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บทคัดยอ 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธใหองคกรยั่งยืน พบวา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคกรเชิงพุทธเปนการพัฒนาท่ียั่งยืนเพราะการจะพัฒนาจะตองเริ่มดวยจิตใจ แรงจูงใจ
ของพนักงานในองคกร การดูแลเอาใจใสระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาโดยมีการเปด
โอกาสใหพนักงานในองคกรไดพัฒนาตนเองใหเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา มีการพัฒนาทางกายการ
พัฒนาทางดานจิตใจ การพัฒนาดานปญญาเพราะจะเปนการพัฒนาท่ียั่งยืน โดยมีหลักอิทธิบาท 4 
คือ 1) ความรักในงาน คือ การมีพฤติกรรมแสดงถึงการรักในการงานมีความพึงพอใจในการทํางาน
อยางมีคุณคาสรางประโยชนท้ังตนเองและองคกร 2) การพยายามพัฒนาตน คือบุคลากรมีความ
ตื่นตัวพรอมท่ีจะพัฒนาการทํางานอยูตลอดเวลา ฝกฝนพยายามพัฒนาตนเองใหเกิด ความชํานาญ
ในตําแหนงท่ีตนปฏิบัติงาน 3) การเอาใจใส  คือการเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน มีระบบท่ีตรวจสอบ
ใหพนักงานในองคกรเอาใจใสในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ เม่ือเกิดปญหาก็สามารถแกปญหาเพ่ือ
พัฒนางานของตนเอง 4) ความรับผิดชอบ คือพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบ การใช
ปญญาพิจารณาหม่ันใครครวญ อดทนตอปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงาน โดยใชความรู
ความสามารถของตนเองไตรตรองการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ โดยใชสติปญญาในการ
ปรับปรุงกระบวนการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพตอองคกรอยางยั่งยืน 
คําสําคัญ: การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย, องคกรยั่งยืน 
 

Abstract 
 Buddhist human resource management for sustainable organizations 
found that: Human resource development in a Buddhist organization is a 
sustainable development because development must begin with the mind 
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แนวทางการบริหารการจัดการเรียนรู้ภาษาจีนส าหรับโรงเรียนสองภาษา (ไทย-จีน) 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยองค์ประกอบหลักที่ส าคัญ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป้าหมายและ
หลักการ 2) หลักสูตรและสื่อการสอน 3) เทคนิคและวิธีการสอน และ 4) การพัฒนาผู้สอนและผู้เรียน  
ค าส าคัญ: แนวทาง, การบริหารการจัดการเรียนรู้ภาษาจีน,  โรงเรียนสองภาษา (ไทย-จีน)   

 
Abstract 

This study aimed to develop a guidelines on managing Chinese language 
learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan 
Administration. The study was divided into 2 phases. Phase 1 was to investigate the 
present state and needs on managing Chinese language learning for Bilingual 
Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration from the 
perspectives of the involved personnel in Bilingual Schools (Thai – Chinese) under 
the Bangkok Metropolitan Administration Phase 2 was to create guidelines on 
managing Chinese language learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the 
Bangkok Metropolitan Administration and to verify the accuracy and suitability of 
the guidelines by interviewing experts on teaching Chinese language and school 
management. A questionnaire, a semi-structured interview form, and an evaluation 
form were used as tools for collecting data. Percentage, mean, and Standard 
Deviation were employed for analyzing quantitative data. Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) and content analysis were used for needs assessment and analyzing 
qualitative data, respectively.  

The results of this research found that the actual state of the Chinese 
language learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in all aspects 
was at a high level ( x =4.00) and the expected state of the Chinese language 
learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in the overall was at the 
highest level ( x =4.62). The difference between the actual state and the expected 
state were significant different at .01 level. The Modified Priority Needs Index revealed 
that aspects on teaching method and learners were at a high needs (PNImodified = 0.20) 
and aspects on curriculum and teaching technique were at a low needs (PNImodified 
= 0.13 and 0.10, respectively). 

