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บทคัดยอ 

 

ดุษฎีนิพนธนี้ “แนวทางการสงเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา

ของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม” มีวัตถุประสงค ๓ 

ประการคือ ๑) เพ่ือศึกษาแนวคิดและหลักปฏิบัติ ในการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎีทาง

ตะวันตกและการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา ๒) เพ่ือศึกษาแนวคิด หลักปฏิบัติ 

ปญหาและอุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาท

เชียงใหม จังหวัดเชียงใหม ๓) เพ่ือเสนอแนวทางการสงเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลัก

พระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม 

ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎีทางตะวันตกนั้นเกิดจาก

การนําหลักปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษยมาผสมผสานกับแนวคิดการบริหารแบบคลาสสิค มี

ความสอดคลองกับแนวคิดการบริหารเปนกลุมทฤษฎีระบบราชการ วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษยใน

ปจจุบันมุงสู ๔ กิจกรรมไดแก การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 

การบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอยูกับองคกรนาน ๆ และการพัฒนาความรูความสามารถ

บุคลากร  สวนหลักการทางพระพุทธศาสนาท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้น จะอยูบน

หลักการของการบริหารแบบธรรมาธิปไตย โดยยึดพระธรรมวินยั ประกอบดวย บทบาท กระบวนการ 

รูปแบบและการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔ ประกอบไปดวย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ

และวิมังสา มีขอบเขตครอบคลุมหลักธรรมพละ ๕ โดยมีตัวชี้วัดคือ ภาวนา ๔   
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การบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลสวนปรุง  มีการดําเนินการใหสอดคลองกับ

แนวคิดการพัฒนาแบบเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาล ดวยการนําหลักคุณธรรม ๓ ประการ

และหลักความโปรงใสตามแผนการปฏิบัติการปองกัน ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบ ประจําป 

๒๕๖๑ ปญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษยเกิดข้ึนเนื่องจาก ๑) บุคลากรในสายงาน

หลักเกษียณอายุราชการพรอมกัน ๒) การเตรียมบุคลากรใหพรอมกับการเขาสูประชาคมอาเซียนและ

การบริการระดับ Super Specialist Service/ Excellence Center ๓) การบริหารรูปแบบการจาง

งานท่ีหลากหลายและการบริการความหลากหลายของบุคลากร สวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม มีการดําเนินการใหสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล รวมถึงการนําเอา

นโยบายการพัฒนาบุคลากรดานคุณธรรม จริยธรรม และมาตรฐานคุณธรรม จรยิธรรม ป พ.ศ.๒๕๕๕ 

มาใช ปญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษยเกิดข้ึนเนื่องจาก ๑) ดานบุคลากร ๒) ดาน

ระบบการทํางาน ๓) ดานทักษะการทํางานและ ๔) ดานรูปแบบการทํางาน   

สําหรับแนวทางการสงเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา  

ปรากฏวา เปนการนํากรอบแนวคิดหลักการและทฤษฎีตะวันตก ดวยวิธีการสรรหาและคัดเลือก

บุคลากร การใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด การบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอยูกับ

องคกรนาน ๆ และการพัฒนาความรูความสามารถบุคลากร มาบูรณาการกับหลักการทาง

พระพุทธศาสนา ซ่ึงประกอบดวยหลักอิทธิบาท ๔ ท่ีสามารถสรุปลงในหลักพละ ๕ ดูผลสัมฤทธิ์ทาง

ภาวนา ๔ ก็จะเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพท้ังทางดานรางกายและจิตใจ 

จะนําไปสูการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีความยั่งยืน ซ่ึงทางโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาล

ประสาทเชียงใหม ไดใชแนวทางการบูรณาการดังกลาวมาบริหารจัดการโรงพยาบาล เพ่ือใหบุคลากร 

มีความรู ความเขาใจ สามารถท่ีจะพัฒนาใหเปนคนดี มีความรูเทาทันกับบุคคลและเนื้องานท่ีได

รับผิดชอบ จึงทําใหการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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Abstract 

 

The dissertation entitled ‘The Guidelines for Promoting Human Resource 

Management Based on the Buddhist Principle of Suan Prung Psychiatric Hospital and 

Chiangmai Neurological Hospital, Chiang Mai Province’ consists of 3 objectives as:  1)  to 

study the concepts and practices based on western’s human resource management and 

human resource management in accordance with Buddhist principle, 2) to study concepts, 

principles, problems, and obstacles that based on human resource management of Suan 

Prung Psychiatric Hospital and Chiangmai Neurological Hospital, and 3)  to propose 

guidelines for promoting human resource management based on the Buddhist principle of 

Suan Prung Psychiatric Hospital and Chiangmai Neurological Hospital. 

The result revealed that western human resource management is based 

on the philosophy of human resource management combined with the classic 

management concept that is complied with the concept of management principle as 

bureaucratic theory. Current human resource management approaches focus on four 

activities:  recruitment and selection, the use of personnel for maximum benefits, 



ง 

maintaining competent personnel to stay with the organization for a long time, and 

developing staff knowledge.  The Buddhist principle, relates to human resource 

management, is based on the principle of dhamma sovereignty management, which 

applies the administration of disciplines. The principle consists of the role, process, 

form and human resource management according to the doctrines of Iddhipādas, 

including Chanda:  aspiration, Viriya:  effort, Citta:  thoughtfulness, and Vīmungsā: 

investigation.  The essence of Iddhipādas covered the doctrines of Power with the 

achievement, namely, the doctrines of Bhāvanā.  

Human resource management of Suan Prung Psychiatric Hospital conducts 

compliance with the concept of Sufficiency Economy Development and Good 

Governance by applying three virtues and main transparency based on Defend Plan 

Correction Corruption Act of 2018.  The problems and obstacles in human resource 

management are due to: 1) huge retirement of mental health professionals, 2) human 

resource development to Super Specialist Service or Excellence Center, and 3)  new 

employment model.  While, human resource management division of Chiangmai 

Neurological Hospital conducts compliance with Good Governance.  The hospital also 

applies a policy of Personnel Development on Morality, Ethics, and Standards of Ethics 

of 2012.  The problems and obstacles in the management of human resource arise 

from: 1) staff, 2) the system of works, 3) work skills, and 4) the work style.   

The guidelines for promoting human resource management based on the 

Buddhist principle are to apply the western’ s concepts and principles approaches. 

The approach activities mainly include recruitment and selection, the use of 

personnel for maximum benefits, maintaining competent personnel to stay with the 

organization for a long time, and developing staff knowledge. Then, the approaches 

need to be integrated with the principle of Buddhism as Iddhipādas covered the 

doctrines of Power with the achievement, namely, the doctrines of Bhāvanā. It will 

effectively manage human resource in both physically and spiritually and will lead to 

sustainability.  Suan Prung Psychiatric Hospital and Chiangmai Neurological Hospital 

have been integrating this approach to hospital management to provide personnel 

knowledgeable and understanding that can develop their staff into the good moral 

people and offer human resource management in the organizations more effectively. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ส ำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี เนื่องด้วยควำมเมตตำกรุณำและเอื้ออำทรอย่ำงสูง
ยิ่งจำกท่ำนอำจำรย์ที่ปรึกษำคือ พระครูพิพิธสุตำทร, ดร. พระครูสุนทรสังฆพินิต, ดร. และพระวิสิทธิ์ 
ตวิสิทฺโธ, ดร. เป็นผู้ให้โอกำสผู้วิจัยได้เรียนรู้วิธีวิจัยที่ผู้วิจัยสนใจ อันน ำมำสู่กำรพัฒนำศักยภำพของ

ผู้วิจัยทั้งด้ำนกำรวิเครำะห์และสังเครำะห์ ตลอดระยะเวลำของกำรศึกษำ ท่ำนได้วำงรำกฐำนกำรวิจัย
และปลูกฝังให้ผู้วิจัยได้เป็นผู้ที่สมบูรณ์พร้อมในทุก ๆ ด้ำน ขอกรำบขอบพระคุณที่ท่ ำนให้ก ำลังใจ
ติดตำมควำมก้ำวหน้ำและตลอดระยะเวลำของกำรศึกษำ ท่ำนได้ให้ควำมรู้และควำมเมตตำ กรุณำ
สละเวลำอันมีค่ำยิ่งในกำรให้ค ำปรึกษำที่เป็นแนวทำงในกำรท ำดุษฎีนิพนธ์นิพนธ์ฉบับนี้จนส ำเร็จได้
ด้วยดี ตลอดจนให้ค ำแนะน ำที่มีคุณค่ำ ซึ่งท ำให้ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ครบถ้วนสมบูรณ์ ท่ำนให้ควำมเป็น
กัลยำณมิตรแก่ผู้วิจัยเสมอมำ ผู้วิจัยรู้สึกซำบซึ้งและกรำบขอบพระคุณท่ำนพระอำจำรย์เป็นอย่ำงสูง
มำ ณ โอกำสนี ้

ขอกรำบสดุดีพระครูสุนทรสังฆพินิต, ดร. ผู้เป็นอำยุพระพุทธศำสนำในกำรจรรโลง
ผลงำนวิชำกำรทำงพระพุทธศำสนำอย่ำงต่อเนื่องและผู้เป็นปูชนียำจำรย์ในกำรประสิทธิ์ประสำทวิชำ
ทั้งในฐำนะครูผู้สอนและพระอำจำรย์ที่ปรึกษำดุษฎีนิพนธ์ด้วยควำมเอำใจใส่อย่ำงสม่ ำเสมอ แม้ท่ำน
จะมีปัญหำเรื่องสุขภำพ แต่ก็ไม่ได้เบื่อหน่ำยในกำรท ำหน้ำที่จนวำระสุดท้ำยของชีวิต  

ขอขอบคุณคณะผู้บริหำรโรงพยำบำลสวนปรุงและคณะผู้บริหำรโรงพยำบำลประสำท
เชียงใหม่ทุกท่ำน ที่ได้ให้โอกำสและควำมร่วมมืออย่ำงดียิ่งแก่ผู้วิจัยในกำรตอบแบบสัมภำษณ์ กำร
ประชุมกลุ่มและกำรสัมมนำ และขอขอบคุณเจ้ำของวิทยำนิพนธ์และดุษฎีนิพนธ์ทุกท่ำนที่ได้
สร้ำงสรรค์งำนวิจัยที่ดีและสำมำรถน ำมำใช้เป็นแหล่งข้อมูลในกำรวิจัยครั้งนี้ได้ 

ขอขอบคุณเพื่อนกัลยำณมิตรนิสิตพุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิตร่วมรุ่นและต่ำงรุ่นทุกท่ำน ที่
ได้คอยกระตุ้นเตือนให้ก ำลังใจ ส่งเสริมแรงใจ ตลอดจนเจ้ำหน้ำที่ประจ ำบัณฑิตศึกษำที่อ ำนวยควำม
สะดวกในกำรประสำนงำนติดต่อเกีย่วกับดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้เป็นอย่ำงดียิ่ง 

ท้ำยสุดนี้ ผู้วิจัยขออ้ำงคุณพระศรีรัตนตรัยและคุณควำมดีที่เกิดจำกกำรท ำดุษฎีนิพนธ์
เล่มนี้ ขอน้อมเป็นเครื่องสักกำรบูชำพระพุทธคุณ พระธรรมคุณ พระสังฆคุณ พระคุณบิดำมำรดำ ครู 
อำจำรย์และผู้มีอุปกำรคุณทุกท่ำนที่ได้ให้ควำมอุปถัมภ์ ช่วยเหลือในกำรท ำดุษฎีนิพนธ์ครั้งนี้ จง
อ ำนวยพรให้ทุกท่ำนมีควำมสุขควำมเจริญตลอดกำลนำนเทอญ 
 

นำยพิชิต อวิรุทธพำณิชย์ 
๘ มกรำคม ๒๕๖๒ 
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สารบัญ 
 

เรื่อง หนา 

บทคัดยอภาษาไทย ก 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ ค 

กิตติกรรมประกาศ จ  

สารบัญ ฉ 

สารบัญแผนภาพ ฎ 

สารบัญตาราง ฏ  

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ ฐ  
 

บทท่ี ๑  บทนํา ๑ 

๑.๑  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑ 

๑.๒  วัตถุประสงคของการวิจัย  ๕ 

๑.๓  ปญหาท่ีตองการทราบ ๕ 

๑.๔  ขอบเขตของการวิจัย  ๕ 

๑.๕  นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย ๗ 

๑.๖  ทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ๗ 

๑.๗  วิธีดําเนินการวิจัย ๑๗ 

๑.๘  ประโยชนท่ีไดรับ ๑๙ 

๑.๙  กรอบแนวคิดในการวิจัย ๒๐ 
 

บทท่ี ๒ แนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎีทางตะวันตกและ 

หลักพระพุทธศาสนา  ๒๑ 

๒.๑ การบริหารทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก  ๒๑ 

๒.๑.๑ ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย ๒๑ 

๒.๑.๒ ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ๒๕ 

๒.๑.๓ แนวคิดและหลักปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย   ๒๙ 

๒.๑.๔ ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๓๔ 
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๒.๑.๕ กระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษย ๔๑ 

๒.๑.๖ วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย  ๔๖ 

๒.๑.๗ ประโยชนของการบรหิารทรัพยากรมนุษย  ๕๒ 

๒.๑.๘ สรุป    ๕๓ 

๒.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักการทางพระพุทธศาสนา  ๕๔ 

๒.๒.๑ ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ๕๔ 

๒.๒.๒ ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย  ๕๙ 

๒.๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๖๑ 

๒.๒.๔ หลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย ๖๒ 

๒.๒.๕ ความสัมพันธระหวางอิทธิบาท ๔ กับพละ ๕ ๘๐ 

๒.๒.๖ ผลสัมฤทธิ์หรือตัวชี้วัดของการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔  

(ภาวนา ๔)  ๘๔ 

๒.๒.๗ หลักธรรมท่ีเปนอุปสรรคตอการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔ ๘๖ 

๒.๒.๘ หลักธรรมท่ีสงเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔  ๘๙ 

๒.๒.๙ สรุป  ๙๒ 
  

บทท่ี ๓ แนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลสวนปรุงและ 

โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม ๙๔ 

๓.๑ แนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลสวนปรุง  ๙๔  

๓.๑.๑ ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับโรงพยาบาลสวนปรุง  ๙๔ 

๓.๑.๑.๑ ประวัติความเปนมาของโรงพยาบาลสวนปรุง   ๙๔ 

๓.๑.๑.๒ วิสัยทัศน (Vision) ๙๗ 

๓.๑.๑.๓ พันธกิจ (Mission) ๙๗ 

๓.๑.๑.๔ กลยุทธธุรกิจ (Business Strategy)  ๙๘ 

๓.๑.๑.๕ เปาหมายองคกร  ๙๙ 

๓.๑.๑.๖ พ้ืนท่ีและสาขาท่ีเปดใหบริการ ๙๙ 

๓.๑.๑.๗ ตําแหนงและหนาท่ีรับผิดชอบของบุคลากรแตละแผนก  ๙๙ 

๓.๑.๒ แนวคิดและหลักปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  ๑๐๐ 

๓.๑.๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  ๑๐๐ 
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๓.๑.๒.๒ หลักปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๑๐๑ 

๓.๑.๒.๓ ปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  ๑๑๐ 

๓.๑.๓ กิจกรรมตาง ๆ ภายในองคกร   ๑๑๒ 

๓.๒ แนวคิดและหลกัปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ๑๑๔  

๓.๒.๑ ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ๑๑๔ 

๓.๒.๑.๑ ประวัติความเปนมาของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ๑๑๔ 

๓.๒.๑.๒ วิสัยทัศน (Vision) ๑๑๘ 

๓.๒.๑.๓ พันธกิจ (Mission) ๑๑๘ 

๓.๒.๑.๔ กลยุทธธุรกิจ (Business Strategy) ๑๑๘ 

๓.๒.๑.๕ เปาหมายองคกร   ๑๑๙ 

๓.๒.๑.๖ พ้ืนท่ีและสาขาท่ีเปดใหบริการ  ๑๑๙ 

๓.๒.๑.๗ ตําแหนงและหนาท่ีรับผิดชอบของบุคลากรแตละแผนก ๑๒๐ 

๓.๒.๒ แนวคิดและหลักปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๑๒๑ 

๓.๒.๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๑๒๑ 

๓.๒.๒.๒ หลักปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๑๒๑ 

๓.๒.๒.๓ ปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๑๒๖ 

๓.๒.๓ กิจกรรมตาง ๆ ภายในองคกร   ๑๒๘ 
 

บทท่ี ๔ วิเคราะหแนวทางการสงเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา             

ของโรงพยาบาลสวน ปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม  ๑๓๒ 

๔.๑ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  ๑๓๒ 

๔.๑.๑ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโรงพยาบาลสวนปรุง ๑๓๙ 

๔.๑.๒ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ๑๔๐ 

๔.๒ การใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด ๑๔๑ 

๔.๒.๑ การใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุดโรงพยาบาลสวนปรุง  ๑๔๗ 

๔.๒.๒ การใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุดโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ๑๔๘ 

๔.๓ การบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอยูกับองคกรนาน ๆ  ๑๔๙ 

๔.๓.๑ การบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอยูกับองคกรนาน ๆ  

โรงพยาบาลสวนปรุง   ๑๕๕ 
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๔.๓.๒ การบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอยูกับองคกรนาน ๆ  

โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม  ๑๕๗ 

๔.๔ การพัฒนาความรูความสามารถบุคลากร ๑๕๙ 

๔.๔.๑ การพัฒนาความรูความสามารถบุคลากรโรงพยาบาลสวนปรุง ๑๖๓ 

๔.๔.๒ การพัฒนาความรูความสามารถบุคลากรโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ๑๖๕ 

๔.๕ แนวทางการสงเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนาของ 

โรงพยาบาลสวนปรุง  ๑๖๙ 

๔.๖ แนวทางการสงเสริมบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนาของ 

โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม    ๑๗๓ 

๔.๗ แนวทางการสงเสริมบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา  ๑๗๘ 
            

บทท่ี ๕ สรุปผลวิจัยและขอเสนอแนะ ๑๘๒  

๕.๑ สรุปผลการวิจัย   ๑๘๒ 

๕.๑.๑ แนวคิดและหลักปฏิบัติ ในการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎีทาง 

ตะวันตกและการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา ๑๘๒ 

๕.๑.๒ แนวคิด หลักปฏิบัติ ปญหาและอุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษยของ 

โรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม  ๑๘๕ 

๕.๑.๓ แนวทางการสงเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา 

ของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม ๑๘๙  

๕.๒ ขอเสนอแนะ ๑๙๒ 

๕.๒.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  ๑๙๒ 

๕.๒.๒ ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป ๑๙๒ 
 

บรรณานุกรม   ๑๙๓ 

ภาคผนวก ก.  ใบรับรองจริยธรรมการวจิัยของขอเสนอการวจิัย  ๒๐๗ 

ภาคผนวก ข.  หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัยโรงพยาบาลสวนปรุง  ๒๑๐ 

ภาคผนวก ค.  หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัยโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม  ๒๔๓ 

ภาคผนวก ง.  ขอมูลท่ีไดจาการสัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุมผูบริหารโรงพยาบาลสวนปรุง ๒๕๗ 
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ภาคผนวก จ.  ขอมูลท่ีไดจาการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารโรงพยาบาลประสาทเชียงใหมและการ     

                   สนทนากลุม ๒๗๕ 

ภาคผนวก ฉ.  การประชุมสัมมนาเพ่ือการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ๒๘๘ 

ประวัติผูวิจัย  ๒๙๒ 
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สารบัญแผนภาพ 
 

เรื่อง  หนา 
 

แผนภาพท่ี ๑.๑   แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย ๒๐ 

แผนภาพท่ี ๒.๑   รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  ๔๒ 

แผนภาพท่ี ๒.๒   กรอบความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย  ๔๓ 

แผนภาพท่ี ๒.๓   แสดงกรอบการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรมนุษยของทีมมหาวิทยาลัยฮาวารด ๔๕ 

แผนภาพท่ี ๒.๔   Diagnostic Model   ๔๖ 

แผนภาพท่ี ๒.๕   ตัวอยางการจัดหนวยงานในการจัดแผนกงานของฝายบริหารงานทรัพยากรมนุษย ๕๐ 

แผนภาพท่ี ๒.๖   แสดงการบริหารของพระพุทธองคในระยะแรก ๕๕ 

แผนภาพท่ี ๒.๗   แสดงการบริหารของพระพุทธองคในระยะท่ีสอง  ๕๖ 

แผนภาพท่ี ๒.๘   แสดงการบริหารของพระพุทธองคในระยะท่ีสาม  ๕๗ 

แผนภาพท่ี ๒.๙   ความสัมพันธระหวางพละ ๕ กับอิทธิบาท ๔  ๘๒ 

แผนภาพท่ี ๒.๑๐ แสดงอริยสัจ ๔ กับญาณ ๓         ๘๓ 

แผนภาพท่ี ๔.๑  รูปแบบบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตกกับหลักการ 

ทางพระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลสวนปรุง (PIT I Model)   ๑๗๓ 

แผนภาพท่ี ๔.๒  รูปแบบบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตกกับหลักการ 

ทางพระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม (PIT II Model)   ๑๗๖ 

แผนภาพท่ี ๔.๓  รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา (PSW Model)  ๑๗๙  

 

 

  



ฏ 

สารบัญตาราง 
 

เรื่อง หนา 
 

ตารางท่ี ๒.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔ ๘๕ 

ตารางท่ี ๓.๑ แสดงความสัมพันธการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีคลายคลึงกันของ 

โรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม  ๑๓๐ 

ตารางท่ี ๓.๒ แสดงปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนท่ีแตกตางกันของการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

โรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ๑๓๑ 

ตารางท่ี ๔.๑ สรุปการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักการตะวันตก ๑๖๘ 

ตารางท่ี ๔.๒ สรุปการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา ๑๖๙ 

ตารางท่ี ๔.๓ แนวทางสงเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนาของ 

โรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม  ๑๗๗ 

 



ฐ 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 
 

อักษรยอในดุษฎีนิพนธนี้ ใชอางอิงจากพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ ๒๕๓๙ โดยไดกลาวอางถึงแหลงท่ีมา/เลม/ขอ/และหนา ตามลําดับ เชน 

วิ.มหา.(ไทย) ๕/๖-๗/๒๔๓. หมายถึง วินัยปฎก มหาวิภังค เลมท่ี ๕ ขอท่ี ๖-๗ หนา ๒๔๓ เปนตน 

 

พระวินัยปฎก 

เลม   คํายอ    ช่ือคัมภีร     ภาษา 

๑-๕   วิ.มหา.(ไทย)   วินัยปฎก มหาวิภังค    (ภาษาไทย) 

๖-๗   วิ.จู (ไทย)   วินัยปฎก จูฬวรรค    (ภาษาไทย) 

 

พระสุตตันตปฎก 

๑๐   ที.ม. (ไทย)   สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย มหาวรรค   (ภาษาไทย) 

๑๑   ที.ปา. (ไทย)   สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค  (ภาษาไทย) 

๑๒   ม.มู. (ไทย)   สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย มูลปณณาสก  (ภาษาไทย) 

๑๓   ม.ม. (ไทย)   สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย มัชฌิมปณณาสก (ภาษาไทย) 

๑๕   ส.ํส. (ไทย)   สุตตันตปฎก สังยุตตนิกาย สคาถวรรค  (ภาษาไทย) 

๑๗   ส.ํข. (ไทย)   สุตตันตปฎก สังยุตตนิกาย ขันธวารวรรค  (ภาษาไทย) 

๑๘   ส.ํสฬา. (ไทย)   สุตตันตปฎก สังยุตตนิกาย สฬายตนวรรค  (ภาษาไทย) 

๑๙   ส.ํม. (ไทย)   สุตตันตปฎก สังยุตตนิกาย มหาวารวรรค  (ภาษาไทย) 

๒๐   องฺ.เอกก. (ไทย)   สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย เอกกนิบาต  (ภาษาไทย) 

๒๐                 องฺ.ทุก. (ไทย)               สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ทุกนิบาต       (ภาษาไทย) 

๒๐   องฺ.ติก. (ไทย)   สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ติกกนิบาต  (ภาษาไทย) 

๒๑   องฺ.จตุกฺก. (ไทย)   สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย จตุกนิบาต  (ภาษาไทย) 

๒๒  อง.ปฺจก. (ไทย)           สุตตันตปฎก อังคุตฺตรนิกาย ปญจกนิบาต   (ภาษาไทย) 

๒๓  อง.สตฺตก. (ไทย)            สุตตันตปฎก อังคุตฺตรนิกาย สัตตกนิบาต    (ภาษาไทย) 

๒๔   องฺ.ทสก. (ไทย)   สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ทสกนิบาต  (ภาษาไทย) 

๒๕   ขุ.อุ. (ไทย)   สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย อุทาน   (ภาษาไทย) 

๒๕   ขุ.ธ. (ไทย)   สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย ธรรมบท  (ภาษาไทย) 

๒๖   ขุ.วิ. (ไทย)   สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย วิมานวัตถุ  (ภาษาไทย) 



ฑ 

๒๖   ขุ.เถร. (ไทย)   สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย เถรคาถา  (ภาษาไทย) 

๓๑   ขุ.พุทฺธ. (ไทย)   สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย พุทธวงศ  (ภาษาไทย) 

 

พระอภิธรรมปฎก 

๓๕   อภิ.วิ. (ไทย)   อภิธรรมปฎก วิภังค    (ภาษาไทย) 

๓๕   อภิ.ธา. (ไทย)   อภิธรรมปฎก ธาตุกถา    (ภาษาไทย) 

๓๖                 อภิ.ปุ. (ไทย)                อภิธรรมปฎก ปุคคลบัญญัติ                   (ภาษาไทย)

  

อรรถกถาพระสุตตันตปฎก ภาษาไทย ฉบับมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๒๖   ส.นิ.อ    สารัตถปกาสินี นิทานวรรคอรรถกถา  (ภาษาไทย) 

๔o   ขุ.ขุ.อ.    ปรมัตถโชติกา คาถาธรรมบท   (ภาษาไทย) 

๔๒   ขุ.ขุ.อ.    ปรมัตถโชติกา คาถาธรรมบท   (ภาษาไทย) 

๕๔   ขุ.เถรี.อ.   ปรมัตถโชติกา เถรีคาถา อรรถกถา  (ภาษาไทย) 

๕๗   ขุ.ชา.ทุก.อ.   ทุกนิบาตชาดก อรรถกถา   (ภาษาไทย) 

 

อรรถกถาพระอภิธรรมปฎก ภาษาไทย ฉบับมหามกุฏราชวิทยาลัย 

๗๕   อภิ.สงฺ.อ.   ธัมมสังคณี อัฏฐสาลินี อรรถกถา   (ภาษาไทย) 

๘o   อภิ.ก.อ.   กถาวัตถุ ปญจปกรณ อรรถกถา   (ภาษาไทย) 

 

อางอิงจากพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ 

โดยไดกลาวอางถึงแหลงท่ีมา เลมท่ี คํายอ ชื่อคัมภีรอรรถกถา เลมท่ี/ขอ/หนา เชน ส .นิ.อ. (ไทย). 

๒๖/๒๒๙/๒๘๖. หมายถึง สารัตถปกาสินี นิทานวรรคอรรถกถา. เลมท่ี ๒๖/ ขอท่ี ๒๒๙ / หนาท่ี 

๒๘๖ เปนตน 

  

 



  
 

 
บทที่ ๑ 

บทน ำ 
 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ในภาวะโลกปัจจุบัน การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมเป็นไปอย่างรวดเร็ว โดยมี

สื่ออิ เลคโทรนิคส์ที่ท าให้ผู้คนสามารถติดต่อเชื่อมโยงข้อมูลได้อย่างง่ายดาย ซึ่ งมีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงวิถีความเป็นอยู่ในสังคม การแข่งขันแบบการค้าเสรียิ่งทวีความรุนแรงมากขึ้น โดยอาศัย
ความเจริญทางวิวัฒนาการของระบบฐานข้อมูลทางการสื่อสารมาเป็นเครื่องมือ  ถึงแม้ความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีจะมีมากน้อยเพียงใด หากองค์กรหนึ่งใดขาดองค์ประกอบหลักคือ 
ทรัพยากรมนุษย์ ก็ยากที่จะท าให้กระบวนการท างานภายในองค์กรนั้นขับเคลื่อนไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มนุษย์คือ ทรัพยากรบุคคลที่เป็นองค์ประกอบหลักที่ส าคัญภายในองค์กรหนึ่ง ๆ การให้
ความส าคัญในการคัดเลือกบุคลากรเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรการท างานแข่งกับเวลา การพัฒนา
ศักยภาพทั้งในส่วนเฉพาะรายบุคคลและหน่วยงาน การบริหารความขัดแย้งในหน่วยงาน การผลักดัน
การท างานให้มีความประสานไปในทิศทางเดียวกัน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยพื้นฐานในการ
ขับเคลื่อนทิศทางการท างานขององค์กร เป็นสิ่งที่ปฏิเสธไม่ได้ว่า ตัวบ่งชี้ความมีประสิทธิภาพและ
เสถียรภาพของการท างานในองค์กรอย่างยั่งยืนมาจากคุณภาพของบุคลากรในหน่วยงานที่ร่วมกัน
ผลักดันให้เกิดขึ้น ซึ่งหากขาดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรที่ดี ก็ยากที่จะท าให้ทิศ
ทางการท างานภายในองค์กรประสบผลส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ลงได้  

ความสนใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์๑ในระดับประเทศ ได้มีจุดเริ่มต้นมาตั้งแต่
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๖ (พ.ศ.๒๕๓๐-๒๕๓๔) เป็นต้นมาถึงฉบับที่ ๘ 
ก าหนดให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหัวใจส าคัญของแผน ตามแนวคิดที่ว่า “การพัฒนาประเทศ
คือการพัฒนาคน” มุ่งให้ “คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา” ต่อเนื่องถึงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๙ และ 
๑๐ ได้อัญเชิญ “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” เป็นปรัชญาน าทางในการพัฒนา และบริหารประเทศ
ควบคู่ไปกับกระบวนทัศน์การพัฒนาแบบบูรณาการ เป็นองค์รวมที่มีคนเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา 
เน้นการพัฒนาที่สมดุลทั้งในด้านตัวคน สังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดล้อม มีการขับเคลื่อนให้เกิดผล
ในทางปฏิบัติที่ชัดเจนยิ่งขึ้น ในทุกภาคส่วน ทุกระดับ ยึดแนวคิดการพัฒนาแบบบูรณาการเป็นองค์
                                                            

๑ ศิริศักดิ์ นันตี, “การบูรณาการหลักการทางพระพุทธศาสนาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ”, 
วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๒ 

รวมที่มี “คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา” มีการเชื่อมโยงทุกมิติของการพัฒนาอย่างบูรณาการ เพื่อ
น าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน และความอยู่ดีมีสุขของคนไทย มาจนถึงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒๒ (พ.ศ. 
๒๕๖๐-๒๕๖๔) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและ 
ธรรมาภิบาลในสังคมไทย ได้ก าหนดแผนการพัฒนาไว้ว่า ต้องเร่งปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐให้
เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างจริงจัง โดยมุ่งเน้นในเรื่องการลดสัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ และการให้บริการของภาครัฐ รวมทั้งประสิทธิภาพการประกอบธุรกิจ
ของประเทศ การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการที่ดีขององค์กร การปรับคะแนนดัชนีการรับรู้การ
ทุจริตให้อยู่ในระดับที่ดีขึ้น และการลดจ านวนการด าเนินคดีกับผู้มิได้กระท าความผิด 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยหลักการแล้ว เป็นไปเพื่อการขับเคลื่อนการท างานของ
องค์กรให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ท าให้องค์กรมีความก้าวหน้า 
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานก็ต้องมีมีศักยภาพในการขับเคลื่อนงานอย่างมีความสุข ความก้าวหน้าของ
องค์กรและความสุขของผู้ปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืนนั้น ผู้วิจัยมีความสนใจในการ
น าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ให้เข้ากับหลักการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการ
ประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองค์กรให้เป็นองค์กรเปี่ยมสุข ท างานร่วมกันด้วยความเบิกบาน เพื่อ
เป้าหมายในการขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายในทิศทางเดียวกัน 

ปรัชญามนุษยนิยม (Humanism Philosophy) ซึ งเป็นรากฐานของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์๓ มีกรอบแนวคิดเกี่ยวกับตัวบุคลากรเพื่อประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
มีประสิทธิภาพดังนี ้

๑) เชื่อว่าองค์กรประกอบด้วยบุคลากรผู้เป็นคนดี มีความรู้ความสามารถ ทุกคนต่างเป็น
คนดีและมุ่งท าดี ท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้าได้ ถ้ามีการชักจูงอย่างถูกต้อง 

๒) ทุกคนสามารถพัฒนาได้จากพื้นฐานเดิมของตน ถ้าให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาศึกษา
เรียนรู้ และพัฒนาตนเองแล้ว ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมรู้สึกว่าตนมีโอกาสเติบโต สิ่งนี้จูงใจให้เขาสร้าง
ความพร้อมเพื่อท างานในหน้าที่ให้ดีที่สุด เขาจะแสดงออกให้ฝ่ายบริหารเห็นถึงความรับผิดชอบต่อ
ตนเองที่สูงขึ้น ด้วยการแสวงหางานท าเพิ่มมากขึ้นตามล าดับ 

                                                            
๒ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (๒๕๖๐), แผนพัฒนำกำรเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ ๑๒, (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔). 
๓ บุญเลิศ กลิ่นรัตน์, กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, ( คณะวิทยาการจัดการ : สถาบันราช

ภัฎเชียงใหม่, ๒๕๔๖). 



๓ 

๓) ทุกคนมีความสามารถในการปรับตัวเป็นเลิศ แม้ว่าจะอยู่ภายใต้เงื่อนไขของการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และหลากหลายของสภาพแวดล้อม ถ้าได้รับการจูงใจอย่างเหมาะสมจาก
ฝ่ายบริหาร 

๔) เชื่อว่าความพึงพอใจของบุคลากรทุกฝ่าย จะน าไปสู่การสรรค์สร้างบรรยากาศองค์กร
ที่ดี ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมในองค์กรที่เอื้อต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

๕) ทุกคนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อยู่ในตัว การมีบรรยากาศองค์กรที่ดี และผู้บริหารให้
โอกาส ย่อมช่วยให้บุคลากรพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และน ามาใช้ประโยชน์ต่อการท างาน 
น าไปสู่การพัฒนาองค์กรที่ยั่งยืน การปิดกั้นมิให้แสดงออกกลับจะสร้างปัญหาให้แก่องค์กร 

๖) ความพึงพอใจในการท างาน เกิดจากการที่บุคลากรได้ท างานตามที่ตนถนัด หรือตาม
ความรู้ความสามารถของตน 

๗) เชื่อว่าสมาชิกทุกคนมีความปรารถนาดีต่อองค์กร อยากเห็นความเจริญก้าวหน้าของ
องค์กร มิใช่เหตุผลการครองชีพเท่าน้ันที่ท าให้มนุษย์ต้องท างาน 

๘) การประนีประนอม ประสานประโยชน์ระหว่างสมาชิกภายใน และระหว่างองค์กรต่อ
องค์กร เป็นรากฐานส าคัญส าหรับความเข้าใจอันดี และความสงบสุข ซึ่งมนุษย์พึงมีต่อกัน 

๙) เชื่อว่าองค์กรเป็นสถาบันหนึ่งที่มีบทบาทส าคัญต่อสังคมโดยรวม ถ้าสมาชิกองค์กรมี
ความสุข ย่อมส่งผลถึงความสงบสุขระดับสังคม ถ้าสมาชิกมีคุณภาพย่อมหมายถึงประเทศชาติมี
ประชากรที่มีคุณภาพด้วย 

๑๐) เชื่อว่าองค์กรไม่สามารถพัฒนาให้เจริญก้าวหน้าได้ ถ้าไม่ตระหนักในความส าคัญ
ของทรัพยากรมนุษย์ โดยพิจารณาทั้งระบบว่า ทุกคนเป็นทรัพยากรอันทรงคุณค่า การที่เขายังไม่ได้
แสดงบทบาทให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรมากนัก เป็นเพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรยัง
ด้อยประสิทธิภาพน่ันเอง 

หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในสังคม ถือเป็นสิ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิตประจ าวันให้มี
ความสุข เพราะสามารถจรรโลงวิถีชีวิตและความประพฤติของบุคคลในสังคม ให้มีความถูกต้องชอบ
ธรรมและก่อให้เกิดความสงบสุขได้ ประชาชนชาวไทยส่วนใหญ่ได้มีการนับถือพุทธศาสนา ซึ่งถือเป็น
ศาสนาประจ าชาติ  มาตั้งแต่ครั้งยุคสมัยสุโขทัยเป็นราชธานี  การด ารงชีวิตของคนไทยด้วย
ขนบธรรมเนียม ประเพณีและวัฒนธรรมต่าง ๆ ได้รับอิทธิพลหล่อหลอม ด้วยหลักค าสอนใน
พระพุทธศาสนาเรื่อยมาจวบจนปัจจุบัน ซึ่งฝังอยู่ในห้วงความคิดและจิตวิญญาณของคนไทยเป็นเวลา
ยาวนาน สังเกตได้จากอัตลักษณ์ที่ปรากฏออกมาในด้านพฤติกรรมและการแสดงออก โดยการน ามา
ดัดแปลงให้สอดคล้องกับคติในการด าเนินชีวิต ดังที่มีพุทธพจน์ได้กล่าวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ปรากฏในพระไตรปิฎก เช่น 



๔ 

ภิกษุ สัตว์ในโลกนี้ บุคคลผู้ซึ่งเป็นบัณฑิต ประกอบด้วยปัญญา ย่อมไม่คิดเบียดเบียนตน 
ย่อมไม่คิดเบียดเบียนผู้อื่น ย่อมไม่คิดที่จะเบียดเบียนทั้งสองฝ่าย ย่อมคิดแต่สิ่งที่จะเป็นประโยชน์
เกื้อกูลแก่ตน ย่อมคิดแต่สิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ผู้อื่น ย่อมคิดในที่เป็นประโยชน์อนุเคราะห์แก่ทั้งสอง
ฝ่าย ย่อมคิดในสิ่งที่เป็นประโยชน์อนุเคราะห์แก่โลกทั้งหมดทีเดียว ภิกษุ ด้วยความเป็นจริงอย่างนี้แล 
บุคคลนั้นจึงไดช้ื่อว่าเป็นบัณฑิต มีปัญญามาก๔ 

จะเห็นได้ว่าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา มีความสอดคล้องและเอื้อต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรโดยทั่วไปอยู่มาก การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้มีความสนใจศึกษา
โรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ โดยโรงพยาบาลสวนปรุง
เป็นหน่วยงานของภาครัฐที่ให้บริการเกี่ยวกับผู้ป่วยจิตเภท ที่มุ่งเน้นการบ าบัดผู้ป่วยแอลกอฮอล์ให้
ได้รับการดูแลและไม่กลับมาดื่มซ้ าอีก ผู้ป่วยที่มีปัญหาสุขภาพจิตและจิตเวชแบบองค์รวม โดยมุ่งเน้น
ผู้รับการบริการที่มีปัญหายุ่งยาก ซับซ้อนและรุนแรง มีวิสัยทัศน์คือ เป็นองค์กรที่เป็นเลิศด้านการ
บ าบัดผู้มีปัญหาสุขภาพจิต จากแอลกอฮอล์ของไทยและพัฒนาระบบบริการสุขภาพจิตและจิตเวช ใน
เขตสุขภาพที่ ๑ และ ๒ ทางคณะผู้บริหารโรงพยาบาล ได้น าหลักการบริหารทางพุทธธรรมมา
ประยุกต์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยได้ถือเอาคุณธรรม ๓ ประการแบบวิถีพุทธ ได้แก่ ซื่อสัตย์ 
สามัคคี และความรับผิดชอบ ท าให้ล่าสุดทางโรงพยาบาลได้รับประกาศนียบัตรรับรองกระบวนการ
คุณภาพโรงพยาบาลและโรงพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ ซึ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการดูแลผู้ป่วย การ
สร้างเสริมสุขภาพและการบริหารองค์กร ซึ่งความส าเร็จนี้เกิดจากความมุ่งมั่นและความพยายามอย่าง
ต่อเนื่องของผู้บริหาร ผู้ประกอบวิชาชีพและเจ้าหน้าที่ ระยะเวลาของการรับรองประกาศนี้คือ ๓๐ 
พฤษภาคม ๒๕๕๗ ถึง ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ ในขณะที่โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัด
เชียงใหม่ มีวิสัยทัศน์ในการเป็นโรงพยาบาลชั้นน าด้านวิชาการทางระบบประสาท ในเขตภาคเหนือ
และประชาคมอาเซียน มีมาตรฐานเทียบเท่าระดับสากล โดยเน้นผู้รับบริการเป็นศูนย์กลางและเป็น
องค์กรแห่งความผาสุก ซึ่งมีเป้าประสงค์ในระบบการบริหารของโรงพยาบาล ด้วยการน าหลักธรรมาภิ
บาลมาประยุกต์ใช้เพื่อการผลักดันองค์กรไปสู่ความยั่งยืน 

 ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้มีความสนใจศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในตะวันตกและพระพุทธศาสนา อีกทั้งยังสนใจ ศึกษาวิเคราะห์การปฏิบัติงานที่เป็น
การผสมผสานหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ (Best Practices) ของโรงพยาบาลทั้งสอง
แห่ง เกี่ยวกับสภาพการบริหารเชิงพุทธของโรงพยาบาลสวนปรุง ที่ได้น าหลักธรรมทางพุทธศาสนามา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร ส่วนทางโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ก็ได้
น าหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร ตลอดจนการศึกษา

                                                            
๔ องฺ จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๘๖/๒๔๓. 



๕ 

วิเคราะห์รูปแบบการบูรณาการ ที่โรงพยาบาลทั้งสองแห่งได้น าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์องค์กรเชิงพุทธ เพื่อประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจได้ศึกษาและน าไปปฏิบัติ ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรอื่น ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
 

๑.๒ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  
๑.๒.๑ เพื่อศึกษาแนวคิดและหลักปฏิบัติ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี

ทางตะวันตกและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา  
๑.๒.๒ เพื่อศึกษาแนวคิด หลักปฏิบัติ ปัญหาและอุปสรรค ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 
๑.๒ .๓  เพื่ อ เสนอแนวทางการส่ งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามหลัก

พระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่  
 

๑.๓ ปัญหำที่ต้องกำรทรำบ 
๑.๓.๑ แนวคิดและหลักปฏิบัติ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎีทาง

ตะวันตกและหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา   
๑.๓.๒ สภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของโรงพยาบาลสวนปรุง 

และโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่  มีแนวคิด หลักปฏิบัติ ปัญหาและอุปสรรค เป็น
อย่างไร 

๑.๓.๓ แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เชิงพุทธตามหลักธรรมาภิบาลของ
โรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่เป็นอย่างไร 
 

๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 
๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
๑. มุ่งศึกษาวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในตะวันตกและพระพุทธศาสนา โดยศึกษา

หลักธรรมอาศัยข้อมูลจากพระไตรปิฎก หนังสือ วารสาร บทความ รวมถึงเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒. มุ่งศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของโรงพยาบาลสวน

ปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 
๓. มุ่งศึกษาวิเคราะห์รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธตามหลักธรรมาภิบาล 

ของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 
 



๖ 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนเอกสำร 
ผู้วิจัยใชร้ะเบียบวิธวีิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการศึกษาเอกสารและ

การลงพื้นที่สัมภาษณ์ โดยมีขอบเขตการวิจัยและการวิเคราะห์เนื้อหา ซึ่งผู้วิจัยใช้เอกสารที่เป็น
หลักฐานส าคัญจาก ๒ แหล่งคือ 

๑. เอกสารชั้นปฐมภูมิ โดยอาศัยข้อมูลจากคัมภีร์พระไตรปิฎกฉบับมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   

๒. เอกสารชั้นทุติยภูมิ โดยอาศัยวารสาร หนังสือ บทความ รวมถึงเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนประชำกร 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านประชากรประกอบการวิจัย ดังนี้คือ ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key 

Informants) (๑) จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยผู้วิจัยคัดเลือกจากผู้บริหาร
โรงพยาบาลสวนปรุงแผนกต่าง ๆ จ านวน ๕๒ ท่าน ประกอบด้วยผู้อ านวยการโรงพยาบาล, ที่ปรึกษา
ผู้อ านวยการโรงพยาบาล, หัวหน้าส านักงานผู้อ านวยการ, หัวหน้ากลุ่มต่าง ๆ ในกลุ่มภารกิจ
อ านวยการ จ านวน ๗ ท่าน, หัวหน้ากลุ่มต่าง ๆ ในกลุ่มภารกิจบริการจิตเวชและสุขภาพจิต จ านวน 
๑๖ ท่าน, หัวหน้ากลุ่มต่าง ๆ ในกลุ่มภารกิจพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ จ านวน ๖ ท่าน, หัวหน้ากลุ่มต่าง ๆ 
ในกลุ่มภารกิจการพยาบาล จ านวน ๑๔ ท่าน, และหัวหน้ากลุ่มต่าง ๆ ในกลุ่มภารกิจสนับสนุนและ
พัฒนาเครือข่ายบริการ จ านวน ๒ ท่าน (๒) จากการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) โดย
ผู้วิจัยคัดเลือกจากคณะผู้บริหารกลุ่มงานทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลสวนปรุง จ านวน ๔ ท่าน และ 
(๓) จากการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Development) โดยผู้วิจัยคัดเลือกจาก
ผู้บริหารกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล จ านวน ๑ ท่านเพื่อการสัมมนา 

ในส่วนของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) (๑) จาก
การสัมภาษณ์ เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัยคัดเลือกจากผู้บริหารโรงพยาบาลประสาท
เชียงใหม่แผนกต่าง ๆ จ านวน ๒๙ ท่าน ประกอบด้วยผู้อ านวยการโรงพยาบาล, รองผู้อ านวยการด้าน
อ านวยการและหัวหน้าฝ่ายในแผนก ๗ ท่าน, รองผู้อ านวยการด้านวิชาการและการแพทย์และหัวหน้า
กลุ่มในแผนก ๙ ท่าน, รองผู้อ านวยการด้านการพยาบาลและหัวหน้ากลุ่มในแผนก ๔ ท่าน, และรอง
ผู้อ านวยการด้านการพัฒนาระบบสุขภาพและหัวหน้ากลุ่มในแผนก ๔ ท่าน (๒) จากการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group Discussion) โดยผู้วิจัยคัดเลือกจากคณะผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาล
ประสาทเชียงใหม่  จ านวน ๓ ท่าน (๓) จากการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Development)  โดยผู้วิจัยคัดเลือกจากผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล จ านวน ๑ ท่านเพื่อการ
สัมมนา 

 



๗ 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนสถำนที ่
โรงพยาบาลสวนปรุง เลขที่ ๑๓๑ ถนนช่างหล่อ ต าบลหายยา อ าเภอเมือง จังหวัด

เชียงใหม่ ๕๐๑๐๐ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ เลขที่ ๒ ถนนสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ 
๕๐๒๐๐ และมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ วัดสวนดอก พระอาราม
หลวง ต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ ๕๐๒๐๐ 
 

๑.๕ นิยำมศพัท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจยั 
๑.๕.๑ การบริหารทรัพยากรมนุษย์หมายถึง กระบวนการทางการบริหารที่สรรหา 

คัดเลือกบุคลากร มาปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถด้วยความเต็มใจ  

๑.๕.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนาหมายถึง การน าเอา
หลักธรรมทางพุทธศาสนามาประยุกต์กับศาสตร์บริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ เพื่อให้มีความ
สอดคล้อง เหมาะสม บรรลุวัตถุประสงค์องค์กรที่ได้ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑.๕.๓ หลักพุทธธรรมหมายถึง หลักธรรมค าสอนของพระพุทธเจ้าได้แก่ อิทธิบาท ๔ 
พละ ๕ และภาวนา ๔ ที่น ามาประยุกต์ใช้เป็นหลักในการด าเนินชีวิตให้กับบุคคล แก้ไขปัญหาให้
เหมาะสมกับเหตุการณ์ สถานที่ รวมถึงแนะน าสั่งสอนผู้อื่นให้ได้รับประโยชน์ตามอีกด้วย 

๑.๕.๔ โรงพยาบาลสวนปรุงหมายถึง โรงพยาบาลที่ให้การรักษาผู้ป่วยจิตเวช สังกัดกรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข  

๑.๕.๕ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่หมายถึง โรงพยาบาลที่ให้การรักษาคนไข้ทาง
ประสาทวิทยา สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 
 

๑.๖ ทบทวนเอกสำรและงำนวิจัยที่เก่ียวข้อง 
การศึกษาเรื่อง “แนวทางการการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก

พระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่” ในครั้ง
นี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยวิชาการที่เกี่ยวข้อง ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยไว้ดังนี ้

๑.๖.๑ เอกสำร 
ชูศักดิ์ เที่ยงตรง๕ ได้ศึกษาความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหาร

บุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ได้คนดี มีคุณวุฒิ และมีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่ 
ท างานด้วยความสนใจ มีความพึงพอใจ งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

                                                            
๕ ชูศักดิ์ เที่ยงตรง, กำรบริหำรงำนบุคคลในภำครัฐกิจ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธรรมศาสตร์, ๒๕๑๙). 



๘ 

พระธรรมโกศำจำรย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)๖  ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไว้ว่า ในการศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนาให้ยึดผู้ศึกษาเล่าเรียนเป็นศูนย์กลาง โดยการจัดให้มี
การเรียนการสอนให้สอดคล้องกับวุฒิภาวะของผู้เรียนและพัฒนาการเป็นส าคัญ ซึ่งพระพุทธเจ้าทรง
เปรียบความพร้อมของการศึกษาในแต่ละบุคคลกับบัวสี่เหล่า และทรงจ าแนกประเภทของผู้ที่เข้ารับ
การศึกษาตามจริต ๖ โดยมุ่งให้ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติเอง ตัวอย่างเช่น การบริหารงานบุคคลใน
พระพุทธศาสนา เริ่มตั้งแต่การรับคนเข้ามาบวช ต้องมีการกลั่นกลองโดยคณะสงฆ์ พระพุทธเจ้าทรง
มอบความเป็นใหญ่ให้คณะสงฆ์ในการให้การอุปสมบทแก่กุลบุตร เมื่อบวชใหม่จะต้องได้รับการฝึกหัด
อบรมและการศึกษาเล่าเรียนจากพระอุปัชฌาย์ โดยอยู่ใต้การปกครองดูแลของท่านจนกว่าพรรษา
ครบ ๕ พรรษา 

ดนัย เทียนพุฒ๗ ได้กล่าวถึง แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อการยกระดับการ
บริหารงานให้มีคุณภาพ มีหลักปฏิบัติดังนี ้

(๑) มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร โดยบุคลากรจะต้องรับรู้บทบาทและความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์การและสังคม ที่ส าคัญแต่ละคนจะต้องรู้ว่า
ตนเองอยู่ในฐานะอะไร จะต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสม เป็นแนวคิดที่จะได้เห็นการ
ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเป็นไปในทิศทาง
ที่จะสนับสนุนเกื้อกูลต่อการพัฒนาองค์การให้เติบโตก้าวหน้ายิ่งขึ้นต่อไป 

(๒) มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า เป็นแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในแง่ที่เป็นคุณ (Position Approach) โดยมุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากที่สุด ซึ่งให้ความสนใจ
ว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสที่จะปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลา หากได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่
สนับสนุนส่งเสริมขวัญ ก าลังใจ ในการปฏิบัติงานโดยเท่าเทียมกัน แนวคิดในเรื่องนี้เป็นการพัฒนา
บุคลากร ด้วยการเสริมสร้างความรู้และพยายามท าให้บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่น เกิดความมั่นใจ 
และรู้สึกมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง 

(๓) เน้นการจัดองค์กรให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวคิดที่
เน้นเรื่องประสิทธิภาพขององค์การเป็นส าคัญ โดยมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและวิสัยทัศน์ของผู้น า
ในการบริหารจัดการ ที่จะท าให้องค์การเป็นเสมือนศูนย์กลางที่คอยท าหน้าที่กระตุ้นและพัฒนา

                                                            
๖ พระธรรมโกศาจารย์ ศ., (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีกำรบริหำร, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗). 
๗ ดนัย เทียนพุฒ, กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลสู่ศตวรรษที่ ๒๑, (กรุงเทพมหานคร: ไทยเจริญการพิมพ์

, ๒๕๔๓). 



๙ 

บุคลากรให้มีศักยภาพ พร้อมที่จะปฏิบัติภารกิจได้ทุกสถานการณ์ แม้ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหาและ
อุปสรรคที่ยากต่อการควบคุมก็ตาม 

ธัญญำ  ผลอนันต์๘  ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ไว้ ๓ ด้าน  
ดังต่อไปนี ้

(๑)  ด้านบุคลากร มีความส าคัญช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง  
และได้พัฒนาตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความผาสุกและ
ความพึงพอใจในงาน เกิดความก้าวหน้า สามารถท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดีมีประสิทธิผล     

(๒)  ด้านองค์กร มีความส าคัญช่วยพัฒนาองค์กร พนักงานที่มีคุณภาพก็จะด าเนินการ
ตามแผนปฏิบัติการ ตามแนวทางที่ผู้น าระดับสูงวางไว้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลการด าเนินงาน
ที่เป็นเลิศทั้งด้านบริการและการผลิตสินค้า องค์กรก็ย่อมจะเจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงและขยายงาน
ออกไปได้ด้วยด ี

(๓)  ด้านสังคม มีความส าคัญช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ  
เมื่อองค์กรซึ่งเป็นหน่วยหนึ่งของสังคมเจริญก้าวหน้าและมั่นคงดี ก็ส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมด้วยเมื่อ
พนักงานได้พัฒนาตนจนมีความสามารถหารายได้มาช่วยให้ครอบครัวมั่นคงก็ส่งผลดีต่อชุมชน  

ช ำนำญ พิมลรัตน์๙  ได้ศึกษาความมุ่งหมายของทรัพยากรมนุษย์ในแง่การสร้าง
คุณธรรมจริยธรรมในองค์กรว่า ทรัพยากรมนุษย์ที่ ได้ผ่านการอบรมหลักสูตรเพื่อให้เกิดศักยภาพใน
การท างานแก่องค์กร และประโยชน์ร่วมกันทั้งการท างานและความสุขในการท างานร่วมกัน มีผลท า
ให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร วิธีการท างาน โดยมุ่งเน้นที่สร้างภาพลักษณ์ความพึงพอใจให้แก่
ลูกค้า มีการท างานเป็นทีม มีระเบียบวินัย รวมถึงการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยให้สอดคล้อง 
“วิสัยทัศน์” และเน้นในการยึดมั่นใน “คุณค่า” หรือ “ค่านิยม” ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 

พระพรหมคุณำภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต)๑๐ ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ไว้ว่า “ระหว่างที่กระแสการพัฒนาที่มุ่งความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอุตสาหกรรมก าลังเป็นไปอย่าง
มาก มนุษย์ได้ถูกมองว่าเป็นทุนทางเศรษฐกิจและเป็นทรัพยากรส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจ 
ตลอดจนสังคม เพราะคนที่มีคุณภาพ เช่น แข็งแรง มีสุขภาพดี มีคุณธรรม ขยันอดทน รับผิดชอบ 
ย่อมเป็นปัจจัยที่ช่วยให้การพัฒนาส าเร็จผลอย่างยิ่ง ถึงกับได้เกิดค าศัพท์ใหม่คือ ทรัพยากรมนุษย์ 

                                                            
๘ ธัญญา  ผลอนันต์, กำรมุ่งเน้นทรัพยำกรบุคคล : แนวทำงสร้ำงควำมพึงพอใจแก่พนักงำน.

(กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟิกส์, ๒๕๔๖). 
๙ ช านาญ พิมลรัตน์, “เป้าหมายงานทรัพยากรมนุษย์”,  HR Magazine, กลุ่ม บริษัท บีแอลซีไอ กรุ๊ป 

จ ากัด. (พฤษภาคม พ.ศ.๒๕๔๘). 
๑๐ พระพรหมคุณาภรณ์(ป.อ.ปยุตฺโต), กำรพัฒนำที่ยั่งยืน, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๕๐). 



๑๐ 

(human resources) มนุษย์หันกลับไปติเตียนการพัฒนาที่เน้นด้านเศรษฐกิจว่าเป็นตัวการท าลาย
โลก และบอกกันว่าต่อไปจะต้องเปลี่ยนใหม่ จะต้องหันมาเน้นการพัฒนาคน เอาคนเป็นศูนย์กลางการ
พัฒนา เน้นคุณค่าของความเป็นมนุษย์ แต่ปรากฏว่าคนทั่วไปก็ยังใช้ค าว่าทรัพยากรมนุษย์กันเพลินอยู่ 
ทั้งที่ค านั้นมีความหมายในแง่มองคนเป็นเครื่องมือหรือปัจจัยทางเศรษฐกิจ” 

พะยอม  วงศ์สำรศรี๑๑ ได้ศึกษาความส าคัญในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า มีส่วน
ช่วยให้องค์การสามารถวางแผนพัฒนาการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ช่วยให้กิจกรรม
ด้านทรัพยากรมนุษย์และเป้าหมายขององค์การในอนาคตมีความสอดคล้องกัน ช่วยให้กิจกรรมด้าน
ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างระบบและมีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์  ไม่
เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร ช่วยให้การจ้างพนักงานใหม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วย
ส่งเสริมและพัฒนาโอกาสความเท่าเทียมกันของพนักงานในหน่วยงานต่างๆ ขององค์การ และเป็น
แนวทางส าหรับองค์การที่มีหน้าที่ผลิตจะได้ผลิตก าลังคนให้สอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงาน 

ศิวำพร  มัณฑุกำนนท์๑๒ ได้กล่าวถึงหลักเกณฑ์ที่เป็นที่นิยมใช้ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กันอย่างแพร่หลายในหลายประเทศ เพื่อใช้ในการสรรหาผู้มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานมีอยู่ ๔ ประการคือ 

 (๑) หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรู้ความสามารถเป็น
เกณฑ์ ในการเลือกสรรบุคคลเข้าท างาน การสอบแข่งขัน การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพิจารณา
ความดีความชอบและการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 

 (๒) หลักความเสมอภาค (Equality  of  Opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสเท่า
เทียมกันแก่ผู้ที่มีคุณสมบัติตามความต้องการ หรือที่ก าหนดไว้ในการรับสมัครเข้าท างาน โดยไม่
ค านึงถึงชาติตระกูล ศาสนาหรือผิวพรรณ และก าหนดเงินค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน ยึดหลักการ
ที่ว่า งานที่มีลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบเท่าเทียมกันหรือคล้ายคลึงกัน ควรได้รับค่าตอบแทน
เท่ากันและได้สัดส่วนเท่ากับปริมาณงาน 

(๓) หลักความมั่นคง (Security  on  Tenure) หมายถึง การมีหลักประกันที่จะสามารถ
ยึดถือเป็นอาชีพตลอดไป จนกว่าจะเกษียณอายุ หรือตราบเท่าที่ยังคงรักษาระดับมาตรฐานหรือ
ความสามารถในการปฏิบัติงานไว้ได้ การให้ออกจากงานต้องมีเหตุผล 

                                                            
๑๑ พะยอม วงศ์สารศรี, กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์,  พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : คณะ

วิทยาการจัดการ  สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘). 
๑๒ ศิวาพร  มัณฑุกานนท์  และคณะ, กำรบริหำรงำนบุคคล,  (กรุงเทพมหานคร : คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๒๘). 



๑๑ 

(๔) หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political  Neutrality) หลักข้อนี้ไม่มีความส าคัญ
ส าหรับการบริหารธุรกิจ แต่มีความส าคัญมากส าหรับข้าราชการ ข้าราชการประจ าจะต้องปฏิบัติงาน
เพื่อประโยชน์ส่วนรวมของประชาชนเท่านั้น 

พระธรรมโกศำจำรย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)๑๓ ได้ศึกษาการหลักการจัดสรรงานให้ถูกกับ
จริตของทรัพยากรมนุษย์ในทางพระพุทธศาสนา ประกอบด้วย 

(๑) “รู้งาน” คือ ความสามารถรอบรู้เกี่ยวกับงานที่ตนได้รับผิดชอบ เพื่อประโยชน์ใน
การวางแผนการบรรจุทรัพยากรมนุษย์ การอ านวยการ และการติดตามประเมินผล 

(๒) “รู้เท่า” คือ ความสามารถรอบรู้เกี่ยวกับงานว่ามีขั้นตอนรายละเอียดอย่างไร และมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับคนที่รับผิดชอบอื่น ๆ อย่างไร รวมความหมายถึง สามารถรู้ว่าเมื่อเห็นเหตุการณ์นั้นๆ 
แล้ว ความคาดหวังของผลที่ตามมาจะเกิดอะไร แล้วสามารถเตรียมการป้องกันได้ 

(๓) “รู้ทัน” คือ ความสามารถรู้เท่าทันสถานการณ์ โดยเมื่อเกิดอะไรขึ้น ก็สามารถแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าได้ทันท่วงที 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง๑๔ ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย 

(๑) ปัจจัยภายในองค์การ (Internal Factors) ได้แก่ สภาพฐานะทางการเงิน การตลาด 
การผลิต การศึกษาวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ระบบการบริหารข่าวสารข้อมูล บทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบขององค์การ วัฒนธรรม ค่านิยม และระเบียบวินัย ข้อปฏิบัติขององค์การ เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อ
เป็นข้อมูลพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

(๒) ปัจจัยภายนอกองค์การ (External Factors) ได้แก่ บทบาทหน้าที่ของรัฐบาล 
ความก้าวหน้าทางวิทยาการ เทคโนโลยี สภาพการแข่งขัน ในลักษณะเดียวกับสถานการณ์ด้าน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และปัจจัยอื่น ๆ เช่น ภัยธรรมชาติ ภาวะสงคราม เป็นต้น ที่มีผลกระทบต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพ สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

กล่าวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรหนึ่งใด มีความส าคัญในการผลักดัน
ให้การด าเนินการบริหารภายในองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งต้องมีความ
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และค่านิยมขององค์กร บุคลากรในองค์กรต้องมีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ของตน รวมถึงการได้รับการส่งเสริมในการเรียนรู้งานให้เท่าทันกับ

                                                            
๑๓ พระธรรมโกศาจารย์ ศ., (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธกำรบริหำร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙). 
๑๔ เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์, (ขอนแก่น : ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะ

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๒). 



๑๒ 

สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพื่อการส่งเสริมการเติบโตขององค์กรให้เป็นไปอย่างมั่นคงและ
ยั่งยืนต่อไป ทั้งนี้ต้องอยู่บนหลักของความเปน็ธรรม มีความถูกต้อง รวมถึงเป็นประโยชน์กับทุกฝ่าย 

 
๑.๖.๒ งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ณัฐชนันตร์ อยู่สีมำรักษ์๑๕ ได้ท าการศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม

หลักพุทธธรรมของสถานศึกษาของรัฐสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยผลการวิจัยพบว่า 
(๑) สภาพปัญหา และอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาของรัฐ สังกัด

กรุงเทพมหานคร พบว่า 
(๑.๑) ด้านการฝึกอบรมข้าราชการครูมีการอบรมจ านวนมาก ที่ไม่ตรงกับความ

ต้องการ ขาดการมีส่วนร่วม ขาดความมั่นใจในการบริหารจัดการของโรงเรียน ขาดการกระจายอ านาจ 
จัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากรตามความสนใจของตนเอง ไม่ยึดหลักแห่งความแตกต่าง ซึ่ง
ส่งผลให้ครูเกิดความเบ่ือหน่าย ไม่น าความรู้ที่ได้ไปใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่เท่าที่ควร  

(๑.๒) ด้านการศึกษาและการพัฒนา สืบเนื่องมาจากเมื่อครูได้เล็งเห็นความส าคัญ 
ตระหนักถึงเป้าหมายในการด าเนินชีวิต ความต้องการความเจริญเติบโต ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ ครูแต่ละท่านจึงไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพื่อน าความรู้มาพัฒนาตนเอง และใช้ความรู้ที่
ได้มาปรับใช้ในการท างานต่อไป 

(๒) แนวคิด ทฤษฎี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และหลักพุทธธรรมที่สอดคล้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า องค์กรทุกองค์กรต้องมีการพัฒนาบุคลากร เพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรม จิตใจ และสติปัญญาที่จะสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์กร ตลอดจนให้บุคลากรตระหนักในคุณค่าของตนเองที่มีต่อองค์กร และการสร้างขวัญกาลังใจ
ให้กับบุคลากร สร้างความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ช่วยน าพาองค์กรให้สามารถบรรลุเป้าหมาย
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(๓) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมต่อสถานศึกษา
ของรัฐสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า  

(๓.๑) รูปแบบการฝึกอบรม พบว่า ครูจะมีพฤติกรรมที่ดีอยู่ที่ภาคนโยบายของฝ่าย
ผู้บริหารระดับสูงระดับกลาง และระดับล่างสุดที่มีบทบาทส าคัญ 

                                                            
๑๕ ณัฐชนันตร์ อยู่สีมารักษ์, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของสถานศึกษา

ของรัฐสังกัดกรุงเทพมหานคร”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๑๓ 

(๓.๑.๑) ด้านสมาธิ พบว่า การรู้จักการน าสถานการณ์ที่มีความเหมาะสมของ
คุณธรรมในการสอนนักเรียน มีการแทรกหลักธรรมให้เด็กเกิดจิตสานึกเกิดความตระหนักต่อ
พฤติกรรมที่ไม่ดี  

(๓.๑.๒) ด้านปัญญา พบว่า การสร้างสถาบันที่ดี ควรที่จะระบุหลักสูตรที่
แตกต่างจากมหาวิทยาลัยทั่วไปจะต้องมีแรงบันดาลใจอย่างมากและเกิดก่อนจะมาเป็นนักศึกษาครู 
เน้นที่องค์ความรู้ด้านวิชาการแบบครบวงจร 

(๓.๒) รูปแบบการศึกษา พบว่า การส่งเสริมการศึกษาด้านศีลธรรมของทรัพยากร
มนุษย์กรุงเทพมหานครอยู่ที่ระดับนโยบายของผู้บริหารทุกระดับที่ให้ความส าคัญกับเนื้อทาง
พระพุทธศาสนา  

(๓.๒.๑) ด้านสมาธิ พบว่า การส่งเสริมให้ครูได้มีโอกาสฟังเทศน์ ฟังธรรม
บรรยายบ่อย ๆ และการจัดโครงการฝึกอบรมสมาธิ การสัมมนา การศึกษาดูงานในตามสถานที่ต่าง ๆ 
และการส่งเสริมการศึกษาตามหลักสูตรธรรมศึกษาตรี โท และเอก  

(๓.๒.๒) ด้านปัญญา พบว่า ต้องผูกโยงไปด้วยระบบการศึกษาแบบพระสงฆ์ 
เพื่อให้เกิดลักษณะทางปัญญาในทางที่ถูกโดยเฉพาะการใช้โสตประสาททั้ง ๕ ในการรับฟังธรรม การ
ใช้ความคิดในการวิเคราะห์ และการใช้องค์ธรรมมาภาวนาในรูปแบบการปฏิบัติธรรม 

(๓.๓) รูปแบบการพัฒนา พบว่า ข้าราชครูจะมีความรู้ดีจะต้องใช้ทั้งหลักปรัชญา 
ศาสตร์และศิลป์ที่ผนวกกับองค์ความรู้ในทางพุทธศาสนา 

(๓.๓.๑)  ด้านสมาธิ พบว่า การพัฒนาสมาธิเพื่อการเป็นผู้มีจิตใจที่ดี เป็น
ต้นแบบที่ดีให้กับสังคม มีจิตใจที่มั่นคง มีอารมณ์คงที่ มีอุดมการณ์ และมีจิตวิญญาณความเป็นคร ู

(๓.๓.๒) ด้านปัญญา พบว่า การพัฒนาบทบาทในการท าหน้าที่ความเป็นครู
ให้สมบูรณ์แบบโดยเฉพาะองค์ความรู้ที่เกิดจากการศึกษา และเกิดจากประสบการณ์ผ่านการท างาน 
บวกกับจิตวิญญาณในแง่บวกที่มองเพ่ือร่วมสายอาชีพเดียวกัน 

พระมหำศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน)๑๖ ได้ศึกษาวิจัยแนวคิดของกลยุทธ์ในการบริหาร
ไว้ว่า กลยุทธ์ถือเป็นแผนแม่บทและแผนปฏิบัติการที่จะท าให้การปฏิบัติงานในองค์กรหนึ่ง  ๆ บรรลุ
วัตถุประสงค์การท างานในระยะยาว โดยอาศัยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและสิ่งแวดล้อม
ภายในองค์กร เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่ งขันอย่างยั่งยืน การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอกประกอบด้วย การเปลี่ยนแปลงของสภาพทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเหตุการณ์อื่น ๆ 

                                                            
๑๖ พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน), “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต, 
(กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๔ 

ที่เกี่ยวข้อง ที่เป็นทั้งโอกาสและอุปสรรคในการท างาน ส่วนสภาพแวดล้อมภายในขององค์กรจะ
หมายถึง จุดอ่อนจุดแข็งที่เกี่ยวข้องกับการท างานขององค์กร 

เลิศชัย สุธรรมำนนท์๑๗ ได้วิจัยเรื่อง “สมรรถนะส าหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรภาคธุรกิจในประเทศไทย” จากการศึกษาพบว่า นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาค
ธุรกิจ ในประเทศไทยมี ๔ บทบาทด้วยกัน คือ บทบาทการวางระบบงานและนาการเปลี่ยนแปลงด้าน
บริหารทรัพยากรมนุษย์ บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ บทบาทการให้ค าปรึกษา
แนะน าการบริหารทรัพยากรมนุษย์และบทบาทการอ านวยความสะดวกและการให้บริการด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์

 ศักดำ ภำคจันทึก๑๘ได้ศึกษาแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความสัมพันธ์กันกับการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงการท างานได้อย่างรวดเร็ว 
เป็นกิจกรรมการพัฒนาส่งเสริมการเรียนรู้ มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบโดยองค์การ เพื่อเป็นการ
ส่งเสริมสนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่เหมาะสมในการ
ท างาน มีการเปลี่ยนแปลงเจริญเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพที่ดีขึ้นทั้งในงานปัจจุบันและเพื่อเตรียม
ความพร้อมส าหรับงานในอนาคต ซึ่งจะส่งผลต่อความสามารถขององค์การในการแข่งขันและการ
พัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ฌำน ตรรกวิจำรณ์ ๑๙ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ” จาก
การศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธมีหลักพุทธธรรมเป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนา 
ซึ่งมีพุทธเศรษฐศาสตร์ การเรียนรู้ ทฤษฎีจิตวิทยา ทฤษฎีระบบ และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นกรอบ
ทฤษฎีที่ใช้ในการพัฒนา โดยมีจุดมุ่งหมายในการพัฒนาทั้งในระดับโลกียธรรมและระดับโลกุตรธรรม 
ส่วนปรัชญาในการพัฒนานั้นมีแนวคิดที่วา่ มนุษย์สามารถฝึกฝนพัฒนาได้ โดยมีเป้าหมายที่การพัฒนา
ปรับปรุงมนุษย์ ใช้ปัญหาของมนุษย์ คือ “ทุกข์” เป็นสิ่งที่ใช้ในการพิจารณา ใช้หลักธรรมอริยสัจ ๔ 
เป็นแนวคิดในการปรับปรุงรวมถึงมีการคิดอย่างเป็นขั้นตอน ส าหรับเป้าหมายในการพัฒนานั้น จะมี
สามประการ คือ (๑) ท าให้มนุษย์มีความรู้ความสามารถ ท างานตามหน้าที่ได้เป็นผลดี (๒) การ
ด ารงชีวิตอย่างมีจริยธรรมและคุณธรรม และ (๓) สามารถพัฒนามนุษย์ขึ้นสู่การพ้นทุกข์อย่างแท้จริง

                                                            
๑๗ เลิศชัย สุธรรมานนท์, “สมรรถนะส าหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคธุรกิจในประเทศ

ไทย”, วิทยำนิพนธ์ปรัชญำดุษฎีบัณฑิต, ( บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๑).  
๑๘ ศักดา ภาคจันทึก, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการ อ าเภอล า

ปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

๑๙ ฌาน ตรรกวิจารณ์ , “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยำนิพนธ์ปรัชญำดุษฎีบัณฑิต
(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐).  



