยตางๆ ที่มีตอกันเอง และท่ีมีผลกระทบโดยรวม

กับระบบใหญ (Kast, F. & Rosenzweig, J., 1972) แนวคิด 
การบริหารตามสถานการณ (Situational Approach) เปนแนวคิด
ทีช่ีใ้หผูบรหิารเห็นวา การเลือกใชวธีิการบริหารจัดการแบบใด 
จึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดน้ัน ข้ึนอยูกับสถานการณในแตละ
สถานการณ การแกปญหาทางการบริหารจึงไมอาจหาวิธีใดท่ีดี 

ท่ีสุดเพียงวิธีเดียวได แตผูบริหารจำเปนตองศึกษาสภาพแวดลอม
ตาง  ๆตลอดจนตดิตามการเปล่ียนแปลงของสถานการณตลอดเวลา
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เพ่ือใหสามารถเลือกใชวิธีการบริหารจัดการท่ีเหมาะสมกับสถานการณ
(Optimal Solution) (สาคร สุขศรีวงศ, 2555) 

 
แนวคิดจิตตปญญาศึกษา 

ปรัชญาแนวคิดเร่ือง จิตตปญญาศึกษา (Contemplative 

Education) เร่ิมตนข้ึนในสหรัฐอเมริกา ในป ค.ศ. 1974 ที่
มหาวิทยาลัยนาโรปะ มลรฐัโคโลราโด สหรฐัอเมริกา ซ่ึงกอต้ังข้ึน
โดยเชอเกียม ตรุงปะ แตเริ่มเปนท่ีรูจักแพรหลายมากย่ิงข้ึนใน
ชวงไมกี่ปท่ีผานมาน้ี ในหมูนักการศึกษาในทุกระดับ โดยมี
อิทธิพลตอเครือขายการศึกษาระดับอุดมศึกษาหลายแหง เชน 

เครือขาย Five Colleges และ Amherst หรือเครือขายในมลรัฐ
โคโลราโด ซ่ึงเริม่เปดตัวเปนทางการในเดือนกนัยายน ค.ศ. 2006 
ท้ังน้ีสำหรับมหาวิทยาลัยนาโรปะ การปฏิบัติเชิงจิตตปญญาศึกษา
ในการศึกษา หมายถึง การศึกษาท่ีมุงเนนการสืบคนสำรวจภายใน

ตนเอง การเรียนรูผานประสบการณตรง และการรับฟงดวยใจ
เปดกวางซ่ึงจะนำไปสูการตระหนักรูจักตนเอง การหยั่งรู 

ความเปดกวางยอมรับความหลากหลาย ตลอดจนความอุดม
ของโลก ท้ังน้ีจากการตระหนักรูและเขาใจในตนเองยอมสงผล 
ใหเกิดความช่ืนชมในคุณคาของประสบการณ ของผูอื่นดวย

เชนกัน เปาหมายของการศึกษาเชิงจิตตปญญาไมไดเปนไป
เพื่อการใครครวญภายในเทาน้ัน แตหมายถึง การหยั่งรากให

ลึกซ้ึงย่ิงข้ึน ใหเปนประสบการณซ่ึงสัมผัสไดโดยตรงมากข้ึน 
และสมดุลกับการฝกจิตจากการทำสมาธิมากย่ิงข้ึน ทั้งน้ีเพื่อ
ใหการพัฒนาดานใน และการพัฒนาความรูภายนอกเติบโต
ไปอยางพรอมเพรียง (จิรัฐกาล พงศภคเสถียร, 2553) 

ในประเทศไทยกลุมจิตวิวัฒน เปนกลุมท่ีสนใจเร่ือง
การขับเคลื่อนสังคมสูจิตสำนึกใหม (New Consciousness) 
อยางจริงจัง มีแนวคิดท่ีจะสนับสนุนใหเกิดประสบการณการจัด 
กระบวนการเชิงจิตตปญญาในการเรียนการสอน ทั้งในและ
นอกระบบการศึกษา ไดประชุมหารือรวมกันเพ่ือผลักดันแนวทาง

ดังกลาวใหเกิดข้ึนในสังคมไทย และรวมตัวกันเปนเครือขาย
จิตตปญญาศึกษา (Contemplative Education Network) 

