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บทคัดย่อ 

การจัดการความรู้ คือ การรวบรวม สร้าง จัดระเบียบ แลกเปลี่ยน และประยุกต์ใช้
ความรู้ในองค์กร โดยพัฒนาระบบจาก ข้อมูล ไปสู่ สารสนเทศ เพื่อให้เกิดความรู้และปัญญา
ในที่สุดการจัดการความรู้ประกอบไปด้วยชุดของการปฏิบัติงานที่ถูกใช้โดยองค์กรต่างๆ 
เพื่อที่จะระบุ สร้าง แสดงและกระจายความรู้ เพื่อประโยชน์ในการน าไปใช้และการเรียนรู้
ภายในองค์กร อันน าไปสู่การจัดการสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็น
ส าหรับการด าเนินการธุรกิจที่ดี องค์กรขนาดใหญ่โดยส่วนมากจะมีการจัดสรรทรัพยากร
ส าหรับการจัดการองค์ความรู้ โดยมักจะเป็นส่วนหนึ่งของแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศหรือ
แผนกการจัดการทรัพยากรมนุษย์   รูปแบบการจัดการองค์ความรู้โดยปกติจะถูกจัดให้เป็นไป
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรและประสงค์ที่จะได้ผลลัพธ์เฉพาะด้าน เช่น เพื่อแบ่งปันภูมิ
ปัญญา,เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน, เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน, หรือเพื่อเพิ่ม
ระดับนวัตกรรมให้สูงขึ้นและหากจะเป็นการจัดการความรู้ทางการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธ
ในที่นี้หมายถึงการบริหารงานบุคคลตามหลักสัมมัปปธาน 4 ได้แก่สังวรปธาน ปหานปธาน 
ภาวนาปธานและอนุรักขนาปธาน 

ค าส าคัญ :  การจัดการความรู้,  การบริหารงานบุคคลเชิงพุทธ 

 
Abstracts 

   Knowledge management is the collection, creation, organization, 
exchange, and application of knowledge in organizations. By developing the 
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system from data to information in order to create knowledge and ultimately 
intelligence. Knowledge management consists of a set of operations used by 
various organizations. In order to identify, create, display and spread 
knowledge For the sake of implementing and learning within the organization 
Which leads to more efficient information management Which is necessary for 
good business operations    Most large organizations have resources for 
knowledge management. It is usually part of the information technology 
department or the human resource management department. The knowledge 
management model is usually organized in accordance with the objectives of 
the organization and wishes to achieve specific results, such as to share 
wisdom, to increase work efficiency, for a competitive advantage, or to 
increase innovation levels. Higher. And if it is knowledge management in 
personnel management in Buddhist style, this means personnel management 
in accordance with the principles Pathan 4, including SangwaraPathãn, 
PahãnaPathãn  PhawanãPathãn and Anurakhanã Pathãn 

Keywords: Knowledge Management, Buddhist Personnel Management 

 
1.บทน า 
 ปัจจุบันโลกได้เข้าสู่ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-based Economy – 
KBE) งานต่างๆ จ าเป็นต้องใช้ความรู้มาสร้างผลผลิตให้เกิดมูลค่าเพิ่มมากยิ่งขึ้น การจัดการ
ความรู้เป็นค ากว้างๆ ที่มีความหมายครอบคลุมเทคนิค กลไกต่างๆ มากมาย เพื่อสนับสนุนให้
การท างานของแรงงานความรู้ (Knowledge Worker) มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กลไกดังกล่าว
ได้แก่ การรวบรวมความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ที่ต่างๆ มารวมไว้ที่เดียวกัน การสร้าง
บรรยากาศให้คนคิดค้น เรียนรู้ สร้างความรู้ใหม่ๆ ขึ้น การจัดระเบียบความรู้ในเอกสาร และ
ท าสมุดหน้าเหลืองรวบรวมรายช่ือผู้มีความรู้ในด้านต่างๆ และที่ส าคัญที่สุด คือการสร้าง
ช่องทาง และเง่ือนไขให้คนเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน เพื่อน าไปใช้พัฒนางานของ
ตนให้สัมฤทธิ์ผล(วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี เข้าถึงข้อมูล 17 พ.ค. 2562) 

  ความรู้สามารถแบ่งออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้สองประเภท คือ ความรู้ชัดแจ้ง 
(Explicit Knowledge) และความรู้แฝงเร้น หรือความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) 
ความรู้ชัดแจ้งคือความรู้ที่เขียนอธิบายออกมาเป็นตัวอักษร เช่น คู่มือปฏิบัติงาน หนังสือ 
ต ารา เว็บไซต์ Blog ฯลฯ ส่วนความรู้แฝงเร้นคือความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน ไม่ได้ถอดออกมาเป็น
ลายลักษณ์อักษร หรือบางครั้งก็ไม่สามารถถอดเป็นลายลักษณ์อักษรได้ ความรู้ที่ส าคัญส่วน
ใหญ่ มีลักษณะเป็นความรู้แฝงเร้น อยู่ในคนท างาน และผู้เช่ียวชาญในแต่ละเรื่อง จึงต้อง
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อาศัยกลไกแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้คนได้พบกัน สร้างความไว้วางใจกัน และถ่ายทอดความรู้
ระหว่างกันและกัน 

   ความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ไม่สามารถอธิบายโดยใช้
ค าพูดได้ มีรากฐานมาจากการกระท าและประสบการณ์ มีลักษณะเป็นความเช่ือ ทักษะ และ
เป็นอัตวิสัย (Subjective) ต้องการการฝึกฝนเพื่อให้เกิดความช านาญ มีลักษณะเป็นเรื่องส่วน
บุคคล มีบริบทเฉพาะ (Context-specific) ท าให้เป็นทางการและสื่อสารยาก เช่น 
วิจารณญาณ ความลับทางการค้า วัฒนธรรมองค์กร ทักษะ ความเชี่ยวชาญในเรื่องต่างๆ การ
เรียนรู้ขององค์กร ความสามารถในการชิมรสไวน์ หรือกระทั่งทักษะในการสังเกตเปลวควัน
จากปล่องโรงงานว่ามีปัญหาในกระบวนการผลิตหรือไม่ 

 ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่รวบรวมได้ง่าย จัดระบบและ
ถ่ายโอนโดยใช้วิธีการดิจิทัล มีลักษณะเป็นวัตถุดิบ (Objective) เป็นทฤษฏี สามารถแปลง
เป็นรหัสในการถ่ายทอดโดยวิธีการที่เป็นทางการ ไม่จ าเป็นต้องอาศัยการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น
เพื่อถ่ายทอดความรู้ เช่น นโยบายขององค์กร กระบวนการท างาน ซอฟต์แวร์ เอกสาร และ
กลยุทธ์ เปูาหมายและความสามารถขององค์กร  ความรู้ยิ่งมีลักษณะไม่ชัดแจง้มากเท่าไร การ
ถ่ายโอนความรู้ยิ่งกระท าได้ยากเท่านั้น ดังนั้นบางคนจึงเรียกความรู้ประเภทนี้ว่าเป็นความรู้
แบบเหนียว (Sticky Knowledge) หรือความรู้แบบฝังอยู่ภายใน (Embedded 
Knowledge) ส่วนความรู้แบบชัดแจ้งมีการถ่ายโอนและแบ่งปันง่าย จึงมีช่ืออีกช่ือหนึ่งว่า 
ความรู้แบบรั่วไหลได้ง่าย (Leaky Knowledge) ความสัมพันธ์ของความรู้ทั้งสองประเภทเป็น
สิ่งที่แยกจากกันไม่ได้ ต้องอาศัยซึ่งกันและกัน (Mutually Constituted) (Tsoukas, 1996) 
เนื่องจากความรู้แบบฝังลึกเป็นส่วนประกอบของความรู้ทั้งหมด (Grant, 1996) และสามารถ
แปลงให้เป็นความรู้แบบชัดแจ้งโดยการสื่อสารด้วยค าพูด 

   ตามรูปแบบของเซซี (SECI Model) (ของ Nonaka และ Takeuchi) ความรู้ทั้ง
แบบแฝงเร้นและแบบชัดแจ้งจะมีการแปรเปลี่ยนถ่ายทอดไปตามกลไกต่างๆ เช่น การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การถอดความรู้ การผสานความรู้ และการซึมซับความรู้ 

   การจัดการความรู้นั้นมีหลายรูปแบบ มีหลากหลายโมเดล แต่ที่น่าสนใจ คือ การ
จัดการความรู้ ท่ีท าให้คนเคารพศักดิ์ศรีของคนอ่ืน เป็นรูปแบบการจัดการความรู้ที่เช่ือว่า ทุก
คนมีความรู้ปฏิบัติในระดับความช านาญที่ต่างกัน เคารพความรู้ที่อยู่ในคน เพราะหากถ้า
เคารพความรู้ในต าราวิชาการอย่างเดียวนั้น ก็เท่ากับว่าเป็นการมองว่า คนที่ไม่ได้เรียน
หนังสือ เป็นคนท่ีไม่มีความรู้ 

   หากจ าแนกระดับของความรู้ สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ระดับ คือ 1) ความรู้เชิง
ทฤษฏี (Know-What) เป็นความรู้เชิงข้อเท็จจริง รู้อะไร เป็นอะไร จะพบในผู้ที่ส าเร็จ
การศึกษามาใหม่ๆ ที่มีความรู้โดยเฉพาะความรู้ที่จ ามาได้จากความรู้ชัดแจ้งซึ่งได้จากการได้
เรียนมาก แต่เวลาท างาน ก็จะไม่มั่นใจ มักจะปรึกษารุ่นพี่ก่อน 2) ความรู้เชิงทฤษฏีและเชิง
บริบท (Know-How) เป็นความรู้เช่ือมโยงกับโลกของความเป็นจริง ภายใต้สภาพความเป็น
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จริงที่ซับซ้อนสามารถน าเอาความรู้ชัดแจ้งที่ได้มาประยุกต์ใช้ตามบริบทของตนเองได้ มักพบ
ในคนที่ท างานไปหลายๆปี จนเกิดความรู้ฝังลึกที่เป็นทักษะหรือประสบการณ์มากขึ้น  3)
ความรู้ในระดับที่อธิบายเหตุผล (Know-Why) เป็นความรู้เชิงเหตุผลระหว่างเรื่องราวหรือ
เหตุการณ์ต่างๆ ผลของประสบการณ์แก้ปัญหาที่ซับซ้อน และน าประสบการณ์มาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กับผู้อื่น เป็นผู้ท างานมาระยะหนึ่งแล้วเกิดความรู้ฝังลึก สามารถถ่ายทอดความรู้ฝังลึก
ของตนเองมาแลกเปลี่ยนกับผู้อื่นหรือถ่ายทอดให้ผู้อื่นได้พร้อมทั้งรับเอาความรู้จากผู้อื่นไป
ปรับใช้ในบริบทของตนเองได้ และ 4) ความรู้ในระดับคุณค่า ความเช่ือ (Care-Why) เป็น
ความรู้ในลักษณะของความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ที่ขับดันมาจากภายในตนเองจะเป็นผู้ที่
สามารถสกัด ประมวล วิเคราะห์ความรู้ที่ตนเองมีอยู่ กับความรู้ที่ตนเองได้รับมาสร้างเป็นองค์
ความรู้ใหม่ขึ้นมาได้ เช่น สร้างตัวแบบหรือทฤษฏีใหม่หรือนวัตกรรม ขึ้นมาใช้ในการท างานได้ 

   แผนผังอิชิคะวะ (Ishikawa diagram) หรือแผงผังก้างปลา (หรือในช่ืออื่นของไทย
เช่น ตัวแบบทูน่า หรือตัวแบบปลาตะเพียน) เป็นกรอบแนวคิดอย่างง่ายในการจัดการความรู้ 
โดยให้การจัดการความรู้เปรียบเสมือนปลา ซึ่งประกอบด้วยส่วนหัว ล าตัว และหาง แต่ละ
ส่วนมีหน้าที่ที่ต่างกันดังนี้   1.ส่วนหัวและตา  )Knowledge Vision - KV) มองว่าก าลังจะไป
ทางไหน ซึ่งต้องตอบให้ได้ว่า  "ท า  KM ไปเพื่ออะไร  "    .2    ส่วนกลางล าตัว  )Knowledge 
Sharing - KS) ส่วนที่เป็นหัวใจให้ความความส าคัญกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ช่วยเหลือ 
เกื้อกูลกันและกัน 3.ส่วนหาง  )Knowledge Assets - KA) คือ สร้างคลังความรู้ เช่ือมโยง
เครือข่าย ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ "สะบัดหาง" สร้างพลังจากชุมชนแนวปฏิบัติ  

   สถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม (สคส.) ในประเทศไทย ได้พัฒนาตัว
แบบทูน่าเป็น "ตัวแบบปลาตะเพียน" โดยมองว่าองค์การมีหน่วยงานย่อย ซึ่งมีความแตกต่าง
กัน รูปแบบความรู้แต่ละหน่วยจึงต้องปรับให้เหมาะสมกับบริษัทของตน แต่ทั้งฝูงปลาจะหัน
หน้าไปทิศทางเดียวกัน 

   กรอบความคิดของ Holsapple Holsapple ได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ
พัฒนาการของแนวคิดของการจัดการความรู้ 10 แบบมาประมวล ซึ่งแสดงถึงส่วนประกอบ
ของการจัดการความรู้ (KM elements) เพื่อน าไปจัดระบบเป็นองค์ประกอบหลัก 3 ด้านของ
การจัดการความรู้ (Three-fold framework) ได้แก่ ทรัพยากรด้านการจัดการความรู้ 
กิจกรรมการจัดการความรู้ และอิทธิพลของการจัดการความรู้ และให้ผู้เชี่ยวชาญ นักวิชาการ 
และผู้ประกอบการที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ให้ข้อคิดเห็น วิจารณ์และข้อเสนอแนะ 
ได้ผลออกมาเป็นกรอบความร่วมมือ (Collaborative Framework) 

   การถ่ายทอดความรู้ อันเป็นส่วนประกอบของการจัดการองค์ความรู้ ถูกประพฤติ
ปฏิบัติกันมานานแล้ว ตัวอย่างรูปแบบการถ่ายทอดความรู้ เช่น การอภิปรายของเพื่อน
ร่วมงานในระหว่างการปฏิบัติงาน, การอบรมพนักงานใหม่อย่างเป็นทางการ, ห้องสมุดของ
องค์กร, โปรแกรมการฝึกสอนทางอาชีพและการเป็นพี่เลี้ยง ซึ่งรูปแบบการถ่ายทอดความรู้มี
การพัฒนารูปแบบโดยอาศัยเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ที่กระจายอย่างกว้างขวางในศตวรรษที่ 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1
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20 ก่อให้เกิดเทคโนโลยีฐานความรู้, ระบบผู้เช่ียวชาญและคลังความรู้ ซึ่งท าให้กระบวนการ
ถ่ายทอดความรู้ง่ายมากข้ึน 

 ในบทความนี้ผู้เขียนมีความประสงค์จะบูรณาการการจัดการความรู้ด้านการ
บริหารงานบุคคลหรือในที่นี้หมายถึงทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นผู้สร้างสรรพสิ่งทุกอย่าง
จนกระทั่งกลายเป็นผลผลิตหรือการบริการ ซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จและการสร้างภาพลักษณ์ที่
ดีแก่องค์การ  โดยทั่วไปบุคคลแต่ละคนมีลักษณะหลากหลายแตกต่างกันในด้าน ความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติ  ซึ่งจะเป็นองค์ประกอบที่ท าหน้าที่ในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ ให้องค์การ
บรรลุเปูาหมาย การด าเนินการให้บุคคลสามารถสร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพนั้นต้อง
อาศัยคุณภาพทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ  ดังนั้นความสามารถทางด้านการ
บริหารของผู้บริหารตั้งแต่ระดับต่ าจนถึงระดับสูงล้วนแต่จ าเป็นที่จะต้องจัดสิ่งแวดล้อมที่
สนับสนุนประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างชาญฉลาดให้แก่องค์การและหากจะให้
เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุดควรต้องประยุกต์พุทธวิธีบริหารหรือท่ีเรียกว่ากลยุทธ์เชิงพุทธกับ
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ดังที่ผู้เขียนจะได้น าเสนอดังต่อไปนี้ 

2.แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ค าที่ใช้เกี่ยวกับการบริหารมี 2  ค าที่มีความหมายคล้ายคลึงกันคือ ค าว่า “การ
บริหารงานบุคคล” (Personal management) และ “การบริหารทรัพยากรบุคคล” 
(Human resource management) เป็นค า 2 ค าท่ีอาจพอจะจ าแนกความเหมือนและความ
แตกต่างกันได้ ดังนี้ 

 ทั้ง “การบริหารงานบุคคล” และ “การบริหารทรัพยากรบุคคล” เป็นส่วนหนึ่ง
ของการจัดการ เป็นกระบวนการจัดการเกี่ยวกับบุคคล เริ่มตั้งแต่การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร เพื่อให้ได้คนดีมีความสามารถ การบ ารุงรักษาและการพัฒนาบุคลากร การใช้
ประโยชน์จากบุคลากร จนกระทั่งการให้บุคลากรพ้นจากต าแหน่ง 

 ในส่วนที่แตกต่างกันคือ “การบริหารงานบุคคล” เป็นกระบวนการที่เน้นเฉพาะ
เกี่ยวกับบุคคลเท่าน้ัน แต่ “การบริหารทรัพยากรบุคคล” เป็นกระบวนการที่เน้นทั้งตัวบุคคล
และองค์การ อาจกล่าวได้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 1.ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 ทรงพล โสภณ  ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติ
เกี่ยวกับตัวบุคคลในองค์การใดองค์การหนึ่ง นับตั้งแต่การสรรหาคนเข้าท างาน การคัดเลือก 
การบรรจุแต่งตั้ง การโอน การย้าย การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อน
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ต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การด าเนินการทางวินัย การให้พ้น
จากงาน และการจ่ายบ าเหน็จบ านาญเมื่อออกจากงานไปแล้ว2 

 ธงชัย สันติวงษ์  ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจ
ของผู้บริหารทุกคน ที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคล
ขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ที่จะส่งผลส าเร็จต่อ
เปูาหมายขององค์การ3 

 สุนันทา  เลาหนันทน์ ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
จัดระเบียบและดูแลบุคคลให้ท างาน เพื่อให้บุคคลใช้ประโยชน์และความรูค้วามสามารถแต่ละ
บุคคลให้มากท่ีสุด รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งแต่ระดับ
สูงสุดและต่ าสุด รวมตลอดถึงการด าเนินงานต่างๆ อันเกี่ยวกับคนทุกคนในองค์การนั้น 4 