๑๕ 

ซึ่งเป็นระดับสูงสุด ก้าวเข้าสู่นิพพาน  ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธนั้นประกอบด้วย ๓ 
องค์ประกอบการพัฒนาคือ การพัฒนาในระดับบุคคล ในระดับกลุ่มและในระดับองค์กร เพื่อให้การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งที่เกี่ยวข้อง จึงเป็นเหตุท าให้องค์การมีความเป็น
ระบบที่ใหญ่ต้องมีเป้าหมายขององค์การอยู่อย่างเศรษฐกิจแบบพอเพียง มีพุทธเศรษฐศาสตร์เป็น
กรอบแนวคิดของระบบเศรษฐกิจ มีแนวคิดการพัฒนาที่ประกอบด้วยแนวคิดการพัฒนาเพื่อผลิตผล
งาน แนวคิดการพัฒนาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ แนวคิดการพัฒนาโลกียธรรม และแนวคิดการพัฒนา
ระดับโลกุตรธรรม ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ระดับองค์กรมีแนวคิดที่ใช้ในการพัฒนาอย่างเป็นระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธได้ด้วย 

ศิริศักดิ์ นันตี๒๐ ได้ท าการศึกษาเรื่อง “การบูรณาการหลักการทางพระพุทธศาสนาใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” ผลการศึกษาพบว่า การน าเอากรอบแนวคิดทฤษฎีตะวันตกที่ค านึงถึง
ความคุ้มค่า ความเป็นระบบขั้นตอนและแนวทางจิตวิทยา โดยวิธีการฝึกอบรมที่เป็นงานปัจจุบัน ให้
การศึกษาในระยะยาว เน้นงานในอนาคต รวมทั้งพัฒนาให้บุคลากรและหน่วยงานมีการเปลี่ยนแปลง
ไปในทางที่ดีขึ้นมาบูรณาการกับหลักการทางพระพุทธศาสนา ซึ่งประกอบไปด้วยหลักไตรสิกขาที่
สามารถสรุปลงในหลักมรรคมีองค์ ๘ ดูผลสัมฤทธิ์ทางภาวนา ๔ ก็จะเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ โดยสร้างความเจริญมั่งคั่งทางด้านวัตถุให้กับ
ประเทศชาติและสังคมโลก ควบคู่ ไปกับการขัดเกลาทางด้านจิตใจไปพร้อม ๆ กัน จะน าไปสู่การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผลได้อย่างแท้จริงและยั่งยืน  

สมชำย สรรประเสริฐ๒๑ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กองบัญชาการต ารวจท่องเที่ยว ส านักงานต ารวจแห่งชาติ” ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการออกแบบการสอน ว่า
เป็นกระบวนการที่เป็นระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นต่าง ๆ ดังนี้  
๑) การประเมินความจ าเป็น ประกอบด้วย การวิเคราะห์องค์การ การวิเคราะห์บุคคลและการ
วิเคราะห์งาน ๒) ความพร้อมในการฝึกอบรม ๓) การวางแผนการฝึกอบรม ๔) การน าแผนงานการ
ฝึกอบรมไปปฏิบัติ ๕) การวัดผลลัพธ์ของการฝึกอบรม 

                                                            
๒๐ ศิริศักดิ์ นันตี, “การบูรณาการหลักการทางพระพุทธศาสนาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”, 

วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
๒๑ สมชาย สรรประเสริฐ, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบัญชาการต ารวจท่องเที่ยว 

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ”, วิทยำนิพนธ์ปรัชญำดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 
๒๕๕๒). 



๑๖ 

พระศักดิ์ดำ วิสุทฺธิ ำโณ (มรดำ)๒๒ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
พระพุทธศาสนา”จากการศึกษาพบว่า การพัฒนามนุษย์ตามหลักการพระพุทธศาสนา เน้นการฝึก
พัฒนามนุษย์ในทุก ๆ มิติ เช่น ขบวนการคัดสรรคนจากหลักการพิจารณามนุษย์ว่าเปรียบเสมือนบัว ๔ 
เหล่า, หลักจริต ๖ เพื่อการจัดสรรหลักธรรมให้เหมาะสมกับบุคคลเพื่อได้รับผลที่เป็นเลิศจากการฝึก
ปฏิบัตินั้น การใช้ค าพุทธสุภาษิตสอดแทรกในค าสอน การด าเนินชีวิตให้เจริญด้วยหลักภาวนา ๔ เพื่อ
พัฒนา กาย ศีล จิต และ ปัญญาของตน ท าให้อยู่ร่วมกันอย่างมีเมตตา ปรารถนาดี อยากให้ผู้อื่นได้รับ
ความสุข และมีชีวิตที่พัฒนาอย่างสมบูรณ์ 
               พระรำเชนทร์ วิสำรโท (ไชยเจริญ)๒๓ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนามนุษย์ตามแนว
พระพุทธศาสนา” จากการศึกษาพบว่า แนวทางการพัฒนาที่ถูกทางและเป็นการพัฒนาที่ได้สมดุล คือ
ไม่เบียดเบียนตนเองและบุคคลอื่น โดยจะน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนได้ส าเร็จ เนื้อหาค าสอนใน
พระพุทธศาสนานั้นเป็นหลักที่ใช้ในการพัฒนามนุษย์โดยตรง มีอยู่หลายประการ เช่น หลักค าสอนใน
การการพัฒนาตนเอง พัฒนาสังคม พัฒนาการปกครองและอื่น ๆ รวมถึงหลักธรรมเพื่อใช้ในการ
พัฒนามนุษย์ไปสู่ความหลุดพ้น ซึ่งมีแนวทางการพัฒนามนุษย์ตามหลักไตรสิกขา ที่สามารถพัฒนาคน
ได้ทั้งทางด้านพฤติกรรม จิตใจและปัญญา ในการพัฒนานั้นจะต้องลงมือศึกษาทั้งเนื้อหา การลงมือ
ปฏิบัติเพื่อให้เข้าใจกฎแห่งธรรมชาติหรือกฎของชีวิต อันจะน าไปสู่ผลส าเร็จ ส าหรับหลักการปฏิบัติ
นั้นพึงด าเนินตามหลัก ภาวนา ๔ คือ กาย ศีล จิต และปัญญา เพื่อให้เกิดดุลยภาพแห่งการพัฒนา
อย่างแท้จริง 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรหนึ่งใด มีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพในการท างานอยู่เป็น
ประจ าและต่อเนื่อง ทั้งในด้านระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร เพื่อการท างานอย่างมี
ความสุข มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และเพ่ือการผลักดันองค์กรให้เป็นองค์กรเปี่ยมสุข ผู้วิจัยจึง
มีความสนใจในการศึกษาวิจัยแนวคิดและหลักปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา ในโรงพยาบาลสวนปรุง และโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ที่ได้มี
การน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา มาประยุกต์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร เพื่อ
ประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจได้ศึกษาและน าไปปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรอื่น ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 
                                                            

๒๒ พระศักดิ์ดา วิสุทฺธิ าโณ (มรดา), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา”, 
วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 

๒๓ พระราเชนทร์ วิสารโท (ไชยเจริญ), “การศึกษาเชิงวิเคราะห์หลักพุทธธรรมกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในพระพุทธศาสนา”, วิทยำนิพนธ์ศำสนศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๖). 



๑๗ 

๑.๗ วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ตามแนวทางพระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัด
เชียงใหม่” ผู้วิจัยได้วิจัยด้วยวิธีปฏิบัติดังนี ้

๑.๗.๑ รูปแบบการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัย เชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ประกอบด้วยวิธีวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) และการลงพื้นที่เก็บข้อมูล 
มีรายละเอียดดังนี ้

วิธีวิจัยเชิงเอกสารโดยการรวบรวมข้อมูลชั้นปฐมภูมิ  จากการศึกษาค้นคว้าและเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากพระไตรปิฎก ที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับเนื้อหาสาระและรวบรวมข้อมูลชั้นทุติยภูมิ 
โดยการศึกษาค้นคว้าและเก็บรวบรวมข้อมูล จากงานเขียนเชิงวิชาการทางพระพุทธศาสนา รวมทั้ง
ศึกษา เก็บรวบรวมข้อมูล จากเอกสาร บทความทางวิชาการและต าราทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับ
งานวิจัย 

     วิธีการเก็บข้อมูล ๓ ขั้นตอน ประกอบด้วย  (๑ ) สัมภาษณ์ เจาะลึก ( In-depth 
Interview) (๒) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) และ (๓) การพัฒนารูปแบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Development) ในหัวข้อเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์
โรงพยาบาลของรัฐตามแนวทางพระพุทธศาสนา” 

     ๑.๗.๒ ผู้ให้ข้อมูลหลัก ผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ให้ข้อมูลหลัก ๓ กลุ่ม ได้แก่ ไป (๑) สัมภาษณ์
เจาะลึก (In-depth Interview) โดยสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก (key informants) ซึ่งผู้วิจัยคัดเลือก
แบบเจาะจงได้แก่ กลุ่มตัวแทนผู้บริหารโรงพยาบาลสวนปรุง ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน ๕๒ คน และ
กลุ่มตัวแทนผู้บริหารโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๒๙ คน (๒) การสนทนากลุ่ม
เฉพาะ (Focus Group Discussion) โดยผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจงจ านวน ๗ คน ซึ่งผู้วิจัยเลือกตาม
เกณฑ์ผู้เชี่ยวชาญแต่ละกลุ่ม โดยจัดการสนทนากลุ่มออกเป็น ๒ กลุ่มได้แก่ บุคลากรกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลสวนปรุง จ านวน ๔ คนและบุคลากรฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จ านวน ๓ คน และ (๓) การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Development)  โดยผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง โดยการจัดประชุมสัมมนาจากตัวแทนผู้บริหารกลุ่ม
งานทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลสวนปรุง จ านวน ๑ คนและตัวแทนผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จ านวน ๑ คนและผู้สนใจทั่วไปในหัวข้อเรื่อง “การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลของรัฐตามแนวทางพระพุทธศาสนา” 

๑.๗.๓ เครื่องมือวิจัย การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ใช้เครื่องมือแต่ละขั้นรวมทั้งหมด ๓ 
ประเภทได้แก่ (๑) แบบสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) (๒) แบบการสนทนากลุ่มเฉพาะ 



๑๘ 

(Focus Group Discussion) และ (๓ ) แบบการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Development) ในหัวข้อเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลของรัฐตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา” และการสร้างเครื่องมือวิจัยเกิดจากผู้วิจัยปรึกษาขอความเห็นชอบผู้เชี่ยวชาญและ
ผู้ทรงคุณวุฒิในการออกแบบสัมภาษณ์ (เครื่องมือ) ประกอบด้วยเอกสารค าชี้แจงผู้ให้สัมภาษณ์และ
เข้าสนทนากลุ่ม เอกสารแสดงความยินยอมผู้ให้สัมภาษณ์และเข้าร่วมสนทนากลุ่ม และแบบสัมภาษณ์ 
(เครื่องมือ) โครงการดุษฎีนิพนธ์ ซึ่งประกอบด้วยเครื่องมือการสัมภาษณ์เชิงลึก เครื่องมือการ
สัมภาษณ์กลุ่มและเครื่องมือการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์  โดยความเห็นชอบจาก
ประธานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑.๗.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งออกเป็น ๕ 
ขั้นตอนดังนี้  

ขั้นตอนที่ ๑  ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ขั้นตอนที่ ๒ วิเคราะห์สภาพปัญหาและวิเคราะห์ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดย

การสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) กลุ่มตัวแทนผู้บริหารโรงพยาบาลสวนปรุง ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญจ านวน ๕๒ คน และกลุ่มตัวแทนผู้บริหารโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๒๙ คน  

ขั้นตอนที่ ๓ วิเคราะห์เสนอการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสวนปรุงและ
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ โดยการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) กับบุคลากร
กลุ่มงานทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลสวนปรุง จ านวน ๔ คนและบุคลากรฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ของโรงประสาทเชียงใหม่ จ านวน ๓ คน  

ขั้นตอนที่ ๔ วิเคราะห์เสนอการบริหารทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลของรัฐตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา โดยการประชุมสัมมนาการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Development) โดยการจัดประชุมสัมมนาจากตัวแทนผู้บริหารกลุ่มงานทรัพยากรบุคคลของ
โรงพยาบาลสวนปรุง จ านวน ๑ คนและตัวแทนผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาล
ประสาทเชียงใหม่ จ านวน ๑ คนและผู้สนใจทั่วไปในหัวข้อเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์
โรงพยาบาลของรัฐตามแนวทางพระพุทธศาสนา”  

ขั้นตอนที่ ๕ สังเคราะห์ความสอดคล้องในการเสนอแนวทางการส่งเสริมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 
จังหวัดเชียงใหม่ ไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล 

๑.๗.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ข้อมูลตามชนิดเทคนิค
วิจัย ได้แก ่

๑) การวิเคราะห์ข้อมูลสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งข้อมูลการสัมภาษณ์เจาะลึกผู้วิจัยใช้วิธีการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ทั้งหมดโดยใช้วิธีการพรรณนาความหรืออุปนัยวิเคราะห์ 



๑๙ 

๒) การวิเคราะห์ข้อมูลการสนทนากลุ่มผู้เชี่ยวชาญพิเศษและการประชุมสัมมนาการ
พัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ข้อมูลการสนทนากลุ่มและข้อมูลการประชุมสัมมนา ผู้วิจัย
จะใช้วิธีการตีความหมายในรูปแบบของการวิเคราะห์เนื้อหาแบบกระบวนการวิภาษวิธี (Dialectic 
Process: DP) ซึ่งจะกระท าไปพร้อม ๆ กันตลอดระยะเวลาที่ด าเนินการวิจัย โดยผู้วิจัยจะน าข้อมูลทั้ง
ที่ได้จากการบันทึกข้อมูลและการถอดเทปสัมภาษณ์ในแต่ละครั้ง จัดหมวดหมู่ตามตัวแปรว่าครบถ้วน
เพียงพอและเหมาะสมแก่การน าไปวิเคราะห์อภิปรายผลว่าสมบูรณ์หรือไม่ 

๓) การตรวจสอบและการวิเคราะห์ข้อมูล ในขั้นแรกผู้วิจัยได้ตรวจสอบว่าได้ข้อมูล
เพียงพอแล้วหรือยัง ข้อมูลได้ตอบปัญหาของการวิจัยแล้วหรือไม่ หากผู้วิจัยพบว่าได้ข้อมูลที่ไม่ตรงกัน 
ผู้วิจัยจะตรวจสอบข้อมูลที่แท้จริงเป็นอย่างไร ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกการตรวจสอบข้อมูลที่ใช้กันมากในการ
วิจัยเชิงคุณภาพคือ การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) ดังนี ้

    ๓.๑) การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) คือ การพิสูจน์ว่า
ข้อมูลที่ผู้วิจัยได้มานั้นถูกต้องหรือไม่ วิธีการตรวจสอบคือ การตรวจสอบแหล่งข้อมูล แหล่งที่มาที่จะ
พิจารณาในการตรวจสอบ ซึ่งได้แก่ (๑) แหล่งเวลา ถ้าเวลาต่างกันข้อมูลที่ได้รับจะเหมือนกันหรือไม่ 
(๒) แหล่งสถานที่ ถ้าสถานที่ต่างกันข้อมูลที่ได้รับจะเหมือนกันหรือไม่ (๓) แหล่งบุคคล ถ้าบุคคลผู้ให้
ข้อมูลเปลี่ยนไปข้อมูลจะเหมือนเดิมอยูห่รือไม ่ 

    ๓.๒) การตรวจสอบสามเส้าด้านผู้วิจัย ( Investigator Triangulation) คือ การ
ตรวจสอบว่าข้อมูลที่ผู้วิจัยลงไปเก็บแต่ละครั้ง จะแตกต่างกันอย่างไร  

    ๓.๓) การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) คือ การตรวจสอบ
ว่าถ้าใช้แนวคิดทฤษฎีที่แตกต่างไปจากเดิม จะท าให้การตีความข้อมูลแตกต่างกันมากน้อยเพียงใด 

     ๓.๔) การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (Methodology Triangulation) 
คือ การใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ กันเพื่อรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกันเช่น ใช้วิธีการสังเกต
ควบคู่กับการซักถามพร้อมกัน นั่นคือ การศึกษาข้อมูลจากแหล่งเอกสารประกอบด้วย 

    ๓.๕) การสร้างบทสรุปและการพิสูจน์บทสรุป เป็นการน าแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยต่าง 
ๆ ทางวิชาการ มาสร้างเป็นบทสรุปร่วมกับข้อมูลที่เชื่อถือได้อีครั้งหนึ่ง โดยเน้นความเชื่อมโยงเพื่อ
น าไปสู่การพิสูจน์ที่เป็นรูปธรรมและตรงต่อข้อเท็จจริงที่ปรากฏ 
 

๑.๘ ประโยชน์ที่ได้รับ  
๑.๘.๑ ท าให้ทราบแนวคิดและหลักปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักทฤษฎี

ทางตะวันตกและหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 
๑.๘.๒ ท าให้ทราบแนวคิด หลักปฏิบัติ ปัญหาและอุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ตามหลักธรรมาภิบาลของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่   



๒๐ 

๑.๘.๓ ท าให้ทราบถึงรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของ
โรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 

๑.๘.๔ สามารถน าแนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา ไปประยุกต์เป็นแนวทางปรับปรุง แก้ไขและพัฒนาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 

๑.๙ กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
 
 
 
   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภำพที่ ๑.๑ แสดงกรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 

แผนภำพที่ ๑.๑ แสดงกรอบแนวคิดกำรวจิัย 
 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ทฤษฎีทางตะวันตก  :  ๑) ทฤษฎีความต้องการตามล าดับชั้นของ Maslow  ๒) ทฤษฎีความต้องการของ 

Alderfer  ๓) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ๔) ทฤษฎีการเสริมแรง ๕) ทฤษฎีความคาดหวัง ๖) ทฤษฎีการ

รับรู้ความสามารถแห่งตน ๗) ทฤษฎีความเสมอภาค ๘) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย 

 

 
หลักการทางพระพุทธศาสนา                                                                                                                                                                                            

อิทธิบาท ๔                         พละ ๕                            ภาวนา ๔ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปแบบการบูรณาการ 

ผลลัพธ์ : ๑) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ๒) การใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด ๓) บ ารุงรักษาพนักงานที่มี

ความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ  และ ๔) การพัฒนาความรู้ความสามารถ เป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น 

 

บูรณาการ 



 
 

 
บทที่ ๒ 

แนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี 
ทางตะวันตกและหลักพระพุทธศาสนา 

 
แนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎีทางตะวันตก และ

หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในบทนี้  จะกล่าวถึงความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดและหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ
ประโยชน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎีทางตะวันตก 
และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการทางพระพุทธศาสนา 

 

๒.๑ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก เริ่มจากการศึกษาความหมายของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
 
๒.๑.๑ ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในเบื้องต้น การศึกษาความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แบ่งพิจารณาศึกษา

ความหมายของค าว่า การบริหาร ความหมายของค าว่า ทรัพยากรและความหมายของค าว่า มนุษย์ 
ได้ดังนี ้

๒.๑.๑.๑ ความหมายของการบริหาร 
การบริหารหมายถึง ศิลปวิทยาในการสร้างความส าเร็จของงานโดยให้บุคคลอื่นท า๑ 
การบริหารคือ กระบวนการวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการ และการควบคุมการ

ปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กร และการใช้ทรัพยากรอื่นใดที่ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย๒ โดยมีการ

                                                            
๑ Steer, Richard M, Garardo R. Ungson and Richard T. Mowday, Managing Effective 

Organizations: An Introduction, (Boston Massachusetts: Kent Publishing Company Inc. : 1985), p.29. 
๒ Stoner, James A.F. and R. Edward Freeman, Management, 4th ed., (Englewood Cliffs, 

New Jersey: Prentice-Hall, 1989), p.4. 