Contemplative มาจากคำวา Contemplari ซ่ึงเปน
ภาษาละติน หมายถึง การสังเกต พิจารณา เพงดูอยางต้ังใจ เดเบอราห
เจ. เฮย (Deborah J. Haynes) กลาววา Contemplative Education 

เปนวิธีการท่ีจะพัฒนาสมาธิ ความเขาใจอยางลึกซ้ึง อันจะกอ
ใหเกิดความตระหนักรู และความรักความเมตตา โดยเฉพาะ
อยางย่ิงการสอน ซ่ึงจะทำใหผูเรียนไดรูจกัเทคนิคของการตระหนักรู 
สมาธิ และวิธีการท่ีจะกำหนดความต้ังใจน้ันมีความสำคัญอยางย่ิง 

ตอยุคปจจุบัน ยุคแหงการแยกสวน ยุคแหงความรวดเร็ว ซ่ึงมี
ภารกิจอันหลากหลาย และถูกรบกวนสมาธิอยางตอเน่ือง (Haynes,
Deborah J., online) 

การสอนแบบ Contemplative Education เปนแนวการสอน 
แบบสหวิทยาการ มีการฝกปฏิบติัอยางงาย  ๆเชน การยิงธนู การน่ัง 

สงบน่ิง การฝกตระหนักรูลมหายใจ และฝกการเขียน กิจกรรม
เหลาน้ีชวยใหเกิดบรรยากาศของความเคารพ ทำใหช้ันเรียนมี
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เม่ือการเรียนไดกอใหเกิดสภาพ
แวดลอมที่เต็มไปดวยความเคารพแลว ผูเรียนก็เรยีนรูทีจ่ะฟง 
เขียนและโตแยงอยางมีวฒันธรรม ซ่ึงคุณลกัษณะ เหลาน้ีจะชวย

ใหเขากลายเปนพลเมืองท่ีเคารพกฎระเบียบ วิลเล่ียม เจมส (William 
James) กลาววา Contemplative Education เปนการศึกษาท่ีจะ
พัฒนาใหเกิดคุณลักษณะของการมีวิจารณญาณ เจตนารมณ
อนัมุงม่ัน เปนการศึกษาสูความเปนเลศิเชนเดียวกบัท่ี มิราไบ บชุ 

(Mirabai Bush) ผูอำนวยการ Center for Contemplative Mind 
in Society ไดกลาวไววา การฝกปฏิบัติ และการสอน Contemplative

Education นั้น มีเปาหมายเพื่อสรางชีวิตท่ีรูต่ืน เบิกบาน ซ่ึง
บุคคลเหลาน้ันจะกลายเปนผูท่ีมีความรัก ความเมตตาอันย่ิงใหญ 
เปนผูที่จะเรียนรูที่จะฟงตนเอง และผูอื่น ตลอดจนรูจักท่ีจะ

สังเกตโลก (James William, 1980) 
วจิกัขณ พานชิ นกัศึกษาไทยแหงมหาวิทยาลัยนาโรปะ เรยีก 

Contemplative Education วา การศึกษาดวยใจอยางใครครวญ 
และไดใหความหมายของ Contemplative วา ท่ีใครครวญครุนคิด 
คำนึงดวยใจโดยแยบคาย ซ่ึงตรงกับคำบาลีในพุทธศาสนาวา 
โยนิโสมนสิการ (การพิจารณาโดยแยบคาย) สวนคำวา Education

แปลวา การศึกษา ตรงกับคำบาลีทางพุทธศาสนาวา สิกขา หมายถึง
กระบวนการเรียนรูท่ีประกอบดวยความพรอมพร่ังในศีล สมาธิ 
และปญญา ไมแยกขาดออกจากกัน ดังน้ัน Contemplative 
Education จึงหมายถึง การเรียนรูดวยใจอยางใครครวญ นัย
ของคำน้ี ไมใชแสดงถึงรปูแบบของการศึกษา หรอืระบบการศึกษา 

แตเนนไปท่ีกระบวนการ โดยกระบวนการเรียนรูดังกลาวสามารถ
ทำได 3 ลักษณะ (วิจักขณ พานิช, 2548) คือ 