 Flippo (ฟลิปโป) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
วางแผนการจัดองค์การ การอ านวยการ การควบคุม การจั ดหา การพัฒนา การจ่าย
ค่าตอบแทน การรวมพลัง การธ ารงรักษา และการพ้นจากการปฏิบัติงานของทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ ทั้งนี้เพื่อให้การด าเนินงานในองค์การบรรลุเปูาหมายตามเจตนารมณ์ที่
บุคคล องค์การและสังคมก าหนดไว้5 

 กิลเบอร์ต (Gilbert) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่
เกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน การธ ารงรักษา 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเลื่อนต าแหน่งของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ นอกจากนี้
การตัดสินใจต่างๆ ที่มีผลต่อผู้ปฏิบัติงานขององค์การจะเป็นส่วนหนึ่งของภารกิจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล6 

 เฟรนซ์ (French,2011) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวาง
แผนพัฒนาและการควบคุมกระบวนการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเชิงระบบ มีผลต่อ
สมาชิกทุกคนในองค์การ กระบวนการต่างๆ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรบุคคล การ
ออกแบบงาน การจัดบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผลการ

                                                        
         2 ทรงพล  โสภณ,การพัฒนาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคลในสถาบันราชภัฏ.วิทยานิพนธ์
ปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,2546) หน้า 13 
          3 ธงชัย  สันติวงษ์. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ 10  (กรุงเทพฯ: บริษัทโรงพิมพ์ไทยวัฒนา
พานิช จ ากัด.2542) หน้า 12 
          4 สุนันทา   เลาหนันทน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์. ภาควิชาบริหารธุรกิจและสหกรณ์คณะ
วิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา.2542) หน้า 42 
        5 Flippo,B.. Personnel management. New York : McGraw-Hill,1984. 
        6Gilbert,A.D.Human resource management. The University of Melbourne 
Australia,1999. 
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ปฏิบัติงาน  การจ่ายค่าตอบแทน และการให้รางวัล  การธ ารงรักษาและคุ้มครองบุคลากร 
ตลอดรวมถึงการพัฒนาปรับปรุงองค์การ7 

           มิลโควิช.ที และ เบราด์เรีย,ดับบลิว(Milkovich,T.and Boudreau,W.) ได้
กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง ระบบการวางแผนและการบริหารเครือข่ายขั้น
พื้นฐานของระบบองค์การ  และมีส่วนที่เกี่ยวข้องต่อบุคคลทุกคนในองค์การ ซึ่งได้แก่ การ
วางแผนทรัพยากรบุคคล  งานและการออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การจัดคนเข้าท างาน 
การฝึกอบรมและการพัฒนา การปฏิบัติงาน รางวัลและผลประโยชน์เกื้อกูล การปูองกัน
พนักงาน8                            

 ดั งนั้นจากการสรุปข้อค้นพบการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงหมายถึ ง 
กระบวนการที่ผู้ปฏิบัติใช้ศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินการโดยการก าหนดนโยบาย  และ
แนวทางปฏิบัติในการสรรหาคัดเลือก และการบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้
ปฏิบัติงานในองค์การ  พร้อมทั้งให้ความส าคัญต่อการพัฒนา ธ ารงรักษาให้สมาชิกที่
ปฏิบัติงานในองค์การ  เพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างานและยังรวมถึงการแสวงหา
วิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องการพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุ พพลภาพ  
เกษียณอายุ ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข ในขณะที่มีความหมายและ
ขอบเขตของการบริหารงานบุคคลเดิมมีความหมายที่แคบเกินไป โดยเป็นเพียงการสนใจ
พิจารณาจัดหาคนมาใช้ในระยะสั้นที่ตรงกับปัญหาความจ าเป็นในการต้องการใช้คนท างาน
ต่างๆ ที่มีอยู่ เฉพาะหน้าขององค์การเท่านั้น  ซึ่งแตกต่างจากความหมายใหม่ที่ เน้น
ปัจจัยพื้นฐานเป็นสิ่งส าคัญที่สุด เพราะเป็นปัจจัยที่จะเป็นตัวก าหนดความส าเร็จหรือล้มเหลว
ขององค์การ 

 

3.ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้
ดังนี ้

 พลศักด์ิ  พลสารัมย์  กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญคือ
ปูองกันความผิดพลาดในการรับคนเข้ามาท างานในต าแหน่งต่างๆ ไม่ให้เกิดความเสียหายหรือ
ความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน  กระตุ้นให้บุคลากรในองค์การท างานเต็มก าลังความสามารถ
ของแต่ละคน ไม่ให้เสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย  ช่วยพัฒนาคน
ให้มีความรู้ความช านาญงานในด้านต่างๆ ขององค์การให้ทันความเจริญก้าวหน้าของ

                                                        
       7 French,M.,Human resource management.(3 ed.) Hughton Mifflin Mass, 2011. 
      8  Milkovich,T. and Boudreau,W., Human resource management. (7 ed.) Burr 
Ridge,Linois : Irwin.1994. 



258   

บัณฑิตศึกษาปริทรรศน์ วิทยาลยัสงฆ์นครสวรรค์    ปีที่ 7  ฉบับที ่2  พฤษภาคม-สิงหาคม   2562 

เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้า เพราะการบริหาร
บุคคลเป็นการเลือกสรรหาคนดีมีความสามารถเข้ามาท างาน  ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจ
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การจูงใจ การจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับงานที่ท า   ช่วยปูองกัน
ผู้บริหารไม่ให้กระท าผิดกฎหมายแรงงาน ช่วยให้เกิดความเป็นธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน  ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลและขององค์การและช่วยก าหนดรูปแบบชีวิตใหม่ให้กับ
บุคลากร  ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่องค์การ แก่สังคมและประเทศชาติโดยส่วนรวม9 
   พะยอม  วงศ์สารศรี  ได้แสดงแนวคิดไว้ว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความส าคัญ ว่าสามารถช่วยพัฒนาใหอ้งค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคล
เป็นสื่อกลางในการประสานงานกับแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมเข้ามาท างาน เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์การ
เจริญเติบโตและพัฒนายิ่งข้ึน  ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคม
ประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรบุคคลด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่
ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์กรและผู้ปฏิบัติงานท าให้สภาพสังคมโดยรวมมีความสุข 
ความเข้าใจท่ีดีต่อกัน10 
 ซึ่งต่อไปผู้เขียนจะได้น ามาบูรณาการกับหลักการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธ
ดังต่อไปนี้ 