๒๒ 

ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้ชัดเจนและเป็นล าดับขั้นตอน มีการก าหนดบทบาทชัดเจน มีการ
จัดระบบภายในองค์กรเป็นไปตามล าดับขั้นตอน และมีสายการบังคับบัญชา๓ 

ดังนั้น การบริหารเป็นกิจกรรมหรือวิธีการที่บุคคลหนึ่งกระท าต่อบุคคลหนึ่งหรือหลายคน 
เพื่อให้งานนั้นส าเร็จ ลักษณะของการบริหารจึงต้องประกอบด้วย ผู้ที่ท าหน้าที่บริหารเรียกชื่อต่าง  ๆ 
กัน เช่น เจ้านาย ผู้บังคับบัญชา หัวหน้า ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ เป็นต้น ส่วนผู้ถูกบริหาร เรียกชื่อว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ลูกน้อง เจ้าหน้าที่ เป็นต้น บุคคลทั้งสองกลุ่มจะมีความสัมพันธ์กัน ลักษณะ
ความสัมพันธ์เหล่านี้ มีผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยงานหรือองค์กร ถ้ามีความสัมพันธ์ในทางที่ดี 
แนวโน้มของการด าเนินงานขององค์กรก็เป็นไปด้วยดี แต่ถ้าในทางตรงกันข้าม ความส าเร็จก็เป็นไป
ด้วยความยากล าบาก๔ 

๒.๑.๑.๒ ความหมายของทรัพยากร 
ทรัพยากร (Resources) หมายถึง สิ่งทั้งปวงอันเป็นทรัพย์ หรือสิ่งทั้งปวงที่ถือว่ามีค่า๕ 
ทรัพยากร หมายถึง สิ่งทั้งปวงอันเป็นทรัพย์ ซึ่งหมายถึง ทรัพย์ที่ เกิดขึ้นเองตาม

ธรรมชาติ เช่น ป่าไม้ แร่ธาตุ แหล่งน้ า ท าให้เกิดประโยชน์และเป็นสิ่งจ าเป็นที่ก่อให้เกิดความอุดม
สมบูรณ์๖ 

ทรัพยากร มาจากรากศัพท์ ทรัพย + อากร = ทรัพยากร คือ สิ่งที่ถือเอามีคุณภาพ (A 
useful thing or quality) อาจมีรูปร่าง เช่น เงินตรา สมบัติพัสถาน และอาจไม่มีรูปร่างก็ได้ เช่น 
ปัญญาเป็นทรัพย์ ส่วน อากร แปลว่า บ่อเกิดหรือที่เกิด ทรัพยากร จึงหมายถึง สิ่งทั้งปวงที่มีคุณภาพ 
เป็นบ่อเกิดแห่งทรัพย์เช่น ทรัพย์ในดินสินในน้ า ซึ่งเป็นสิ่งที่มีอยู่หรือเกิดตามธรรมชาติ อันอาจ
น ามาใช้ประโยชน์ได๗้ 

๒.๑.๑.๓ ความหมายของมนุษย์ 
มนุษย์ หมายถึง สัตว์ที่รู้จักใช้เหตุผล สัตว์ที่มีจิตใจสูง คน๘ 

                                                            
๓ Plunkett, Richard W., Supervision, 6th ed., (Needham Heights, MA: Allyn and Bacon, 

1992), p.66. 
๔ นงนุช วงศ์สุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : จามจุรีโปรดักท์, 

๒๕๕๓), หน้า ๒.   
๕ บุญเลิศ กลิ่นรัตน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (เชียงใหม่ : คณะวิทยาการจัดการ 

สถาบันราชภัฏเชียงใหม่, ๒๕๔๖), หน้า ๑. 
๖ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท

นานมีบุ๊คส์ พับลิเคชั่นส์ จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๘๓๒, ๗๗๙ และ ๕๐๓. 
๗ บุญคง หันจางสิทธิ์, เศรษฐศาสตร์ทรัพยากร, (กรุงเทพมหานคร : บรรณาคาร, ๒๕๔๑), หน้า ๑. 
๘ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๔๒, หน้า ๘๓๒, ๗๗๙ และ ๕๐๓. 



๒๓ 

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง มนุษย์เป็นสิ่งที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่นเดียวกับ
ทรัพยากรธรรมชาติอื่น ๆ กล่าวคือ คนในหน่วยงานหรือองค์กรเป็นสิ่งมีค่า จึงเป็นการสมควรที่จะต้อง
ท านุบ ารุงรักษาให้คนมีคุณค่าเหมาะสมกับองค์กรให้นานเท่านาน เพราะความมีค่าของคนนั้น 
สามารถก่อให้เกิดผลผลิตต่อองค์กรได้ ก็เท่ากับเป็นหลักประกันที่จะท าให้องค์กรอยู่รอดปลอดภัยและ
รุ่งเรือง๙ 

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง 
กระบวนการด าเนินงานระหว่างผู้บริหารและบุคลากรภายในหน่วยงาน โดยมีการก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายไว้ชัดเจน และเป็นล าดับขั้นตอน มีการก าหนดบทบาทชัดเจน มีการจัดระบบภายใน
องค์กรเป็นไปตามล าดับขั้นตอน และมีสายการบังคับบัญชาในการท างานที่เหมาะสมกับงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ 

Bowin & Harvey๑๐ ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง 
กิจกรรมในการพัฒนา จูงใจการพัฒนาของพนักงานภายในองค์กรให้อยู่ในระดับสูง รวมทั้งการหลอม
รวมความต้องการของบุคคลแต่ละคนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร Nigro F.A. ๑๑ ได้ให้
ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็นศิลปะในการเลือกสรรหาคนใหม่และใช้คนเก่า ใน
ลักษณะที่จะให้ได้ผลงานและการบริการจากบุคคลเหล่านั้นให้มากที่สุดทั้งปริมาณและคุณภาพ 
Beach, D.S. ๑๒ ได้ให้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็นการวางนโยบายการก าหนด
แผนการเลือกสรร การฝึกอบรม การก าหนดสิ่งตอบแทนต่าง ๆ การจัดอัตราก าลัง การเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การเสริมสร้างภาวะผู้น า ตลอดถึงการสร้างมนุษยสัมพันธ์และบรรยากาศที่
ดีในการท างานในองค์การ Mondy, Noe & Premeaux๑๓ ได้ให้ความหมายของ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

                                                            
๙ ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา, การบริหารงานบุคคลในแนวทางใหม่, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์สหาย

บล็อกและการพิมพ์, ๒๕๓๔), หน้า ๑๕๑.  
๑๐ Bowin, R.B., & Harvey, D., Human Resource Management: An experiential 

approach, 2nd ed., (Upper Saddle River, NJ : Prentice-Hall, 2001), p.6.  
๑๑ Nigro F.A., Public Personal Administration, (New York: Harper & Row, 1993), p 37. 
๑๒ Beach, D.S., Personal The Management of People at Work, 2nd ed., (New York : 

Macmillan, 1990), p 54. 
๑๓ Mondy, R.W., Noe, R.W., & Premeaux, S.R., Human Resource Management, 7th ed., 

(Upper Saddle River, NJ.: Simon & Schuster, 1999), p.4. 



๒๔ 

ขององค์กร Fisher, Schoenfedt and Others๑๔ มีความเห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความ
เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจทางการบริหารทั้งมวล และการปฏิบัติที่มีผลหรือมีอิทธิพลต่อบุคคล หรือ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ปฏิบัติเพื่อองค์กร Milkovich and Boudreau๑๕ มีความเห็นว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นขั้นตอนการตัดสินใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคนท างานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพของคนงานและองค์กร  

จิระ หงส์ลดารมภ์๑๖ ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นการบริหาร
และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นให้ได้ประโยชน์สูงสุด สุนันทา เลาหนันท์๑๗ อธิบายว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร
ทุกระดับในหน่วยงาน เพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลมีคุณภาพในการส่งผลความส าเร็จต่อเป้าหมายการ
ท างานขององค์กร กระบวนการดังกล่าวประกอบด้วย งานต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการสรรหา การบรรจุ การ
พัฒนาบุคลากร การพิจารณาค่าตอบแทน สวัสดิการ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์กร 
รวมถึงการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ พะยอม วงศ์สารศรี๑๘ อธิบายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารด าเนินการเกี่ยวกับบุคลากรตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือกอย่างมี
ศิลปะมีการการพัฒนาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์กรได้มีโอกาสเพิ่มเติมความรู้ความสามารถ 
ส่งเสริมให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน รวมไปถึงการพิจารณาวิธีการทีเ่หมาะสมที่ท า
ให้บุคลากรในองค์กรที่ต้องพ้นจากการท างาน ให้สามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข เชาว์ โรจน
แสง๑๙ อธิบายถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นค าที่ใช้กับกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการดึงดูด การ
พัฒนาและการธ ารงรักษาบุคลากรผู้เป็นก าลังส าคัญขององค์กร รวมไปถึงผลงานที่คาดว่าจะได้รับใน
อนาคต เพื่อที่จะจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความเหมาะสมกับงานตามความต้องการขององค์กร 

                                                            
๑๔ Fisher, Schoenfedt and Others, Human Resource Management, 2nd ed., (Boston: 

Houghton Miffin Company, 1993), p.5. 
๑๕ Milkovich, George T. and John W. Boudreau, Human Resource Management, 6th 

ed., (Boston: Homewood, 1991), p.3. 
๑๖ จิระ หงส์ลดารมภ์, เอกสารประกอบการสอนชุดวิชา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หน่วยที่ 1-6. 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕), หน้า ๓๕.  
๑๗ สุนันทา เลาหนันท์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ธนการพิมพ์, ๒๕๔๒), หน้า ๕.  
๑๘ พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร : สุภา, ๒๕๔๔), 

หน้า ๕.  
๑๙ เชาว์ โรจนแสง, แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์, ในเอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ หน่วยที่ ๑, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔), หน้า ๘. 



๒๕ 

เพื่อให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพด้วยความพึง
พอใจและมีความสุขกับการปฏิบัติงาน  

พนม พงษ์ไพบูลย๒์๐ ได้ให้ความหมาย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง ทุกคนผู้มี
ความรู้ ความสามารถ และมีคุณลักษณะเหมาะสมที่จะท าให้เกิดศักยภาพขึ้นในตน จนมีขีด
ความสามารถในการด าเนินชีวิต การปฏิบัติงานในองค์กร เพื่อพัฒนาตน พัฒนางาน พัฒนาองค์กร 
และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคมโดยรวม โดยความหมายนี้ชี้ให้เห็นภาพในระดับมหภาคคือ 
พลเมืองหรือประชากรของประเทศซึ่งมีศักยภาพเพียงพอ ที่จะพัฒนาตนเองให้เป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาประเทศ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์๒๑ ได้ให้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากรและ/หรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับ
บุคลากรขององค์กร ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุ
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์กร รวมถึงการรักษาและการพัฒนาให้บุคลากร
ในองค์กรมีคุณภาพที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน มีคุณภาพชีวิตที่เหมาะสมต่อการท างาน (Quality 
of Work Lift : QWL) รวมถึงสร้างหลักประกันให้แก่บุคลากรที่ต้องพ้นจากองค์กร ให้สามารถมีชีวิต
อยูใ่นสังคมอย่างมีความสุขในอนาคต  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความหมายที่กล่าวมานั้นพอสรุปได้ว่าเป็นกระบวนการที่
ผู้บริหารมุ่งเน้นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรอย่างเต็มความสามารถ โดยใช้ทั้งกล
ยุทธ์และทักษะเพื่อบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการวางแผนอย่างเป็น
ระบบต่อเนื่องนับตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้า
ปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษา และจัดกิจกรรมที่จะเสริมสร้าง และเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น มีทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ อันจะท าให้งานมีประสิทธิภาพมาก
เพิ่มขึ้น รวมไปถึงการสร้างหลักประกันชีวิตให้มีความสุขเมื่อต้องหมดสมาชิกภาพจากองค์กร 

 
๒.๑.๒ ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเพราะเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดในการขับเคลื่อนองค์กร 

องค์กรจะมีความส าเร็จในการท างานมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับบุคคลซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ด าเนินการ ดังนั้นมีนักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

                                                            
๒๐ พนม พงษ์ไพบูลย์, ระบบการศึกษาเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของชาติ, ๒๕๓๓. (อัดส าเนา) 
๒๑ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ซีเอ็ดยูเคชั่น จ ากัด 

(มหาชน), ๒๕๔๕), หน้า ๑๔.  



๒๖ 

นงนุช วงษ์สุวรรณ๒๒ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี ้
๑) ช่วยให้พนักงานในองค์กรได้พัฒนาตนเอง น าศักยภาพที่มีออกมาใช้ในการปฏิบัติงาน

ได้อย่างเต็มที่ มีความสุขจากการท างาน มีความก้าวหน้าในการท างาน พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
เนื่องจากมีความส าเร็จจากการท างาน ท าให้พนักงานรักงาน รักองค์กร ท าให้งานขององค์กรใน
ภาพรวมเกิดความมั่นคง และบรรลุเป้าหมาย 

๒) ช่วยพัฒนาองค์กร องค์กรประกอบด้วยบุคลากร เมื่อระบบการบริหารองค์กรเป็นไป
ได้ด้วยดี บุคลากรก้าวหน้า ประสบความส าเร็จ องค์กรย่อมเจริญก้าวหน้ามีความมั่นคง สามารถขยาย
งานให้กว้างขวางออกไป 

๓) ช่วยพัฒนาระบบสังคมและประเทศชาติ ในสังคมประกอบด้วยองค์กรต่าง  ๆ ทั้ง
ภาครัฐบาลและเอกชน เมื่อองค์กรมั่นคงก้าวหน้าก็ส่งผลกระทบต่อสังคมให้ก้าวหน้าตามไปด้วย 
เพราะบุคคลในสังคมมีอาชีพ มีรายได้ จะช่วยพัฒนาระบบสังคมพื้นฐานคือ ครอบครัวให้มั่นคง และ
ขยายไปสู่ระบบสังคมชุมชนที่กว้างออกไป จนเน้นความเจริญก้าวหน้าของประเทศชาติ ซึ่งหมายถึงว่า 
ความเจริญมั่งคั่งของประเทศชาติ เกิดจากบุคคลในชาติมีคุณภาพ ที่จะต้องอาศัยระบบการพัฒนา
อย่างต่อเนื่องจากความสามารถส่วนบุคคล ในระบบครอบครัว ระบบการท างานในองค์กรที่เกี่ยวพัน
กับระบบการบริหารที่ดีของผู้ที่รับผิดชอบระดับต่าง ๆ 

บรรยงค์ โตจินดา๒๓ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล สรุปได้ดังนี ้
๑) เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขันกันมากขึ้น จึงเกิดความต้องการคนดีมีความสามารถ

สูงมาท างาน 
๒) รัฐเล็งเห็นความส าคัญของการใช้คนภายใต้เงื่อนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจ สังคม 

และการเมืองเช่น ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษยชน ขององค์การสหประชาชาติ และระเบียบ
ที่เกี่ยวข้องให้ทุกหน่วยธุรกิจถือปฏิบัต ิ

๓) ความซับซ้อนและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้เกิดการประดิษฐ์คิดค้นวิธีการ
และเครื่องมือใช้มาอ านวยความสะดวกสบายให้แก่การด ารงชีวิตในลักษณะที่แข่งขันกัน  สนองความ
ต้องการของมนุษย์มากขึ้น ท าให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม่มีที่สิ้นสุด แต่ละกิจการทั้งใน
ระดับประเทศจนถึงระดับโลก จึงต้องทั้งสรรหาคัดเลือกและเสริมสร้างคนด ี

๔) สถาบันแรงงานที่ เติบโตขึ้น ท าให้นายจ้างต้องพิจารณาให้ความส าคัญในการ
บริหารงานบุคคล เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาแรงงาน ซึ่งจะเป็นเหตุให้เกิดการส่งผลกระทบต่อองค์กร 

                                                            
๒๒ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๘-๙. 
๒๓ บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : รวมสาส์น, ๒๕๔๖), หน้า ๒๐-๒๑. 