1) การฟงอยางลึกซ้ึง (Deep Listening) หมายถึง 
ฟงดวยหัวใจ ดวยความต้ังใจ อยางสัมผัสไดถงึรายละเอียดของ 
ส่ิงท่ีเราฟงอยางลึกซ้ึงดวยจิตท่ีต้ังม่ัน ในท่ีนี้หมายถึง การรับรู

ในทางอ่ืนๆ ดวย เชน การมอง การอาน การสัมผัส ฯลฯ 
2) การนอมสูใจอยางใครครวญ (Contemplation) 

เปนกระบวนการตอเน่ืองจากการฟงอยางลึกซ้ึง ประกอบกับ
ประสบการณที่ผานเขามาในชีวิตในทางอ่ืนๆ เม่ือเขาสูใจแลว 

การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยจิตตปญญาศึกษา 
สายสุดา  เตียเจริญ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2555) 

มีการนอมนำมาคิดใครครวญดูอยางลึกซึ้ง ซ่ึงตองอาศัยความ
สงบเย็นของจิตใจเปนพื้นฐาน จากน้ันลองนำไปปฏิบัติเพื่อให
เห็นผลจริง เปนการพอกพูนความรูเพิ่มข้ึนอีกระดับหนึ่ง 

3) การเฝามองเห็นตามท่ีเปนจริง (Meditation)  
การปฏบิติัธรรมหรอืการภาวนา คือ การเฝาดูธรรมชาติทีแ่ทจรงิ 

ของจิต น่ันคือการเปล่ียนแปลงไมคงท่ี ความบีบค้ันท่ีเกิดจาก
การเปล่ียนแปลง และสภาวะของการเปนกระแสแหงเหตุปจจัย 
ท่ีเล่ือนไหลอยางตอเน่ือง การปฏิบัติภาวนาฝกสังเกตธรรมชาติ
ของจิต จะทำใหเราเห็นความเช่ือมโยงจากภายในสูภายนอก 
เหน็ความเปนจรงิท่ีพนไปจากอำนาจแหงตัวตนของตน ทีห่าได 

มีอยูจริงตามธรรมชาติเปนเพียงการเห็นผิดไปของจิตเพียงเทาน้ัน
ประเวศ วะสี กลาวไวในการประชุมเสวนา จิตต

ปญญาศึกษา: การเรียนรูจากภายใน ณ มหาวิทยาลัยมหิดล วา 
จิตตปญญาศึกษา เปนการเรียนรูภายใน การศึกษาดานในเพ่ือ

ใหเกิดความสมบูรณ เกิดการพัฒนาอยางแทจริง กระบวนการ
เรียนรูจิตตปญญาศึกษามีดังน้ี (ประเวศ วะสี, 2550) 

1) การเขาถึงโลกทัศนและชีวิต เรามองโลก มอง
ธรรมชาติอยางไร หากเราเขาถึงความจริงจะพบความงามใน
นั้นเสมอ เม่ือเราเขาถึงธรรมชาติก็จะถึงความเปนอิสระ 

2) กิจกรรมตางๆ เชน กจิกรรมท่ีเก่ียวของกบัชมุชน 
ดนตรี ศิลปะ กิจกรรมอาสาสมัคร (Volunteer) สุนทรียสนทนา  

(Dialogue) เปนกิจกรรมที่กอใหเกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนา
จิตใจ 

3) การปลกีวเิวกไปอยูในธรรมชาติ สัมผสัธรรมชาติ 
(Retreat) ไดรูใจตนเอง เม่ือจิตสงบเช่ือมเปนอันหน่ึงอันเดียว

กับธรรมชาติ จะเกิดปรากฏการณพัฒนาตนเอง พัฒนาจิตใจ 
4) การทำสมาธิ (Mediation) 
 ดังน้ัน ความหมายของ จติตปญญาศึกษา (Conplative 

Education) จึงเปนการศึกษาท่ีพัฒนามาจากภายใน ใหเกิด
ความตระหนักรู และเกิดปญญา เปนกระบวนการเรียนรูทีน่อม 

ลงสูใจอยางใครครวญและสัมพันธกับคุณธรรมความเปนมนุษย 
เปนการฝกปฏบัิติท่ีไมจำกัดเพยีงแนวทางของศาสนา หากรวมถึง 
ศาสตร ศิลปะ และกิจกรรมตางๆ ทีส่รางสัมพันธภาพและผูเรยีน 