The guidelines on managing Chinese language learning for Bilingual Schools 
(Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration consisted of 4 main 
factors: 1) Goal and Principle 2) Curriculum and Teaching facility 3) Teaching 
technique and Teaching method and 4) Instructor and Learner Development. 
 
Keywords: Guidelines, Chinese language learning management, Bilingual Schools (Thai – Chinese) 
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, Motivation of employees in the organization Caring between supervisors and 
subordinates With the opportunity for employees in the organization to develop 
themselves to be valuable resources Physical development, psychological 
development Intellectual development because it will be a sustainable 
development. With the way of principle IV that is 1) Love in work Is to have 
behavior showing the love of work Having satisfaction in working with value, 
creating benefits for both himself and the organization 2) Trying to develop oneself 
That is, the personnel are alert and ready to work at all times Practice trying to 
develop oneself. Expertise in the position that he works 3) Attention Is to increase 
work potential There is a system that monitors employees in the organization to 
always care for their own development. When problems occur, they can solve 
problems to develop their own work. 4) Responsibility Is a behavior that expresses 
responsibility Use of wisdom to consider Endure problems that arise during the 
operation By using their knowledge and ability to ponder their assigned work By 
using intelligence to improve work processes to achieve sustainable performance 
for the organization 
Keywords: Buddhist Human Resource Management, Sustainable Organizations 
 
 
1. บทนํา 
 ทรัพยากรมนุษยในองคกรมีสวนสําคัญตอความมีประสิทธิภาพและความสําเร็จของ
องคกร เปนสิ่งท่ีบงชี้หรือสะทอนใหเห็นถึงการใหความสําคัญกับคุณภาพและศักยภาพของ
ทรัพยากรบุคคลขององคกรอยางไมอาจปฏิเสธได  ขอเท็จจริงท่ีรับรูกันก็คือ บุคลากรกลายเปน
ทรัพยากรสําคัญสวนหนึ่งขององคกรท่ีเปนตัวกําหนดท้ังความสําเร็จ โอกาสในการเจริญเติบโต และ
ความลมเหลวขององคกรไมทางตรงก็ทางออม  ในประเด็นเรื่องคุณภาพและศักยภาพของบุคลากร
ในองคกรนี้  แตละองคกรก็ประสบกับปญหาในหลากหลายลักษณะ ท้ังในลักษณะของระดับความรู 
ความสามารถในการทํางาน และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมตลอดจนถึงทัศนคติ ท่ี มีตอ
องคกร  ความสําคัญของปญหาดังกลาวนี้  ทําใหแทบทุกองคกร ตางใชความพยายามและทรัพยากร
ไมนอย ในการจัดการใหบุคลากรในองคกร มีความมุงม่ัน และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค โดยมีการใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีความกาวหนาอยางตอเนื่อง ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้น
จําเปนตองมีการดําเนินการอยางเปนระบบ เพราะหากไมดําเนินการตามกระบวนการอยางเปน
ระบบนั้นจะกอใหเกิดผลเสียตอองคกรในอนาคตได เพราะผลท่ีไดรับจากการบริหารนั้นไมสอดคลอง
กับความสําเร็จขององคกร หากแบงงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลออกเปน 3 เรื่องอยางกวาง 
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ๆ  จากตนทางไปสูปลายทางคือ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  การพัฒนาบุคลากรและการธํารง
รักษาใหบุคลากรอยูในองคกรตอไป  
 
 
 