4.แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเชิงพุทธ 
 1.ความเป็นมาของการบริหารเชิงพุทธ 

 การบริหารหมายถึง  การท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยคนอื่น  (Getting  things  
done  through  other  people)  เมื่อว่าตามค านิยามนี้  การบริหารในพระพุทธศาสนา
เริ่มมีขึ้นเป็นรูปธรรม  สองเดือนนับจากวันที่พระพุทธเจ้าตรัสรู้  นั่นคือ  ในวันอาสาฬหบูชา  
เมื่อพระพุทธเจ้าทรงแสดงพระธรรมเทศนาเป็นครั้งแรกแก่ปัญจวัคคีย์  ซึ่งท าให้เกิดพระสังฆ
รัตนะขึ้น เมื่อพระสังฆรัตนะเป็นสมาชิกใหม่เกิดขึ้นในพระพุทธศาสนาอย่างนี้   พระพุทธเจ้า
ต้องมีกลยุทธ์ในการบริหารคณะสงฆ์ 11 วิธีการที่พระพุทธเจ้าทรงใช้ในการบริหารกิจการ
คณะสงฆ์ซึ่งด ารงสืบต่อมาจนถึงปัจจุบัน  เป็นเวลากว่า  2,500 ปี เป็นข้อมูลให้เราได้ศึกษา
เรื่องพุทธวิธีบริหาร นอกจากน้ี ยังมีพุทธพจน์ที่เกี่ยวกับการบริหารกระจายอยู่ในพระไตรปิฎก 
การศึกษาพุทธพจน์เหล่านี้ก็จะท าให้ทราบถึงพุทธวิธีบริหาร 

                                                        
        9 พลศักดิ์  พลสารัมย์, การพัฒนากระบวนการบริหารงานอุดมศึกษาตามแนวคิดการบริหารงานแบบ
มุ่งคุณภาพทั้งองค์กร : กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.(วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
ภาควิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,2540) หน้า 21 
           10 พะยอม  วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ 6 (กรุงเทพฯ : คณะวิทยาการ
จัดการ  สถาบันราชภัฏสวนดุสิต,2540) หน้า 72 
              11 พระธรรมโกศาจารย์ ,ศ.ดร., พุทธวิธีบริหาร. (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย,2548) หน้า 3 
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   2.หน้าท่ีของนักบริหาร  5  ประการ 

 การศึกษาพุทธวิธีบริหารในครั้งนี้  ขอใช้หน้าที่ของนักบริหารเป็นกรอบในการ
พิจารณาหน้าท่ี  (Function)  ของนักบริหาร  มีอยู่  5  ประการ  ตามค าย่อในภาษาอังกฤษ
ว่า  POSDC  ดังนี ้

 1.  P (Planning) หมายถึง  การวางแผน  เป็นการก าหนดแนวทางด าเนินงานใน
ปัจจุบัน  เพื่อความส าเร็จที่จะตามมาในอนาคต  ผู้บริหารที่ดีต้องมีวิสัยทัศน์เพื่อก าหนด
ทิศทางขององค์กร 

 2. O (Organizing)  หมายถึง  การจัดองค์กร  เป็นการก าหนดโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ของสมาชิกและสายบังคับบัญชา  ภายในสัมพันธ์ของสมาชิกและสายบังคับ
บัญชา  ภายในองค์กรมีการแบ่งงานกันท าและการกระจายอ านาจ 

 3. S (Staffing) หมายถึง งานบุคลากร เป็นการสรรหาบุคลากรใหม่ การพัฒนา
บุคลากรและการใช้คนให้เหมาะกับงาน 

 4. D (Directing) หมายถึง การอ านวยการ   เป็นการสื่อสาร เพื่อให้เกิดการ
ด าเนินการตามแผน ผู้บริหารต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและมีภาวะผู้น า 

 5. C (Controlling) หมายถึง การก ากับดูแล เป็นการควบคุมคุณภาพของการ
ปฏิบัติงานภายในองค์กร รวมทั้งกระบวนการแก้ปัญหาภายในองค์กร 

 เราจะพิจารณาการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธในประเด็นที่เกี่ยวกับการวางแผน  
การจัดองค์กร  การบริหารงานบุคคล  การอ านวยการ  และการก ากับดูแลตามล าดับ  
ดังต่อไปนี้ 

 1) การวางแผน 

 เมื่อว่าตามค านิยามและหน้าที่ของนักบริหารดังกล่าวมานี้   เราต้องยอมรับว่า
หลังจากตรัสรู้ในวันเพ็ญเดือน  6  ซึ่งเป็นวันวิสาขบูชา  พระพุทธเจ้าทรงประทับอยู่ตามล าพัง
พระองค์เดียว  ในขั้นนี้ยังไม่มีการบริหารในพระพุทธศาสนา  การบริหารเกิดขึ้นเมื่อมีสมาชิก
ใหม่เข้ามาในพระพุทธศาสนาเหตุการณ์นี้เกิดขึ้นหลังจากพระพุทธเจ้าตรัสรู้ได้  2  เดือน  นั่น
คือเมื่อพระพุทธเจ้าแสดงปฐมเทศนาแก่พระปัญจวัคคีย์ในวันอาสาฬหบูชา  ท่านอัญญาโกณ
ฑัญญะได้ดวงตาเห็นธรรมแล้ว  ขอบวชเป็นพระภิกษุรูปแรกในพระพุทธศาสนา  
พระพุทธเจ้าทรงประทานการอุปสมบทแก่ท่านอัญญาโกณฑัญญะด้วยพุทธด ารัสว่า  เธอจง
เป็นภิกษุมาเถิดธรรมอันเรากล่าวดีแล้ว  เธอจงประพฤติพรหมจรรย์เพื่อท าที่สุดทุกข์โดยชอบ
เถิด 12  