สนใจจนสามารถเขาถึงความจริงของธรรมชาติ เขาใจตนเอง 
เขาใจผูอื่น เกิดความรักความเมตตา (จิรัฐกาล พงศภคเสถียร, 
2553) 

โรเจอร วอลซ (Roger Walsh) ศาสตราจารยดานจิตแพทย 
ปรัชญา และมนุษยวิทยาจากมหาวิทยาลัยแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย

แคลิฟอรเนีย สหรัฐอเมริกา คนพบวิธีปฏิบัติที่ปรากฏรวมอยู
ในศาสนาของโลก ไดแก พุทธ คริสต อิสลาม ยิว ฮินดู เตา 
และขงจ้ือ ซ่ึงเปนแนวทางบมเพาะคุณสมบัติทางจิตวิญญาณ 
ไดแก ความรักความเมตตา ความปติสุข ความสงบ ความเขาใจ
อยางลึกซ้ึง ปญญา และความตองการท่ีจะรับใชชวยเหลือ 

ใหงอกงามข้ึนในตัวมนุษย วิถีปฏิบัติ 7 ประการ ไดแก  
1. เปล่ียนแรงจูงใจ โดยการลดกิเลส และคนพบ

ความตองการทางจิตวิญญาณของตนเอง 
2. บมเพาะปญญาทางอารมณใหงอกงาม โดยการ

เยียวยา จิตใจจากความกลัว ความโกรธ และเรียนรูท่ีจะรัก 
3. ปฏิบัติชอบ การทำดีจะทำใหรูสึกดี 

4. มีจิตใจสงบ ต้ังม่ัน 
5. เปดดวงตาแหงจิตวิญญาณ ทำใหสามารถตระหนัก 

ชัดถึงความศักด์ิสิทธ์ิของสรรพสิ่ง 

6. บมเพาะความฉลาดทางจิตวิญญาณ เพื่อพัฒนา
ปญญา และความเขาใจชีวิต 

7. เผยจิตวิญญาณสูการกระทำ โดยเอื้อเฟอเกื้อกูล
ผูอื่น และทำงานบริการสาธารณะอยางมีความสุข 

การฝกปฏบิติัตามแนวจิตตปญญาเปนแนวปฏิบติังายๆ 
ทีส่ามารถนำมาใชไดกับชีวติประจำวันของเรา โรเจอร วอลซ ไดนำ 

แนวปฏิบัติทั้งท่ีนำมาจากคำสอนโบราณ และท่ีไดออกแบบ
ทดลองใชไดผลจริงมาแลวท้ังกับตนเอง นักศึกษา และคนไข 
ทำใหไดเขาสูพื้นท่ีดานในของตนเองจากสวนท่ีสัมผัสไดงาย 
เชน กิเลส และจัดการกับความกลัว ความโกรธ ไปพรอมๆ กบั 
ใหรูจักกับดานบวก เชน ความรัก และความตองการทางจิต

วญิญาณ จากน้ันจึงคอยๆ เขาสูแกนท่ีลกึซ้ึงข้ึน คือ ปญญา และ 
การเขาใจชีวิตท้ังมวล 
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ภาพตนไมแหงการฝกปฏิบัติแนวจิตตปญญา 

จากภาพ Maia Duerr (http://www.contemplativemind.
org/practices/tree.html) ไดทำการสำรวจการปฏิบัติแนวจิตตปญญา

ในสังคมอเมริกันต้ังแตป ค.ศ. 2001-2004 สรุปเปนตนไม 
จิตตปญญา (the tree of contemplative practice) ซ่ึงประกอบดวย
กิ่ง 7 กิ่ง คือ stillness practice, movement practice, creation 

process practices, activist practices, generative practices, 
ritual/cyclical practices และ rational practice และรากของ

ตนไม ซ่ึงเปรียบเสมือนกับฐานของแนวคิดท้ัง 7 ประเภทนั้น 
หมายถึง การพัฒนาความตระหนัก (cultivating awareness) 
และการเชื่อมโยงกับส่ิงศักด์ิสิทธ์ิหรือปญญาภายใน  