 
2. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  
 ในยุคโลกาภิวัฒนนี้  เชื่อกันวา “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย” เปนกุญแจไขสู
ความสําเร็จขององคกร ซ่ึงหากประเทศไทยมีทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพ คุณภาพ และจริยธรรมท่ี
สูง ก็คงกาวเขาไปแขงขันในโลกไรพรมแดน (Globalization) ไดอยางไมยากเย็นนัก (สุภาพร พิศาล
บุตรและยงยุทธ เกษสาคร, 2545) การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร จึงไมเพียงแตให
ความสําคัญกับข้ันตอนการสรรหา และคัดเลือกบุคคลใหเขามาทํางาน ตลอดจนมีการสลับ
สับ เปลี่ยน โอนยาย เลื่อน ข้ันตําแหน งบุคคลเหลานั้น  ให มีความเหมาะสมสอดคลองกับ
ความสามารถของเขา ดังคําท่ีวา จัดคนใหเหมาะสมกับงาน (“Put the right man in the right 
job”) เทานั้น แตยังใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร เพ่ือใหเปนบุคคลท่ีมี
คุณภาพ  เปนผู ท่ี มีความสามารถพัฒนาตนเอง  พัฒนางาน และพัฒนาองคกรให มีความ
เจริญกาวหนารองรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วท้ังในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี 
และกระแสการคาโลกไดอยางทันทวงที การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนการลงทุนท่ีคุมคากับการ
พัฒนาความม่ังคงขององคกรในอนาคต(จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา, 2544) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเพ่ิมพูนทักษะ ความรูความสามารถ ตลอดจนการ
อุทิศตัว บุคลิกภาพการปรับตัว และการคิดริเริ่มของบุคคลในองคกร ผานกระบวนการของ
การศึกษา  การฝกอบรม และการพัฒนา ซ่ึงองคกรเปนผูจัดดําเนินการให หรือโดยบุคลากร
ดําเนินการเอง เพ่ือใหเกิดการพัฒนาทางดานความคิด ความรู จิตใจ บุคลิกภาพและการทํางาน เม่ือ
ไดรับการพัฒนาแลว  สามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของบุคลากรในองคกรไดวามีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีองคกรตองการหรือไม (อรุณ  รักธรรม, 2536)             
 Nadler และ Wiggs (1989) ไดอธิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการ
วางแผนอยางเปนระบบเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรใหสูงข้ึน โดยวิธีการฝกอบรม การใหการศึกษา และการ
พัฒนา ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงครอบคลุม 3 เรื่องดวยกัน คือ 
 1 . การฝกอบรม (Training) เปนกระบวนการท่ีจัด ข้ึนเพ่ือการเรียนรูสําหรับงาน
ปจจุบัน   มุงหวังใหผูเขารับการอบรมสามารถนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดทันทีหรือมี
พฤติกรรมการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามความตองการขององคกร การฝกอบรมมีความเสี่ยงอยู
บาง ท่ีผูเขารับการฝกอบรมไมอาจทํางานไดตามความมุงหวังขององคกร อาจเปนเพราะการจัด
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หลักสูตรยังไมเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน ข้ันตอนการทํางาน เทคโนโลยี 
เครื่องมือเครื่องใช หรือสภาพการแขงขันผันแปรไปจากท่ีไดคาดคะเนไว 
 2. การศึกษา (Education) เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึน เพ่ือเตรียมบุคคลใหมีความพรอมท่ี
จะทํางานตามความตองการขององคกรในอนาคต  การศึกษายังคงตองเก่ียวกับการทํางานอยู แตจะ
แตกตางไปจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการเตรียมเรื่องงานในอนาคตท่ีแตกตางไปจากงาน
ปจจุบัน การศึกษาจึงเปนการเตรียมบุคลากรเพ่ือการเลื่อนข้ันตําแหนง (Promotion) หรือใหทํางาน
ในหนาท่ีใหม 
 3. การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพ่ือใหเกิดการเรียนรูและ
ประสบการณแกบุคลากรขององคกร เปนการชวยเตรียมความพรอมของบุคลากรสําหรับการเรียนรู
สิ่งตางๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตและจุดหมายท่ีเก่ียวของกับบุคลากรขององคกร ชวยใหบุคลากรของ
องคกรไดเพ่ิมพูนความรู  ไดแสดงขีดความสามารถของตน ไดแสดงความคิดเห็นรวมท้ังเปนการเปด
โอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถ ศักยภาพท่ีซอนเรนอยูภายในออกมา  
 
3. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
 การสรรหาบุคลากรจากภายในองคกร เปนนโยบายอยางหนึ่งขององคกรท่ีตองการจะ
สรางพลังทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็ง รวมท้ังการมีประสิทธิภาพในการทํางานและทํางานเปน
ระบบเดียวกันแบบเปนทีมงาน เพราะวาบุคลากรท่ีสรรหาไดจากภายในองคกรนั้น เปนบุคคลท่ีมี
ประสบการณในการทํางาน คุนเคยกับระบบการทํางาน และมีความจงรักภักดี ซ่ือสัตย มีความตั้งใจ
ทํางานใหองคกรมีการพัฒนาและมีความเจริญกาวหนา โดยสามารถเปนตัวอยางท่ีดีแกบุคลากรท่ี
เขามาทํางานใหมนโยบายการสรรหาบุคลากรจากภายในองคกรจะกระทําไดสําเร็จยอมข้ึนอยูกับ
กิจการขององคกร ถาเปนองคกรท่ีมีกิจการขนาดเล็ก มีบุคลากรนอย ก็ไมสามารถจะใชนโยบาย
ดังกลาวนี้ได ดังนั้นจะตองเปนองคกรขนาดกลางข้ึนไป ท่ีมีบุคลากรเปนจํานวนมาก 
 การสรรหาบุคลากรจากภายในองคกร มีดังนี้1. เปนการใหหลักประกันในการทํางาน โดย
ใหโอกาสแหงความกาวหนาในการทํางานแกผูปฏิบัติงานท่ีดี มีความตั้งใจทํางาน มีผลงานออกมาอยู
ในระดับดี มีอายุการทํางานพอสมควร ก็จะไดรับการพิจารณาใหเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงใหไดดีข้ึน 
2. เปนการสงเสริมบํารุงขวัญและกําลังใจใหแกผูปฏิบัติงาน ยอมทําใหผูปฏิบัติ งานมีความเชื่อม่ันใน
องคกร มีความจงรักภักดี และซ่ือสัตยตอองคกร 3. สามารถสรรหาบุคลากรไดอยางเหมาะสม 
เนื่องจากผูปฏิบัติงาน มีขอมูล ประวัติการทํางานอยูท่ีฝายบุคคลอยูแลว สามารถนํามาเปนขอมูลใน
การสรรหาบุคลากรไดดีกวาการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคกร 4. เปนการจูงใจให
บุคคลภายนอกท่ีมีความรู  และความสามารถ ไดทราบขอ มูลวาองคกรใหการสนับสนุน
ความกาวหนาแกผูปฏิบัติงานภายในองคกร และมีความตองการเขามาสมัครงาน กับองคกรมี
จํานวนเพ่ิมมากข้ึน 5. ประหยัดคาใชจายในการสรรหาบุคลากร นับตั้งแตเวลาและคาใชจายใน การ
จัดทําการประกาศสรรหา การติดตอสื่อสาร ประชาสัมพันธ และการดําเนินการสรรหา จนกระท่ังได
บุคลากรมาตามท่ีองคกรตองการ 6. องคกรจะไดรับประโยชนมากท่ีสุดจากการไดบุคลากรของ
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องคกรเอง เพราะเปนบุคลากรท่ีรูจักคุนเคยกับนโยบาย รูปแบบ ระบบการบริหารอุดมการณ มี
ความจงรักภักดีซ่ือสัตยตอองคกร มีความสามารถเปนผูนําท่ีดี และเปนหลักในการทํางานใหแก
องคกรอยางไดผลดีมากการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคกร เปนการสรรหาบุคลากรสําหรับ
ตําแหนงงานวาง หรือตําแหนงงานใหม จากภายนอกองคกร เปนวิธีการท่ีนิยมปฏิบัติกันโดยท่ัวไป 
สําหรับทุกองคกรท่ีตองการบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ ความคิดริเริ่มสรางสรรค ตลอดจน
การสรางผลงาน และชื่อเสียงใหแกองคกร 
 