๒๗ 

๕) องค์กรใหญ่โตซับซ้อนมากขึ้น ตามสภาพแข่งขันและความเจริญทางเศรษฐกิจ การ
แบ่งงานกันท าในองค์กรขนาดเล็ก จะมีลักษณะคนเดียวท างานได้หลายอย่าง แต่เมื่อองค์กรขยายตัว
ใช้เทคโนโลยีสูงขึ้น ก็ต้องการความช านาญเฉพาะอย่างมากขึ้น ซึ่งบางแห่งใช้ติดขัดหรือรองาน ถ้าเกิด
ความขัดข้องในจุดใดจุดหนึ่งขึ้น ปัญหาต่าง ๆ เหล่านี้ต้องการการบริหารงานบุคคลที่ดีเพื่อ “put the 
right man on the right job” (ใช้คนให้เหมาะกับงาน) 

๖) บทบาทของการจัดการเปลี่ยนไปจากเดิมเป็นอันมาก เพราะต้องการผู้บริหารมือ
อาชีพจริง เพื่อมาบริหารงานยามวิกฤตได้ หรือจัดการงานได้ตามสถานการณ์โดยใช้สหวิทยาการเพื่อ
การแก้ปัญหา เพราะความเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร 
เปลี่ยนแปลงรวดเร็วที่นักบริหารต้องตามให้ทันและปรับตัวให้ทันอีกด้วย 

๗) พฤติกรรมศาสตร์ก้าวหน้าและเข้าไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น เพราะ
ผู้บริหารจะต้องเข้าใจธรรมชาติคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นด้วย จึงจะอยู่กับเพื่อนร่วมงานใน
องค์กรได้ดี มีสมานฉันท์ 

บุญเลิศ กลิ่นรัตน๒์๔ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ว่า 
๑) ด้านเศรษฐศาสตร์ ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าในประเด็นของการเป็นปัจจัยส าคัญใน

กระบวนการผลิต มนุษย์เป็นผู้ผสมผสานปัจจัยอื่นเข้าด้วยกัน จนเกิดเป็น “สุดยอดของการบริหาร
จัดการ” และ “สุดยอดของการปฏิบัติการ” โดยหลักการสากลใช้คุณภาพทรัพยากรมนุษย์ในสังคม
เป็นดรรชนีชี้วัดระดับการพัฒนาและการแข่งขัน เราจึงสามารถเปรียบเทียบจุดอ่อนจุดแข็งระหว่าง
องค์กร และพยากรณ์อนาคตองค์กรได้จากระดับคุณภาพของทรัพยากรมนุษย ์

๒) เมื่อทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญในกระบวนการผลิต จึงจ าเป็นที่องค์กรต้อง
แสวงหาเพื่อให้ได้บุคลากรที่ดีที่สุด ต้องพัฒนาความรู้ความสามารถ บ ารุงดูแล และธ ารงรักษาเขา 
เพือ่ประโยชน์ต่อองค์กร สังคมและต่อตัวเขาเอง 

๓) ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยพื้นฐานของทุกงานในองค์กร เพราะมนุษย์เป็นผู้จัดหา 
เป็นผู้ใช้ทรัพยากรอื่น ๆ ให้เกิดประโยชน์ ขณะเดียวกัน ข้อขัดแย้งและปัญหาต่าง ๆ ล้วนมีสาเหตุจาก
มนุษย์ทั้งสิ้น 

๔) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เริ่มต้นที่บ้านเป็นล าดับแรก เขาต้องไปเข้าโรงเรียนตาม
กฎสังคม เมื่อท างานเขาก็ได้รับการพัฒนาในที่ท างานเช่น เข้าประชุมสัมมนา เข้าฝึกอบรม บางองค์กร
ก่อนถึงวาระการเกษียณอายุหรือเลิกกิจการ องค์กรก็ยังจัดการฝึกอบรมให้ โดยสรุปการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ได้เกิดขึ้นตลอดชีวิตของคน ๆ นั้น ชี้ให้เห็นว่าทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ
ตลอดเวลา 

                                                            
๒๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๗-๓๘. 



๒๘ 

๕) การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความแตกต่างจากการบริหารก าลังคน (Manpower 
Management) คือ การบริหารก าลังคนเน้นคนที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ส่วนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีกลุ่มเป้าหมายกว้างกว่ามาก และจัดกระท าโดยกระบวนการที่หลากลหลาย ดังนั้นเมื่อมองใน
แง่ขององค์กร การบริหารก าลังคนจะเกิดขึ้น ณ องค์กรผู้ใช้คนเข้ามาปฏิบัติงานในแต่ละฝ่าย ซึ่งต้อง
ก าหนดคุณสมบัติอย่างเฉพาะเจาะจงตามประเภทของงาน ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้อง
กับการมองบุคลากรในภาพรวม ๆ และมองไปยังอนาคตให้ชัดเจน 

ธงชัย สันติวงษ์๒๕ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลในปัจจุบัน โดยมี
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องดังนี ้

๑) ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงและความผันผวนทางเศรษฐกิจของ
ประเทศที่เกือบจะควบคุมและแก้ไขไม่ได้ ท าให้มีผลกระทบต่อสภาพการผลิตของธุรกิจ ตลอดจนถึง
ปัญหาระดับราคาสินค้าที่สูงขึ้นจากราคาน้ ามันและต้นทุนการผลิตสูงขึ้น ท าให้สภาพความเป็นอยู่ของ
ประชาชนล าบากยิ่งขึ้นและท านองเดียวกัน ปัญหาทางด้านการจ่ายค่าตอบแทนที่พอเพียงส าหรับ
คนงานเพื่อให้ทันกับค่าครองชีพ ก็กลายเป็นปัญหาหนักอกที่ทุกหน่วยงานจะต้องแก้ไข เพื่อให้ผลผลิต
ต่าง ๆ สูงขึ้นจากวิธีของการบริหารงานบุคคลที่สามารถท าได้ถูกต้อง 

๒) ปัจจัยทางด้านเทคนิควิทยาการ การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมากของเทคโนโลยีที่ส่งผล
ให้เทคนิควิธที างานต้องเปลี่ยนไปนั้น มีผลกระทบโดยตรงต่อสภาพการท างานในองค์กรมากขึ้นกว่าแต่
ก่อน เครื่องจักรสมองกลและเครื่องมืออัตโนมัติหลายชนิดได้ถูกยอมรับ และน าเข้ามาท างานแทนคน
ด้วยเหตุผลความจ าเป็นหลายประการ ซึ่งในกรณีเช่นนั้น การต้องแก้ไขให้การอบรมและจัดสรรหน้าที่
งาน ตลอดจนปรับปรุงก าลังคนในจุดต่าง ๆ ใหม่ นับว่าเป็นสิ่งที่ต้องท า ซึ่งปัญหาด้านการออกแบบ
งานใหม่ให้ถูกต้อง หรือการต้องเร่งพัฒนาคนงานให้มีความสามารถในช่วงอันสั้นนั้น นับได้ว่าเป็นสิ่ง
ยุ่งยากที่ต้องใช้เทคนิคต่าง ๆ และการด าเนินงานด้วยวิธีการพิเศษหลาย ๆ ประการจึงจะได้ผล 

๓) ปัจจัยทางด้านสังคม ปัจจัยที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางสังคมนี้จะมีความส าคัญ
มากเป็นพิเศษ ในสังคมปัจจุบันที่คนมีการศึกษามากขึ้น ความต้องการต่าง  ๆ ย่อมมีมากขึ้นและ
เปลี่ยนชนิดไป ความพอใจในงานและคุณภาพชีวิตนับว่าเป็นปัญหาส าคัญที่สุดของคนในยุคปัจจุบัน 
การเปลี่ยนแปลงทางสังคมได้มีผลท าให้ทัศนคติและค่านิยม ตลอดจนสิ่งจูงใจในยุคใหม่ โดยเฉพาะคน
หนุ่มสาวต่างไปจากเดิมเป็นอย่างมาก การเข้าใจได้ถูกต้องและมีศิลปะในการจูงใจที่ไม่ซ้ าแบบเดิม 
นับว่าเป็นเรื่องส าคัญที่จะต้องด าเนินการอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

                                                            
๒๕ ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ประชุม

ช่าง จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๒๑-๒๒. 



๒๙ 

โดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญที่สามารถเอื้ออ านวยให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย เพราะว่างานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดีมีความรู้
ความสามารถเข้ามาท างาน โดยมีการด าเนินการฝึกอบรม พัฒนาปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถทันสมัยต่อสภาพสังคม เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์กร 
และยังเป็นปัจจัยส าคัญที่จะบ่งช้ีถึงความส าเร็จหรือล้มเหลวในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 

 
๒.๑.๓ แนวคิดและหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ส าหรับแนวคิดและหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยแนวคิด

และหลักปฏิบัติทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และแนวคิดและหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษยต์ามทฤษฎีตะวันตก ดังนี ้

๒.๑.๓.๑ แนวคิดและหลักปฏิบัติทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
บุญเลิศ กลิ่นรัตน์๒๖ ได้ศึกษาแนวคิดและหลักปฏิบัติทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ พบว่า ในสมัยปัจจุบัน (Contemporary Period) เริ่มต้นในศตวรรษที่ ๒๐ เป็นยุคสมัยที่
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และวิทยาการสาขาต่าง ๆ เจริญก้าวหน้าด้วยอัตราที่เร็วมาก รัฐบาลของ
หลาย ๆ ประเทศให้การสนับสนุนต่อธุรกิจของตน ซึ่งท าการค้าขายระหว่างชาติอย่างเปิดเผย ความ
ซับซ้อนของสังคมมากขึ้นตามล าดับจนจับต้นชนปลายไม่ถูก แนวคิด ปรัชญา ความเชื่อของประชาชน
เปลี่ยนไปจนไม่หลงเหลือเค้าเดิม แนวคิดในเรื่องชีวิตความเป็นอยู่ของมนุษย์เปลี่ยนไปโดยสิ้นเชิง งาน
ภาคอุตสาหกรรมกลับเป็นเครื่องชี้วัดถึงความกินดีอยู่ดี ระดับคุณภาพชีวิตของคนในสังคม ระดับ
ความเจริญก้าวหน้าของประเทศ การท างานในโรงงานอุตสาหกรรมจึงเป็นวิถีชีวิตที่ได้รับการยอมรับ
จากสังคมว่า มีสถานภาพดีกว่างานในภาคเกษตรกรรม จุดเด่นของสังคมสมัยนี้ซึ่งคนทั่วไปให้ความ
สนใจได้แก่ ความสามารถในการแข่งขัน การเพิ่มผลผลิต การลดต้นทุนการผลิต การปรับปรุงคุณภาพ
ตัวสินค้า การจ่ายค่าแรง จึงเป็นที่มาของแนวคิดทางการบริหารเพื่อใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กร เน้นที่เศรษฐกิจเป็นด้านหลัก ทรัพยากรมนุษย์ในช่วงนี้ถูกมองว่า เป็นเพียงปัจจัยหนึ่งใน
กระบวนการผลิตงานเท่านั้น ต่อมาได้เกิดแนวคิดใหม่คือ แนวคิดการบริหารบนพื้นฐานของมนุษย
สัมพันธ์ เป็นแนวคิดที่ให้ความส าคัญต่อสังคม จิตใจ งาน เทคโนโลยี ระเบียบ กฎเกณฑ์ ผลผลิต และ
ค่าตอบแทน ไปพร้อม ๆ กัน เป็นการให้ความส าคัญต่อคนท างาน ลึกลงไปถึงถึงจิตใจ รวมถึงการให้
ความส าคัญต่อการใช้ชีวิตในองค์กรและในสังคมของเขา แนวคิดนี้เสนอโดย George Elton Mayo 
ซึ่งท าให้การศึกษาด้านพฤติกรรมที่หลากหลายของมนุษย์เพื่อท าความเข้าใจ และใช้เป็นข้อมูลในการ
บริหารองค์กรได้รับความสนใจมากขึ้นเป็นล าดับไปพร้อม ๆ กัน โดยพบว่าเป็นส่วนส าคัญต่อ

                                                            
๒๖ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๗-๔๘. 



๓๐ 

ความส าเร็จในการบริหารองค์กร และเป็นรากฐานส าคัญยิ่งต่อการศึกษาค้นคว้า และท าความเข้าใจ
เรื่องราวของมนุษย์ เพื่อใช้เป็นหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเวลาต่อมา 

แนวคิดของ Plunkett๒๗ เกี่ยวกับปรัชญาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า นักบริหาร
จะต้องมีปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องอาศัยความรู้ ประสบการณ์ พัฒนารูปแบบการ
บริหารของบุคลากร งาน และสภาพแวดล้อมขององค์กร รวมทั้งรับรู้ต่อบทบาทของตนเองในองค์กร 
แนวทางการบริหารบุคคล การแก้ไขปัญหาเหตุการณ์ ซึ่งจะสร้างบุคลิกภาพของนักบริหาร ปรัชญา
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงช่วยในการตัดสินใจ และส่งผลการตัดสินใจทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ นงนุช วงศ์สุวรรณ๒๘ ได้ศึกษาแนวปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และอธิบายไว ้ดังนี ้

๑) การคัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานในองค์กร ควรด าเนินการด้วยความรอบคอบ 
เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน ด้วยหลักที่ว่า จัดบุคลากรให้ตรงกับงาน (  Put the 
Right Man on the Right Job) 

๒) การช่วยพนักงานให้รู้จักการปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงาน และลักษณะงานใน
ระยะแรกของการเข้าท างาน จะเป็นการสร้างความประทับใจให้กับพนักงานใหม่เกิดความรู้สึกที่ดี 
เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

๓) การสร้างขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน จะเป็นแรงผลักดันให้พนักงานทุ่มเทก าลังกาย 
ก าลังใจ ในการท างานให้กับองค์กร ซึ่งสามารถท าได้หลายวิธีเช่น การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การใช้
สิทธิพิเศษ เป็นต้น หรือแม้แต่ค าชมเชย การยกย่อง และการให้เกียรติ ก็ถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการ
สร้างขวัญและก าลังใจแก่พนักงาน สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองค์กร 

๔) การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ตามระดับที่
เหมาะสม เพื่อให้พนักงานได้เกิดความรู้สึกว่า ตนเองมีส่วนในเป็นเจ้าของกิจการด้วย จะช่วยสร้าง
ความมั่นใจ มีความคิดริเริ่ม รักและภักดีต่อองค์กร เกิดความมุ่งมั่นที่จะพัฒนางานให้ก้าวหน้า 

๕) การประนีประนอม จะช่วยให้ลดข้อขัดแย้งระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลกับองค์กร และ
องค์กรกับองค์กร ดังนั้นการใช้วิธีเจรจา หรือการปรึกษาหารือ จะเป็นแนวทางการแก้ไขปัญหาขององค์กร 

๖) การจัดระบบงานในองค์กรให้ชัดเจน มีเป้าหมายที่แน่นอน ก าหนดสายการบังคับ
บัญชา แจกแจงลักษณะงานส าหรับพนักงานทุกระดับ เพื่อให้รู้บทบาทที่ชัดเจน จะช่วยให้เกิดความ
เข้าใจบุคคลและงานที่ปฏิบัต ิ

                                                            
๒๗ Plunkett, Richard W., Supervision, 6 thed. (Needham Heights, MA: Allyn and Bacon, 

1992), pp.105-106. 
๒๘ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๐-๑๑. 



๓๑ 

๗) การพัฒนาบุคลากร เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เนื่องจากวิทยาการมี
ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว การแข่งขันในระบบการตลาดสูง การเพิ่มพูนความรู้แก่บุคลากรในองค์กร จึง
เป็นสิ่งจ าเป็น ซึ่งอาจท าได้หลายลักษณะเช่น การฝึกอบรม การศึกษานอกสถานทีแ่ละการศึกษาต่อ เป็นต้น 

๘) การสร้างความยุติธรรมในองค์กร จะช่วยให้องค์กรอยู่รอด มีความมั่นคงและก้าวหน้า 
การที่จะสร้างความยุติธรรม ต้องอาศัยปัจจัยหลายประการเช่น จะต้องมีข้อมูลเกี่ยวกับพนักงานทุก
คน ตั้งแต่ประวัติส่วนตัว ประวัติการท างานและลักษณะเฉพาะของแต่ละคน เพื่อช่วยให้สามารถ
ตัดสินใจในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ของแต่ละคนเช่น การเลื่อนต าแหน่ง การเปลี่ยนงาน 
เปลี่ยนหน้าที่ เป็นต้น นอกจากนั้นในกรณีที่พนักงานกระท าความผิด ก็ต้องให้ความเป็นธรรมกับทุก
คนเท่าเทียมกัน   

นอกจากจะทราบแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังที่กล่าวมาแล้ว มี
ความจ าเป็นต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้
ด้วยเช่นกัน เกรียงศักดิ์ เขียวย่ิง๒๙ ได้ท าการศึกษาปัจจัยเหล่านั้นพบว่าประกอบด้วย 

(๑) ปัจจัยภายในองค์กร (Internal Factors) ได้แก่ สภาพฐานะทางการเงิน การตลาด 
การผลิต การศึกษาค้นคว้าวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ระบบการบริหารข่าวสารข้อมูล บทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบขององค์กร วัฒนธรรม ค่านิยม และระเบียบวินัยข้อปฏิบัติขององค์กร เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อเป็น
พื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

(๒) ปัจจัยภายนอกองค์กร (External Factors) ได้แก่  บทบาทหน้าที่ ของรัฐบาล 
ความก้าวหน้าทางวิทยาการ เทคโนโลยี สภาพการแข่งขันในลักษณะเดียวกันกั บสถานการณ์ด้าน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และปัจจัยอื่น ๆ เช่น ภัยธรรมชาติ ภาวะสงคราม เป็นต้น ที่มีผลต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพ และสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

๒.๑.๓.๒ แนวคิดและหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎี
ตะวันตก 

แนวคิดและหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก ได้
ท าการศึกษาโดย นงนุช วงษ์สุวรรณ๓๐ แบ่งออกได้ตามแนวคิดการบริหารแบบคลาสสิค (Classical 
Approach)  เป็น ๒ แนวทางคือ 

๑) การบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management)  

                                                            
๒๙ เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (ขอนแก่น : ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะมนุษย์

ศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๒), หน้า ๔๓. 
๓๐ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๙-๓๔. 