ตนไมแหงการฝกปฏบัิติตามแนวจิตตปญญา รากของ 
ตนไมแสดงถึงเปาหมายของการฝกปฏิบัตินั่นคือ เพื่อปลูกฝง
ใหเกิดความตระหนักรูและพัฒนาความเช่ือมโยงเปนหน่ึงเดียว 
กับพระเจาหรือจิตบริสุทธ์ิที่อยูภายใน โดยผานการฝกปฏิบัติ
ตามแนวทางท่ีหลากหลายท้ังตามหลักศาสนาและตามแนวทาง 

ที่ถูกพัฒนาข้ึนในบริบทของทางโลก การฝกปฏิบัติไดแตกก่ิง
ออกมาเปนหลายสาขา ตัวอยางเชน การฝกสงบน่ิง (Stillness 
Practices) โดยมุงเนนความสงบของรางกายและจิตใจเพ่ือ

พัฒนาสมาธิ การฝกการเคล่ือนไหว (Movement Practices) 

เปนการฝกสังเกต และมีสติอยูกับการเคล่ือนไหวรางกายใน
รูปแบบตางๆ เชน โยคะ ชี่กง ไทเกก การเดิน เปนตน การฝก
ปฏิบัติตามแนวจิตตปญญา คือ วิถีทางปฏิบัติที่สามารถทำให
เปนหน่ึงเดียวกับชีวิตประจำวัน เพ่ือใหเกิดการตระหนักรูภายใน

ชวยใหเกิดสติสมาธิกับการทำงาน คงความสงบในใจไดแมอยู
ทามกลางกิจกรรมท่ีเคล่ือนไหวอยูในชีวิต และยังสามารถ
เชื่อมโยงกับสภาวะแวดลอมไดดี การฝกปฏิบัติตามแนวน้ี
ชวยพัฒนาทักษะการส่ือสาร ความมีสมาธิ ชวยลดความเครียด 
และกอใหเกิดความคิดสรางสรรค นอกจากน้ียังเปนการปลูกฝง
ความเขาใจตอชีวิต กอใหเกิดแรงบันดาลใจ และความรักความ
เมตตา 

  
การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยจิตตปญญาศึกษา 

มนุษยเปนปจจัยหลักที่ศาสตรแหงการบริหารสนใจ 
ต้ังแตการบริหารในยุควิทยาศาสตรเปนตนมา จนถึงปจจุบัน 
นักวิชาการดานการบริหารทรัพยากรมนุษยก็ยังคงคนควาหา

วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือท่ีใหองคการมีประสิทธิภาพ

การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยจิตตปญญาศึกษา 
สายสุดา  เตียเจริญ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2555) 

ไดอยางแทจริง โดยหมายถึงไดท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในดานการเงิน การงาน ตลอดจนคนทำงานเองก็มีความสุข
สนุกและเรียนรูไปกับการทำงาน อยางท่ีเรียกวา “งานไดผล 
คนเปนสุข” ไดท้ังงานและไดท้ังคน แนวคิดการใชจิตตปญญา
ศึกษาเปนเคร่ืองมือในการบริหารโดยมุงเนนท่ีตัว “คน” ใน

การพัฒนาจิตใจ (Mind) และจิตวิญญาณ (Spirit) ซ่ึงในปจจุบัน
ไดเร่ิมมีนักวิชาการทางการบริหารหลายทานท่ีสนใจประเด็น
เร่ืองจิตใจมากข้ึน เชน เร่ืองความฉลาดทางอารมณ (EI: Emotional
Intelligence) ที่โกลดแมนนำมาแพรเผยขยายจนติดตลาดโลก 
(Goleman, 1995) และสตีเฟน อาร โควีย (Stephen R. Covey) 

ผูแตงหนังสือเรื่องอุปนิสัย 7 ประการของผูมีประสิทธิภาพสูง 
(The Seven Habits of Highly Effective People) ซ่ึงตอมาเพิ่ม
ลักษณะสำคัญท่ี 8 นั่นคือ นิสัยสูความย่ิงใหญจากการตาม
เสียงเรียกจากภายใน (Voice) และสรางแรงบันดาลใจใหคน