 เราจะเห็นได้ว่าในพุทธด ารัสนี้  มีการกล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการอุปสมบทไว้
ชัดเจนว่า  ”เธอจงประพฤติพรหมจรรย์เพื่อท าที่สุดทุกข์โดยชอบเถิด” นั่นหมายถึงว่า มีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ส่วนตัว เพื่อให้สมาชิกใหม่ได้ปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน 
                                                        
   12 วิ.มหา. (ไทย) 1/18/23 
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 พระพุทธเจ้าทรงประสงค์ให้ผู้เข้ามาบวชในพระพุทธศาสนายึดเปูาหมายเดียวกัน
คือ  มุ่งปฏิบัติเพื่อความหลุดพ้นทุกข์  ดังที่พระพุทธเจ้าตรัสไว้ในโอกาสอื่นว่า  พรหมจรรย์ 
(การบวช)  นี้  ไม่ได้มีไว้ส าหรับแสวงหาลาภสักการะ  และค าสรรเสริญ  ไม่ได้มีไว้เพียงเพื่อ
ศีล  สมาธิ  และปัญญาเท่านั้น  แต่มีไว้เพื่อเจโตวิมุตติ  หรือความหลุดพ้นแห่งจิต13   

 ในพุทธวิธีเกี่ยวกับการวางแผนนี้  สิ่งส าคัญมาก คือ  ผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์  
พระพุทธเจ้าตรัสว่า  ผู้บริหารต้องมี  จักขุมา  แปลว่า  มีสายตาที่ยาวไกลคือมองการณ์ไกล  
14  วิสัยทัศน์นี้ช่วยให้ผู้บริหารสามารถวาดภาพจุดหมายปลายทางได้ชัดเจน  และใช้สื่อสารให้
สมาชิกภายในองค์กรยอมรับและด าเนินไปสู่จุดหมายปลายทางนั้นองค์กรยอมรับและด าเนิน
ไปสู่จุดหมายปลายทางนั้นองค์กรทั้งหมดก็จะถูกขับเคลื่อนไปด้วยวิสัยทัศน์นี้ 

 พระพุทธเจ้าทรงก าหนดจุดหมายปลายทางในพระพุทธศาสนาไว้ว่า   การ
ประพฤติปฏิบัติธรรมทุกอย่าง  มีเปูาหมายสูงสุดอยู่ที่จุดเดียว คือ  วิมุตติ  (ด้วยความหลุดพ้น
ทุกข์)  ดังพุทธพจน์ที่ว่า เปรียบเหมือนมหาสมุทรมีรสเดียว คือ รสเค็ม ฉันใด ธรรมวินัยนี้ก็มี
รสเดียว คือ วิมุตติรส ฉันนั้น 15    

 พระพุทธเจ้าทรงประสงค์ให้ผู้เข้ามาบวชในพระพุทธศาสนายึดเปูาหมายเดียวกัน 
คือ  มุ่งปฏิบัติเพื่อความหลุดพ้น”  

 การถือเอาความหลุดพ้นทุกข์เป็นวัตถุประสงค์ส่วนตัว  ส าหรับสมาชิกทุกคนใน
พระพุทธศาสนานี้ใช้ได้กับผู้ยังไม่บรรลุเป็นพระอรหันต์  แต่เมื่อสมาชิกนั้นเป็นพระอรหันต์  
ได้เจโตวิมุตติหลุดพ้นทุกข์ทั้งปวงแล้ว  วัตถุประสงค์ของเขานั้นก็เปลี่ยนไป  นั่นคือจะไม่
ด าเนินชีวิตเพื่อความหลุดพ้นทุกข์ส่วนตัว  แต่พระอรหันต์จะด าเนินชีวิตเพื่อช่วยคนอื่นให้พ้น
ทุกข ์  

 ดังจะเห็นได้ว่า  เมื่อพ้นพรรษาแรกมีพระภิกษุส าเร็จพระอรหันต์ 60  รูป  
พระพุทธเจ้าทรงวางแผนเพื่อประกาศพระศาสนา  แล้วส่งพระสาวกเหล่านั้นให้แยกย้ายกัน
ไปในทิศทางต่างๆ  ด้วยพระด ารัสว่า  ภิกษุทั่งหลาย  เราพ้นแล้ว  จากบ่วงทั้งปวง  ทั้งที่เป็น
ของทิพย ์ ทั้งที่เป็นของมนุษย์  เธอท้ังหลายจงเที่ยวจาริกไปเพื่อประโยชน์และความสุขแก่ชน
เป็นอันมาก  เพื่ออนุเคราะห์แก่ชาวโลก  เพื่อประโยชน์เกื้อกูลและความสุขแก่เทวดาและ
มนุษย์ท้ังหลาย  แต่อย่าไปทางเดียวกันสองรูป  แม้เราก็จะไปยังต าบลอุรุเวลาเสนานิคมเพื่อ
แสดงธรรม  16 

 เนื่องจากพระองค์มีพระสงฆ์จ านวนจ ากัด  พระพุทธเจ้าจึงทรงบัญชาให้แต่ละรูป
ไปตามล าพังผู้เดียว  ส่วนพระองค์ทรงเลือกไปประกาศธรรมแก่เจ้าลัทธิในแคว้นมคธ  คือ  
ชฎิลสามพี่น้อง  ที่ต าบลอุรุเวลาเสนานิคม  พระพุทธเจ้าทรงใช้เวลา  2 เดือน ปราบพยศชฎิล
สามพี่น้องและบริวาร จนให้พวกเขาหันมาบวชเป็นพระภิกษุในพระพุทธศาสนา จากนั้นไป

                                                        
   13 ม.มู. (ไทย) 12/352/373 
   14 อง. ติก. (ไทย)  20/459/146 
   15 วิ.จุล. (ไทย) 7/462/291 
   16 วิ.มหา. (ไทย) 1/32/39 
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เสด็จไปเทศน์โปรดพระเจ้าพิมพิสารผู้เป็นพระราชาแห่งแคว้นมคธ พระเจ้าพิมพิสารและ
ประชาชนชาวมคธพอเห็นว่าชฎิลสามพี่น้องที่พวกตนนับถือได้ยอมรับเป็นสาวกของ
พระพุทธเจ้าแล้วก็คลายทิฏฐิมานะ    หันมาตั้งใจฟังธรรม ในที่สุดก็ได้ดวงตาเห็นธรรมและ
หันมานับถือพระพุทธศาสนา   