4. การรักษาทรัพยากรมนุษย  
 การสรรหา คัดเลือก อบรม และธํารงไวซ่ึงทรัพยากรมนุษย เปนหนาท่ีสําคัญของ
ผูบริหาร แมการสรรหา คัดเลือกและอบรมจะเปนสิ่งท่ียาก แตการธํารงไวกลับเปนสิ่งท่ียากยิ่งกวา 
เพราะในสามข้ันตอนแรกดังกลาวนั้น เปนสิ่งท่ีพนักงานตองการและมีความจําเปนเพ่ืออยูกับ
องคกร ในขณะท่ีองคกรก็ตองการพนักงานเหลานี้ นั่นคือเปนความตองการของท้ังสองฝาย แตเม่ือ
เวลาผานไปพนักงานเหลานี้ เกิดการเรียนรูและพัฒนามากข้ึนจนสามารถดําเนินกิจกรรมตางๆได
ดวยตนเอง  หรืองานท่ีไดรับมอบ หมายนั้นหมดความทาทาย ก็อาจจะเสาะหางานใหมท่ีทาทายมาก
ข้ึน นั่นคือ ตองการออกจากองคกร ในขณะท่ีองคกรตองการใหพนักงานดังกลาวอยูกับองคกร จึง
เปนการปรบมือขางเดียว โอกาสท่ีพนักงานจะลาออกจึงเปน ไปไดสูงการลาออกของพนักงานโดย
เนื้อแท อาจไมใชสิ่งท่ีเลวรายเสมอสําหรับองคกร เพราะการลาออกจะทําใหเกิดตําแหนงท่ีวาง 
องคกรสามารถจัดหาพนักงานอ่ืนท่ีดีกวามาทดแทนได ดังนั้นการธํารงรักษาพนักงานจึงไมใชตอง
รักษาพนักงานใหอยูกับองคกรทุกคน หรือ ลดอัตราการลาออกของพนักงาน แตจะตองธํารงรักษาไว
ซ่ึงพนักงานท่ีเพ่ิมคุณคาใหกับองคกรไดอยางแทจริง นั่นคือ ตองเปนพนักงาน คนเกง คนดี และคน
สําคัญ ขององคกรเทานั้นการระบุพนักงาน คนเกง คนดี และ คนสําคัญ ผูบริหารควรดําเนินการเฟน
หาและระบุพนักงานดังกลาวไวโดยประเมินจาก 1.ผลการปฏิบัติงาน (performance) คนเกง
หมายถึง ผู ท่ีปฏิบัติงานไดอยางดี เยี่ยมอยูอยางสมํ่าเสมอ สามารถทํางานใหลุลวงอยางมี
ประสิทธิภาพโดยแทบไมตองควบคุมดูแล มีผลงานเปนท่ีประจักษ เปนผูปฏิบัติตามกฎขอบังคับและ
ระเบียบขององคกรอยางเครงครัด มีความซ่ือสัตยสุจริต มุงม่ันขยันทํางาน มีความรับผิดชอบและ
เสียสละเพ่ือประโยชนขององคกรอยางเดนชัด 2.ความสามารถในการพัฒนาองคกร คนดีขององคกร
ตองมีภาวะผูนํา คิด ทํา พูดเปน มีความรูความชํานาญท่ีองคกรตองการหลายๆดาน มีความเปนครู 
เรียนรู ได เร็ ว  สามารถสื่ อสารความหมายหรือส งต อข อ มูลขององคกรได อย างถูกตอ ง
เหมาะสม  สามารถสรางนวัตกรรมท่ีมีคาและนําไปปฏิบัติไดจริง รวมท้ังเปนท่ีรักใครของคนใน
องคกร สามารถโนมนาวคนในองคกรใหดําเนินตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรไดเปน
อยางดี 3.ความจําเปนตอองคกร คนสําคัญตองเปนผูท่ีมีความรู ความชํานาญ และทักษะท่ีไมเหมือน
ใคร และเปนสิ่งท่ีองคกรตองการอยางยิ่ง สามารถทํางานดานตางๆไดแทนผูอ่ืนเม่ือองคกรมีความ
จําเปน หากตองหาผูอ่ืนมาแทน องคกรจะตองจายคาจางเปนเงินจํานวนมาก และถาไปอยูกับคูแขง
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ก็จะทําใหองคกรประสบกับความเสีย หายอยางมากพนักงานแตละคนอาจมีความเกง ความดี และ
ความสําคัญไมเทาเทียมกัน นอยคนท่ีจะมีท้ังสามกรณีทัดเทียมกันอยูในคนๆเดียวกัน 
 การทํางานผูบังคับบัญชาจะธํารงรักษาใหพนักงานในองคกรมีความรักตอองคกร 
ผูบังคับบัญชาตองใหความสําคัญตอพนักงานในองคกร ตองมีการประเมินผลการปฎิบัติงานใหคนใน
องคกรโดยความเสมอภาคตลอดจนมีการพัฒนา ฝกอบรม พัฒนาคนในองคกรใหมีการพัฒนา
ตลอดเวลา เพ่ือใหองคกรมีศักยภาพยังยืนตลอดไป 
 
5. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธใหย่ังยืน 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธใหยั่งยืน ตองทันตอสภาพการณปจจุบัน 
เทคโนโลยีโดยการบริหารจัดการตองทันสมัยใหมกับเหตุการณปจจุบันแตกระนั้นสิ่งท่ีสําคัญในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีขาดไมไดคือการบริหารทรัพยากรใหมีคุณคา มีการพัฒนาทางกายการ
พัฒนาทางดานจิตใจ การพัฒนาดานปญญาเพราะเปนการพัฒนาท่ียั่งยืน การบริหารทรัพยากร
มนุษยเชิงพุทธโดยใชหลักของอิทธิบาทในการบริหาร สงผลใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยพัฒนาได
อยางยั่งยืน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใชหลักอิทธิบาท 4 นั้น เปนคุณธรรมท่ีเปนเหตุใหนําไปสู
แนวทางกาวสูความ สําเร็จและเปนแรงเสริมกําลังใจใหผูปฏิบัติตามเกิด พลังเกิดแรงผลักดัน 
สงเสริมใหกิจการท้ังปวงบรรลุ วัตถุประสงคหรือสัมฤทธิผล (ผดุง วรรณทองและคณะ, 2561) 
 การมีฉันทะ คือการมีพฤติกรรมแสดงถึงการรักในการงานมีความพึงพอใจ มีความรูสึก
จริงใจ มีความผูกพัน รูสึกวางานท่ีทําอยูเปนสิ่งมีคุณคา มีคุณประโยชนท้ังตอตนเอง ตอผูอ่ืนและตอ
องคกรเพ่ือใหการทํางานนั้นบรรลุ เปาหมายขององคกรตอไปใหสําเร็จและมีประสิทธิภาพพอใจท่ีจะ
ไดรับพัฒนาตนเอง เพ่ือนําความรูมาใชในหนาท่ีท่ีตนกําลังปฏิบัติอยู กระตือรือรนพรอมท่ีจะใหมีการ
พัฒนาตนเอง ท้ังดานรางกายและจิตใจ ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให มีสวนรวมท่ีจะพัฒนางาน และ
บุคลากรมีความพอใจท่ีจะมีการพัฒนาอยูสมํ่าเสมอ และเปดโอกาส ใหทุกคนมีสวนรวมในการ
พัฒนางานและนโยบายขององคกร มีการจัดการฝกอบรมท้ังภายในและ ภายนอกองคกรอยูเสมอ 
 ดานวิริยะ มีสําคัญมากตอการบริหารองคกรผูท่ีมีความวิริยะ หรือหลักการประกอบความ
เพียรชอบ บุคลากรมีความตื่นตัวพรอมท่ีจะพัฒนาการทํางานอยูตลอดเวลา ฝกฝนพยายามพัฒนา
ตนเองใหเกิด ความชํานาญ ในหนาท่ีดวยการเรียนรูเพ่ิมเติม คนควาหาความรูเก่ียวกับงานท่ีตนเอง
ปฏิบัติอยางเต็ม ศักยภาพ มีการจัดฝกอบรมเพ่ือการพัฒนาการปฏิบัติงาน มีความมุงม่ันท่ีจะ
พัฒนาการอยางตอเนื่อง ผูบริหารและบุคลากรในองคกรยึดปฏิบัติจะเกิดผลสําเร็จในการทํางาน
สงผลใหองคกรอยูอยางยั่งยืน 
 ดานจิตตะ มีผลตอการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ ผูบริหารใหความสําคัญกับการ
ทํางานท่ีตองอาศัยดานจิตตะเปนหลักท่ีจะตองเอาใจใสงานอยูเสมอ องคกรควรสงเสริมการ
ประยุกตใชหลักอิทธิบาท 4 ดานจิตตะ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน มีระบบท่ีตรวจสอบให
บุคลากรมีการเอาใจใสในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ เม่ือเกิดปญหาก็ หม่ันตรวจสอบหาขอบกพรอง
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ของตนเองเพ่ือพัฒนางานของตนเอง ฝกฝนตนเองใหมีความรูพรอมท่ี จะมาสนับสนุนการทํางาน
อยางสมํ่าเสมอ โดยศึกษาหาความรูจากแหลงขอมูลตางๆ นํามาพัฒนาองคกรอยางเต็มศักยภาพ 
 ดานวิมังสา คือพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบ มีความสอบสวน ไตรตรอง การ
ใชปญญาพิจารณาหม่ันใครครวญ ตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอยิ่งหยอนเกินเลยบกพรอง 
หรือขอของใจ ซ่ึงมีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรมนุษยองคกร ผูบริหารใหความสําคัญกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดวยการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางเหมาะสม มีการ
แกไขปญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีการพัฒนาดียิ่งข้ึนไป สงเสริมใหมี การเรียนรูเพ่ิมเติม 
หาวิธีการตางๆ มาพัฒนาบุคลากรใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และ อดทนตอปญหาท่ี
เกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงาน โดยใชความรูความสามารถของตนเองไตรตรองการ ทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายอยู เสมอ โดยใชสติปญญา แสวงหาวิธีการปรับปรุงกระบวนการ ทํางานให เกิด
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึนไป (คติยา อายุยืน, 2559) 
 