อื่นหาเสียงเรียกจากภายในของตน อุปนิสัยนี้แสดงออกถึง
เสียงเรียกทางจิตวิญญาณของมนุษยที่เต็มไปดวยความหวัง 

ความเฉลียวฉลาด ความยืดหยุนของธรรมชาติ (Resilient by 
Nature) และศักยภาพในการรับใชคุณงามความดีอยางไมมีที่
ส้ินสุด (Covey, 1989, 2005) นอกจากน้ีปเตอร เซงก้ีและคณะ 

(Peter Senge et al) ก็ไดศึกษาดานในของคนท่ีลึกไปกวาระดับ
พฤติกรรมและเช่ือมโยงไปถึงระดับองคการและสังคม ดังงาน

เขียนใน Presence: Exploring Profound Change in People, 
Organizations, and Society (Senge et al. 2005) เชนเดียวกับ
เคน วิลเบอร (Ken Wilber) ท่ีเขียนถึงภาพรวมของมิติจิตวิญญาณ
ในมิติรวมอื่น ในหนังสือเรื่อง Integral Spirituality (Wilber, 

2006)  
เม่ือพูดถึงเร่ืองจิตวิญญาณ ศาสนามักจะถูกอางอิง 

ซ่ึงไฮน (S. Heine, 2008) ไดทบทวนวรรณกรรมในเร่ืองปรัชญา 
จิตวิญญาณ และการเปนผูนำในทางธุรกิจ พบวา ศาสนาพุทธ

มีบทบาทสำคัญสำหรับการเอาชนะความเครียดในท่ีทำงาน
และแกวิกฤตความขัดแยงในองคการ โดยใชทางสายกลางบน
รากฐานของสติและสมาธิ ดังตัวอยางหนังสือซึ่งใชศาสนา
พุทธในโลกบริหารธุรกิจ เชน Small is beautiful (Schumacher, 
1973), Building a Business the Buddhist Way (Larkin, 1999), 

Z.B.A.: Zen of Business Administration (Lesser, 2005),  
Zen Entrepreneurship (Virk, 2004), Enlightened Management  
(Witten and Akong Tulku, 1998), and What would Buddha 
do at work? (Metcalf and Hatefy, 2001) 

การใชวิธีการพัฒนาจิตใจจิตวิญญาณเร่ิมพบไดแมแต

ในวารสารวิชาการบริหารท่ัวไปท่ีพูดถึงการใชสติ (mindfulness) 
ในการบริหารจัดการเน่ืองจากใหผลท่ีชัดเจนในการเปล่ียนแปลง
สมองใหมีความยึดหยุนทางการคิดมากข้ึน มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค การจัดการกับอารมณดีข้ึน และมีความเห็นอก

เห็นใจผูอ่ืนมากข้ึนเน่ืองจากเพ่ิมระดับของคล่ืนอัลฟาและเธตา  
(Bryant & Wildi, 2008) การพัฒนาจิตใจจิตวิญญาณอาจรวม

ไปถึงการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมดวย ซ่ึงเปนท้ังเหตุและผล
ของคุณภาพจิตใจจิตวิญญาณท่ีดี  

จากขอมูลขางตน จะเห็นไดวาการศึกษาคนควาเร่ือง

การบริหารคนในระดับนานาชาติเหลาน้ีเร่ิมเขาใกลกับจิตใจ
วิญญาณหรือ “จิตใจสวนลึก” มากข้ึน กระแสโลกเหลาน้ี 

อาจเกิดข้ึนจากการต่ืนรูรวมกันของประชาคมโลกท่ีเห็น “ผล” 
ภาวะวิกฤตท่ีเกิดจาก “ความขาด” ในระดับจิตใจจิตวิญญาณ
ของผูคนเหมือนกันก็เปนได ถึงกระน้ันการศึกษาเร่ืองจิตใจ
จิตวิญญาณก็ยังไมไดถูกมองเปน “องคประกอบหลัก” ของ

การบริหารคน ผูเขียนจึงขอเสนอเร่ืองน้ีเพื่อใหเปนท่ีตระหนัก
ของนักวิชาการและนักปฏิบัติที่สนใจในเร่ืองการบริหารคน
หรือทรัพยากรมนุษยตอไป 
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