 พระพุทธเจ้าทรงใช้เวลาไม่นานนับจากวันตรัสรู้ซึ่งเป็นหนึ่งในแคว้นมหาอ านาจ
สมัยนั้น  นี่เป็นผลจากการวางแผนประกาศพระศาสนาในเบื้องต้นของพระพุทธเจ้า 

 ถ้าพระพุทธเจ้าไม่ประสบผลส าเร็จในการประกาศพระศาสนา  โดยที่หาผู้บรรลุ
ธรรมตามอย่างพระพุทธองค์ไม่ได้สักคนเดียว  พระพุทธเจ้าก็เป็นเพียงพระปัจเจกพุทธะ  คือ
ผู้ตรัสรู้เฉพาะตนท่ีไม่สามารถสอนคนอ่ืนให้ตรัสรู้ตามได้  จึงไม่ใช่นักบริหาร  แต่เพราะเหตุที่
พระพุทธเจ้าสามารถสอนให้คนอื่นตรัสรู้ตามได้  พระองค์จึงเป็นพระสัมมาสัมพุทธะ  ผู้
สามารถจัดตั้งองค์กรพระพุทธศาสนาและเป็นนักบริหารกิจการพระศาสนา 

 ในการวางแผนเพื่อบริหารองค์กรของพระพุทธเจ้านั้นมีการใช้วิสัยทัศน์ก าหนด
เปูาหมาย วัตถุประสงค์ และพันธกิจขององค์กรคณะสงฆ์ไว้อย่างชัดเจน 

 ในการวางแผนเพื่อประกาศพระศาสนาดังกล่าวมานั้น  พระพุทธเจ้าทรงก าหนด
วัตถุประสงค์  ส าหรับให้สมาชิกในองค์กรทุกคนถือปฏิบัติเป็นแบบเดียวกัน  นั่นคือ  ให้
สมาชิกยึดความหลุดพ้นทุกข์ส่วนตัว  หรือการปฏิบัติเพื่อความหลุดพ้นทุกข์ของคนอื่น  เป็น
เปูาหมายของการด าเนินชีวิต 

 การปฏิบัติเพื่อความหลุดพ้นทุกข์ส่วนตัวเรียกว่า  อัตตหิตสมบัติ  การปฏิบัติเพื่อ
ความหลุดพ้นทุกข์ของคนอ่ืน  เรียกว่า  ปรหิตปฏิบัติ   

 พระพุทธเจ้าทรงมีทั้ง  อัตตหิตสมบัติที่เกิดจากพระปัญญาคุณและปรหิตปฏิบัติที่
เกิดจากพระกรุณาคุณ  จึงทรงวางรากฐานในการประกาศพระศาสนาด้วยการแสดงโอวาท
ปาฏิโมกข์แก่พระอรหันต์  1,250 รูป ในวันมาฆบูชาหลังตรัสรู้ได้  9  เดือน 

 โอวาทปาฏิโมกข์  หมายถึง  ค าสอนที่เป็นหลักส าคัญในการเผยแผ่
พระพุทธศาสนาที่พระพุทธเจ้าทรงแสดงแก่พระอรหันต์เพื่อให้ใช้เป็นแนวทางในการ
ด าเนินงานต่อไป  ในโอวาทปาฏิโมกข์นี้มีการก าหนดให้นิพพานหรือความหลุดพ้นทุกข์เป็น
เปูาหมายสูงสุดในการปฏิบัติธรรม  แนวทางปฏิบัติธรรมให้ยึดหลัก  3  ประการ คือ  ไม่ท า
ช่ัวทั้งปวง  ท าดีให้ถึงพร้อม  และท าจิตใจให้ผ่องใส  นอกจากนี้ยังก าหนดวิธีการประกาศ
พระพุทธศาสนาว่า  ให้เผยแผ่พระพุทธศาสนาด้วยขันติหรือความอดทน  ไม่ใช้การว่าร้าย  
หรือการเข่นฆ่าประหัตประหาร  เพื่อบีบบังคับให้คนหันมานับถือพระพุทธศาสนา 17  ด้วย
เหตุนี้พระพุทธศาสนาจึงได้ช่ือว่าเป็นศาสนาแห่งสันติภาพ 

                                                        
   17  ขุ.ธ. (ไทย)  25/24/39 
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 จะเห็นได้ว่า  ในการวางแผนเพื่อบริหารองค์กรของพระพุทธเจ้านั้นมีการใช้
วิสัยทัศน์ก าหนดเปูาหมาย วัตถุประสงค์และพันธกิจขององค์กรคณะสงฆ์ไว้อย่างชัดเจน  
องค์กรพระพุทธศาสนาเจริญเติบโตขึ้นมาได้  นั่นก็เพราะผลมาจากวิสัยทัศน์ของพระพุทธเจ้า 

 2) การจัดองค์กร 

 ในการรับสมาชิกใหม่เข้ามาบวชเป็นพระภิกษุในพระพุทธศาสนาจะมีการ
ก าหนดให้สมาชิกทุกคนเริ่มต้นจากศูนย์  นั่นคือไม่มีการอนุญาตให้น าชาติช้ันวรรณะหรือ
ต าแหน่งหน้าที่ในเพศฆราวาสเข้ามาในองค์กรคณะสงฆ์  ดังพุทธพจน์ที่ว่า   

 “เปรียบเหมือนแม่น้ าใหญ่บางสาย  คือ  แม่น้ าคงคา  ยมุนา  อจิรวดี  สรภู  มหี  
ไหลถึงมหาสมุทรแล้วย่อมละนามและโคตรอันเดิมเสีย  ถึงซึ่งอันนับว่ามหาสมุทรเหมือนกัน  
วรรณะ  4  เหล่านี้ คือ  กษัตริย์  พราหมณ์  แพศย์  ศูทร   ก็เช่นเดียวกัน  คือ ออกจาก
เรือน  บวชเป็นบรรพชิตในธรรมวินัยที่ตถาคตประกาศแล้วย่อละช่ือและตระกูลเดิมเสีย  ถึง
ซึ่งดันนับว่าสมณะเช้ือสายศากยบุตรเหมือนกัน”  18 