6. สรุป 
 ทรัพยากรหรือทุนมนุษยในปจจุบันเปนปจจัยสําคัญอันหนึ่งท่ีทําใหองคกรแข็งแกรงและ
สามารถยั่งยืนไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นตองยึดหลักการบริหารท่ีนํา
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเขามาในการพัฒนาทางดานจิตใจของคนในองคกรตลอดจนผูบริหาร
ยึดปฏิบัติในการบริหารองคกรเพ่ือใหทรัพยากรมนุษย ท่ีอยู ในองคกรนั้นมีการพัฒนาท่ีเกิด
ประสิทธิภาพทําใหองคกรไดมีการพัฒนาท่ียั่งยืนตลอดกาลการนําเทคโนโลยีมาฝกอบรมในการ
ทํางานในยุคปจจุบัน เขามาในการทํางานเพ่ือใหสอดคลองและไดพัฒนาบุคลากรใหทันสมัยทางดาน
การทํางานใหเต็มโตทันยุคทันเหตุการณซ่ึงกระนั้นการจะพัฒนาทรัพยากร ไมใชแตจะพัฒนาทาง
ทรัพยากรมนุษยทางดานการทํางานท่ีเต็มศักยภาพอยางเดียวสิ่งสําคัญตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ควบคูกับการพัฒนาทางดานจิตใจโดยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธในองคกรใหยั่งยืน
ตลอดไป 
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