 พุทธพจน์นี้แสดงให้เห็นว่า  ทุกคนที่เข้ามาบวชในพระพุทธศาสนา  เป็น
พระภิกษุเสมอเหมือนกันหมด  การอยู่ร่วมกันของคนที่เท่าเทียมกันนี้  อาจก่อให้เกิดปัญหา
ในการบังคับบัญชาภายในองค์กร  เพราะเหตุที่ว่า  เมื่อสมาชิกถือตัวว่าเท่าเทียมกับคนอื่นก็
จะไม่มีใครเชื่อฟังใครหรือยอมลงให้ใคร   

 เมื่อสาวกมีจ านวนมากขึ้น  พระพุทธเจ้าทรงจัดองค์กรในพระพุทธศาสนา
ออกเป็นพุทธบริษัท  4  คือ ภิกษุ  ภิกษุณี  อุบาสก  อุบาสิกา  ในส่วนของภิกษุบริษัท  และ
ภิกษุณีบริษัท  พระพุทธเจ้าทรงมอบความเป็นใหญ่ให้แก่พระสงฆ์  ดังจะเห็นได้จากการที่ทรง
กระจายอ านาจให้คณะสงฆ์ด าเนินการให้การอุปสมบท  เมื่อมีกิจจาธิกรณ์หรือกิจการที่
จะต้องท าร่วมกัน  คณะสงฆ์สามารถบริหารจัดการเองหรือเมื่อมีกรณีความขัดแย้งเกิดขึ้นใน
คณะสงฆ์พระพุทธเจ้าก็ทรงมอบอ านาจให้คณะสงฆ์เป็นผู้จัดการแก้ปัญหา 

 พระพุทธเจ้าทรงด ารงต าแหน่งเป็นพระธรรมราชา คือ  ผู้บริหารสูงสุดในองค์กร
พระพุทธศาสนา  ดังพุทธพจน์ที่ว่า  เราเป็นพระราชา  นั่นคือเป็นธรรมราชาผู้ยอดเยี่ยม  19 

 3) การบริหารงานบุคคล 

 หลักการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธที่บูรณาการ  ได้แก่  สัมมัปปธาน  4   
ประกอบด้วย   

 1.   สังวรปธาน  แปลตามศัพท์ว่า   ตั้งใจพากเพียรส ารวมระวัง    ในขณะที่ตา
เห็นรูป    หูฟังเสียงเป็นต้น    มิให้บาปธรรมหรืออกุศลธรรม  คือความไม่ดีเช่นความโลภ
ความโกรธและความหลงเกิดขึ้นในสันดานคือจิตใจ  

                                                        
   18  วิ.จุล. (ไทย) 7/461/290 
   19  ม.ม. (ไทย) 13/609/554   
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   2.   ปหานปธาน   แปลตามศัพท์ว่า   เพียรละ หมายความว่า ตั้งใจพากเพียร
ละ เพียรพยายามตัด   ก าจัด   หรือท าลายปาปธรรม   หรืออกุศลธรรม   เช่น ความโลภเป็น
ต้น   ท่ีเกิดขึ้นในจิตใจ   

        3.   ภาวนาปธาน   แปลตามศัพท์ว่า   เพียรท าให้เกิดขึ้น,  เพียรท าให้เจริญ
มากขึ้น  หมายความว่า   ตั้งใจพากเพียรท ากุศลธรรมคือความดีเช่นความไม่โลภ    ไม่โกรธ   
ไม่หลง   หรือศีล   สมาธิ   ปัญญา,   หรือว่า โพชฌงค์  7  มีสติเป็นต้นให้เกิดขึ้น  ให้มีมาก
ขึ้นในจิตใจ   

           4.  อนุรักขนาปธาน  แปลตามศัพท์ว่า   ความเพียรตามรักษา   หมายความว่า  
ตั้งใจพากเพียรตามรักษากุศลธรรม  คือความดีที่ เกิดขึ้นในจิตแล้วมิ ให้เสื่อมลงไป   
ประคับประคองความดีที่เกิดขึ้นแล้วให้ตั้งมั่น   มิให้ฟั่นเฟือน  ท าให้เจริญงอกงามไพบูลย์
บริบูรณ์ยิ่ง ๆ ขึ้น20 

 จากการศึกษาหลักพุทธวิธีบริหาร พบว่าพระพุทธเจ้าทรงมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล
และทรงเป็นต้นแบบของการบริหารงานบุคคล เริ่มจากที่ทรงแต่งตั้งพระสารีบุตร  ให้เป็นพระ
ธรรมเสนาบดีมีฐานะเป็นรองประธานบริหารอยู่ในล าดับถัดมาจากพระพุทธเจ้า   และเป็น
อัครสาวกฝุายขวา ดูแลและรับผิดชอบงานด้านวิชาการ  ทรงแต่งตั้งพระโมคคัลลานะเป็น
พระอัครสาวกฝุายซ้ายดูแลและรับผิดชอบงานด้านบริหาร  ทรงแต่งตั้งพระอานนท์เป็น
เลขานุการส่วนพระองค์  และทรงแต่งตั้งสาวกท้ังฝุายบรรพชิตและคฤหัสถ์เป็นเอตทัคคะ คือ 
ผู้ช านาญการที่รับภาระงานด้านต่างๆ อีกมากมาย  หากสาวกรูปใดไม่ดีเช่น พระเทวทัตต์ 
เป็นต้น พระองค์ทรงมีกลวิธีในการก าจัดออกไป   ดังนั้นจะเห็นได้ว่าพระพุทธองค์ทรงเป็น
แบบแผนหรือบรรทัดฐานของการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริง 
 
5.สรุป 
        จากการศึกษาวิเคราะห์การจัดการความรู้ เกี่ยวกับหลักการบริหารและ
ประยุกต์ใช้เป็นการบริหารงานบุคคลเชิงพุทธตามหลักสัมมัปปธาน บูรณาการกับแนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลดังกล่าวสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การ เพราะการบริหารทรัพยากร
บุคคลช่วยสร้างขวัญก าลังใจแก่บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
อันจะเป็นการเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่องค์การ สังคมและประเทศชาติ เมื่อมีความส าคัญ
เช่นนี้จึงสมควรที่องค์กรหรือหน่วยงานทุกส่วนต้องตระหนักและให้ความส าคัญกับทรัพยากร
บุคคลและควรน ากลยุทธ์เชิงพุทธไปปรับใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเหมาะสม
ต่อไป 
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