๓๒ 

Daft, R.L.๓๑ ได้ท าการศึกษาการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ว่า เป็นหลักการส าคัญตั้งอยู่
บนพื้นฐานความเชื่อที่ว่า ผลผลิตหรือประสิทธิภาพของงานจะเพิ่มขึ้นได้โดยการจัดระบบองค์กรให้
เหมาะสม ซึ่งประกอบด้วยการจัดโครงสร้างขององค์กร (Structure of Organization) งานของ
องค์กร (Functions of Organization) และการบริหารองค์กร (Management of Organization) 
และ Owens๓๒ ได้ อธิบ ายถึ งหลั กการบริห ารแบบวิทยาศาสตร์  (Principles of Scientific 
Management) ประกอบด้วย 

(๑) ก าหนดและแบ่งงานแต่ละงานให้ชัดเจน เพื่อค้นหาวิธีการปฏิบัติงานให้เกิดผลดีที่สุด
ในทุกงาน 

(๒) ก าหนดเงื่อนไขและมาตรฐานของงานแต่ละงาน พร้อมทั้งก าหนดวิธีการที่จะให้แต่
ละงานประสบผลส าเร็จ 

(๓) ระบบการจูงใจที่มีประสิทธิภาพและผลผลิตที่สูง มีระบบการจ่ายเงิน ผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และมีระบบการลงโทษในกรณีที่ท างานผิดพลาดด้วย 

(๔) ต้องรับผิดชอบในการวางแผนปฏิบัติงาน และควบคุมงานให้ส าเร็จ พนักงานต้อง
ได้รับการฝึกฝน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามแผนภายใต้การนิเทศอย่างใกล้ชิด 

๒) การจัดการแบบหลักบริหาร (Administrative Management) 
วิธีการบริหารแบบนี้ แทนที่จะเน้นที่งานและการบริหารพนักงานเป็นรายบุคคล แต่จะ

เน้นที่ตัวผู้จัดการและแนวทางการจัดองค์กรว่าเป็นอย่างไร ซึ่งผู้จัดการที่จะประสบผลความส าเร็จ
จะต้องเกี่ยวข้องกับภารกิจทางธุรกิจที่จ าเป็น ๖ ประการคือ (๑) กิจกรรมทางเทคนิค (๒) กิจกรรม
ทางการบริหาร ประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการ การประสานงาน และการ
ควบคุม  (๓) กิจกรรมทางการค้า (๔) กิจกรรมทางการเงิน (๕) กิจกรรมทางความมั่นคง และ        
(๖) กิจกรรมทางบัญชี Scott, Mitchell and Birbarm๓๓ ได้ศึกษาการจัดแบ่งภารกิจทางธุรกิจนี้ ซึ่งก็
คือ ภารกิจทางการบริหาร ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การสั่งการ (Commanding) การ
ประสานงาน (Coordinating) และการควบคุม (Controlling) ซึ่งมีความจ าเป็นในทุกองค์กร ไม่ว่าจะ
เป็นองค์กรของรัฐบาลหรือเอกชน Stoner and Freeman๓๔ ได้ท าการศึกษาวิธีการบริหารแบบนี้ว่า 

                                                            
๓๑ Daft, R.L., Management, 5th ed., (Orlando FL : Dryden, 2000), pp. 45-48.  
๓๒ Owens, Robert G., Organizational Behavior on Education, 2nd ed., (Englewood 

Cliffs, NJ: Prentice-Hall, 1981), pp.8-9. 
๓๓ Scott, William G., Terence R. Mitchell and Philip H. Birnharm, Organization Theory, 

(Illinois: Richard D. Irwin, Inc., 1981), pp.7-8. 
๓๔ Stoner, James A.F. and R. Edward Freeman, Management, 4th ed., (Englewood Cliffs, 

NJ: Prentice-Hall, 1989), p.43.  



๓๓ 

ต่อมาได้มีการพัฒนาหลักการบริหารโดย Henri Fayol เพื่อช่วยให้ผู้จัดการประสบผลความส าเร็จ
ทางการบริหาร ซึ่งมีทั้งหมด ๑๔ ข้อ คือ 

(๑) การแบ่งงานกันท า (Division of Labor) ยิ่งมีคนเชี่ยวชาญเฉพาะมากเพียงใด ยิ่งท า
ให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

(๒) การมีอ านาจบังคับบัญชา (Authority) ผู้บริหารต้องสั่งการเพื่อให้งานส าเร็จ เป็น
การใช้อ านาจของผู้บริหาร 

(๓) การมีระเบียบวินัย (Disclipline) สมาชิกในองค์กรต้องเคารพในกฎเกณฑ์และ
ข้อตกลงขององค์กร 

(๔) เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) พนักงานแต่ละคนต้องได้รับ
ค าสั่งในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนของแต่ละคน 

(๕) เอกภาพในการอ านวยการ (Unity of Direction) การปฏิบัติงานในองค์กรที่มี
วัตถุประสงค์เดียวกัน ควรบริหารโดยผู้บริหารคนเดียวกัน และใช้เพียงแผนงานเดียว 

(๖) ค านึงถึงความสนใจของบุคคลต่อองค์กร (Subordination of Individual Interest 
to the Common Good) ในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ความสนใจของพนักงาน ไม่ควรออกนอก
ความสนใจขององค์กรในภาพรวม 

(๗) ค่าตอบแทน (Remuneration) การจ่ายค่าตอบแทนการท างาน ควรยุติธรรมทั้ง
นายจ้างและพนักงาน 

(๘) การรวมอ านาจ (Centralization) การลดบทบาทของผู้ร่วมงานในการตัดสินใจถือว่า 
เป็นการบริหารแบบศูนย์กลาง ถ้าเพิ่มบทบาทของผู้ร่วมงานก็คือ การกระจายอ านาจ Henri Fayol 
เชื่อว่า ผู้บริหารควรคงความรับผิดชอบไว้ แต่ก็ต้องให้ผู้ร่วมงานมีอ านาจเพียงพอในการท างานเฉพาะ
ได ้

(๙) การจัดสายบังคับบัญชา (Hierarchy) สายการบังคับบัญชาในองค์กรหนึ่ง จัดขึ้นเพื่อ
เรียงล าดับต าแหน่งจากผู้บริหารระดับสูงสุดไปยังระดับต่ าสุดในองค์กร 

(๑๐) การจัดอันดับ (Order) วัสดุและบุคคล ควรจัดไว้ในสถานที่เหมาะสมและถูกต้อง
ตามเวลา ควรจัดคนให้ตรงกับต าแหน่งหรืองานที่เหมาะสม 

(๑๑) ความยุติธรรม (Equity) ผู้บริหารควรเป็นมิตร และให้ความเป็นธรรมแก่เพื่อน
ร่วมงาน 

(๑๒) ความมั่นคงในทีม (Stability of Staff) การลาออกจากงานของพนักงานในอัตรา
สูงเป็นสิ่งที่ไม่เหมาะสมกับองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

(๑๓) มีความคิดริเริ่ม (Initiative) ผู้ร่วมงานควรได้รับอิสระในความคิด และก าหนด
แผนงานเอง แม้จะผิดพลาดบ้างก็ไม่เป็นไร 



๓๔ 

(๑๔) ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน (Espirit de Corps) การส่งเสริมน้ าใจของทีม จะช่วย
ให้องค์กรเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน   

Gibson and Vacevich๓๕ ได้ท าการศึกษาวิธีการบริหารแบบนี้โดย Max Weber ได้มี
การพัฒนาหลักการบริหารเป็นกลุ่มทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎี
องค์กรที่ส าคัญและเป็นทฤษฎีองค์กรอื่น ๆ ต่อมา สาระส าคัญมีดังน้ี 

(๑) มีการแบ่ง (Division of Labor) แบ่งงานออกเป็นงานย่อย ๆ ตามลักษณะเฉพาะ
ของงานแต่ละอย่าง ทั้งนี้เพื่อให้บุคลากรท างานได้ส าเร็จ โดยไม่ต้องใช้เวลาและความพยายามมากนัก 
ลักษณะการแบ่งงานนี้ ท าให้เกิดผู้ช านาญการเฉพาะ (Specialization) ขึ้นในองค์กร 

(๒) มีการรวมอ านาจ (Control of Authority) การแบ่งงานออกเป็นงานย่อย ๆ นั้น มัก
ก่อให้เกิดปัญหาทางด้านการประสานงาน การแก้ปัญหาดังกล่าวอาจท าได้โดยการรวมอ านาจต่าง ๆ 
ไว้ที่จุดเดียวคือ ผู้บริหารระดับสูงในองค์กร 

(๓) มีกฎระเบียบต่าง ๆ (Rules of Regulation) ให้เป็นกรอบหรือแนวทางปฏิบัติงาน 
เพื่อให้บรรลุผลตามต้องการ 

(๔) มีการเลือกบุคลากรอย่างมีเหตุผล (Rational Program of Personnel Selection) 
โดยยึดหลักเกณฑ์ที่ว่า ต้องการให้ได้คนที่มีความรู้ และความสามารถสอดคล้องกับงานอย่างแท้จริง 
โดยไม่ค านึงถึงฐานะอย่างที่เคยปฏิบัติมาก่อน 

(๕) มีการจดบันทึกหลักฐาน (Written Record) เพื่อผลประโยชน์ในการพัฒนา 
 
๒.๑.๔ ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ๑) ทฤษฎีความต้องการ

ตามล าดับชั้นของ Maslow  ๒) ทฤษฎีความต้องการของ Alderfer  ๓) ทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg ๔) ทฤษฎีการเสริมแรง ๕) ทฤษฎีความคาดหวัง ๖) ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถแห่งตน 
๗) ทฤษฎีความเสมอภาค และ ๘) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย ซึ่งทฤษฎีเหล่านี้กล่าวถึงความต้องการ ที่
อยู่ภายในตัวบุคคล เป็นตัวก าหนดทิศทางให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อให้สามารถได้สิ่งที่
ตอบสนองความต้องการของตนเอง ดังนี๓้๖ 

                                                            
๓๕ Gibson, James L. and Others, Organization: Structure Process and Behavior, 

(Dallas Texas: Business Publication Inc., 1974), p.61.   
๓๖ ศิริพงษ์ เศาภายน, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : บุ๊ค พ้อยท์, 

๒๕๔๗), หน้า ๒๐-๓๐. 



๓๕ 

๑) ทฤษฎีความต้องการตามล าดับชั้นของ Maslow  (Maslow’s Need Hierarchy 
Theory) Maslow ได้ให้แนวคิดว่า การที่มนุษย์จะบรรลุความต้องการของตนได้นั้น ต้องได้รับการ
ตอบสนองในสองประการส าคัญคือ กายภาพและจิตวิทยา ความต้องการของมนุษย์จะเป็นไป
ตามล าดับขั้นตอน ประกอบด้วย ความต้องการทางกายภาพ สังคม และจิตวิทยา หรือที่เรียกว่า 
Hierarchy of Needs โดย Maslow มีสมมติฐานความต้องการของมนุษย์ดังนี ้

(๑) คนมีความต้องการอยู่เสมอและความต้องการของคนมีไม่สิ้นสุด 
(๒) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะเป็นสิ่งจูงใจอกีต่อไป 
(๓) ความต้องการของคน จะเรียงล าดับตามความส าคัญ เมื่อความต้องการอย่างหนึ่ง

ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในล าดับต่อมาจะเกิดขึ้นทันที 
Maslow ได้ศึกษาความต้องการของมนุษย์ ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น ๕ ขั้นตอนดังนี ้
(๑) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น

พื้นฐานของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอดเช่น ต้องการน้ า อาหาร ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 
(๒) ความต้องการทางด้านความมั่นคง (Safety Needs) ท าให้มนุษย์ปลอดภัยจาก

อันตรายต่าง ๆ เป็นความต้องการล าดับต่อมา ได้แก่ ความปลอดภัย การมีที่ยึดเหนี่ยวทางจิตใจ 
ปราศจากการกลัวความสูญเสียและภยันตรายทั้งปวง 

(๓) ความต้องการด้านสังคมและการยอมรับ (Belonging or Social Needs) เป็นความ
ต้องการในการอยู่ร่วมกัน และได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น มีความรู้สึกว่า ตัวเองเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุ่มทางสังคม 

(๔) ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) เป็นความต้องการ
ระดับสูงที่เกี่ยวกับความมั่นใจในตนเอง ในเรื่องความรู้ ความสามารถ เป็นความต้องการในการนับถือ
ตนเองและการนับถือจากบุคคลอื่น 

(๕) ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความ
ต้องการที่จะพิจารณาถึงสมรรถนะของตนเอง และการบรรลุเป้าหมายที่ตนต้องการ เมื่อบุคคลมีการ
พิจารณาถึงบทบาทของตนในชีวิตว่าเป็นอย่างไร บุคคลนั้นก็จะผลักดันชีวิตของตนให้เป็นไปในทางที่ดี
ที่สุดตามที่คาดหวัง 

ทฤษฎีของ Maslow ได้ถูกน าไปบูรณาการใช้อย่างกว้างขวางในองค์กร เป็นพื้นฐาน
ส าหรับจัดการพัฒนาองค์กรเช่น การบริหารการมีส่วนร่วม Job Enrichment โครงการคุณภาพของ
งาน เป็นต้น นอกจากนี้องค์กรยังสามารถใช้ปัจจัยในการจูงใจตามล าดับของความต้องการของคนงาน
ที่ท างานในระดับที่แตกต่างอีกด้วย  



๓๖ 

๒) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เป็นทฤษฎีที่ได้พัฒนาพื้นฐานความรู้มาจาก
ทฤษฎีของมาสโลว์โดยตรง แต่มีการสร้างรูปแบบที่เป็นจุดเด่นที่ต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลว์ แบ่ง
ออกเป็น ๓ ระดับคือ 

(๑) ความต้องการเพื่อการด ารงชีวิต (Existence Needs) เกี่ยวข้องกับการด ารงชีวิตของ
มนุษย์ เปรียบได้กับความต้องการทางด้านกายภาพกับความต้องการทางด้านความปลอดภัยของมาสโลว ์

(๒) ความต้องการความสัมพันธ์ (Relationship Needs) เกี่ยวข้องกับความต้องการ
ความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลที่อยู่รอบข้าง เปรียบได้กับความต้องการทางสังคมของมาสโลว์ 

(๓) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการในระดับสูง
เกี่ยวข้องกับการสร้างสรรค์ และผลิตภาพของบุคคล ความก้าวหน้าหมายถึงการที่สามารถบรรลุตาม
ศักยภาพของตน หรือพัฒนาเต็มตามศักยภาพของตนเอง เปรียบได้กับความต้องการมีชื่อเสียง เพื่อ
ความมั่นใจในตนเอง และความต้องการขั้นสุดท้ายของมาสโลว์ 

ทฤษฎีการจูงใจ EGR มีสมมติฐานอยู่ ๓ ประการคือ๓๗ 
(๑) ความต้องการที่จะได้รับการตอบสนองคือ หากความต้องการระดับใดได้รับการ

ตอบสนองน้อย ความต้องการประเภทนี้จะมีอยู่สูง 
(๒) ขนาดของความต้องการ ถ้าหากความต้องการประเภทนี้อยู่ต่ ากว่าเช่น ความต้องการ

เพื่อการด ารงชีพได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็ยิ่งท าให้ความต้องการที่มีอยู่สูงกว่า มีมากยิ่งขึ้น 
(๓) ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง ถ้าหากความต้องการประเภทที่มีอยู่สูง มี

อุปสรรคติดขัด หรือได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่ต่ าลง ไปเพิ่ม
ความส าคัญขึ้น 

๓) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-factor Theory)๓๘ Herberg 
ให้แนวคิด ระดับการจูงใจของบุคคลมาจากธรรมชาติของตัวงาน ไม่ได้มาจากรางวัลภายนอกหรือ
เงื่อนไขการท างาน และแบ่งความต้องการของบุคคลออกเป็น ๒ ประเภทคือ 

(๑) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) Herberg ได้ท าการทดลองเพื่อสร้างทฤษฎีขึ้นมา 
ค้นหาค าตอบว่า อะไรเป็นแรงจูงใจให้บุคคลชอบหรือไม่ชอบงาน และได้ข้อสรุปว่า ปัจจัยจูงใจเป็น
ปัจจัยที่ท าให้คนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ ผลส าเร็จในการท างาน การยอมรับในผลงานที่
ส าเร็จนั้น การท างานด้วยตนเองอย่างอิสระ ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน และความก้าวหน้าใน

                                                            
๓๗ Ibid.p.65, เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๐-๔๑. 
๓๘ Saal, Frank E. and Kight, Industrial/Organization Psychology, 2nd ed., (California: 

Wadsworth, 1995), p.282. 



๓๗ 

หน้าที่การงาน สิ่งเหล่านี้จะเป็นตัวกระตุ้นท าให้คนอยากท างานอย่างมีความสุข Herzberg เรียก
ปัจจัยเหล่าน้ีว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 

(๒) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ท าให้คนไม่พอใจที่จะท างาน เป็น
สาเหตุเนื่องจากสภาวะแวดล้อม โดยไม่เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบของงานเลย ได้แก่ นโยบายการ
บริหารขององค์กร การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน เงินเดือน 
ต าแหน่งการงาน และความมั่นคงในการท างาน ถึงแม้มิใช่เป็นปัจจัยในการจูงใจคนงาน แต่ถ้าขาดไป
เมื่อใด หรือไม่มีปัจจัยนี้แล้ว ย่อมก่อให้เกิดความไม่พอใจแก่คนงานได้ อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีสองปัจจัย
ของ Herzberg มีอิทธิพลและเป็นประเด็นส าคัญในการน าไปใช้ในการพัฒนางานให้มีความหมายมาก
ขึ้นต่อบุคคล น าไปสู่บูรณาการในการพัฒนางานเช่น การท า Job Enrichment ในองค์กร 

๔) ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)๓๙ กล่าวถึงผลของรางวัลและการ
เสริมแรงที่มีผลต่อพฤติกรรม อธิบายถึงการแสดงพฤติกรรมว่าเป็นผลมาจากประสบการณ์ของการ
ได้รับรางวัล การแสดงพฤติกรรมเป็นการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม ซึ่ง Skinner พบว่า การแสดง
พฤติกรรมของมนุษย์เป็นผลมาจากการได้รับการเสริมแรง และกล่าวว่า การเสริมแรงคือ การท าให้
พฤติกรรมหนึ่ง ๆ เกิดบ่อยครั้งมากขึ้น กล่าวคือ พฤติกรรมใด ๆ ก็ตาม ถ้าได้รับการเสริมแรง ก็จะมี
แนวโน้มแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ อีก ส่วนพฤติกรรมที่ไม่ได้รับการเสริมแรง ก็จะค่อย ๆ จางหายไป การ
เสริมแรงแบ่งออกเป็น ๒ ชนิดคือ 

(๑) การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) เป็นการเสริมแรงที่มีผลท าให้
พฤติกรรมที่ได้รับแรงเสริมมีความถี่มากขึ้น แรงเสริมทางบวกท าให้เกิดความพึงพอใจเช่น เงิน อาหาร  

(๒) แรงเสริมทางลบ (Negative Reinforcement) มีความสัมพันธ์กับการลงโทษคือ 
แรงเสริมทางลบเป็นการสิ้นสุดการลงโทษ นั่นคือ การท าให้ความถี่ของพฤติกรรมเพิ่มมากขึ้น ซึ่งเป็น
ผลมาจากการกระท าพฤติกรรมนั้น ๆ แล้วสามารถถอดถอนสิ่งที่ไม่พึงพอใจ หรือเอาสิ่งไม่พึงพอใจ
ออกไปได้เช่น โรงงานออกระเบียบตัดเงินเดือนคนงานที่มาท างานสาย ดังนั้นถ้าไม่อยากถูกตัด
เงินเดือน ก็ต้องไม่มาท างานสาย เพื่อให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์นั้น สามารถน าระบบสิ่ง
ล่อใจ (Incentive System) มาใช้เป็นพื้นฐานในการจูงใจได ้

สิ่งล่อใจ๔๐ หมายถึง สิ่งที่จะใช้เป็นพลังกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือ
ยับยั้งไม่ให้เกิดพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งสามารถน ามาใช้กระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่

                                                            
๓๙ กานดา จันทร์แย้ม, จิตวิทยาอุตสาหกรรมเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์โอเดียนสโตร์, 

๒๕๔๖), หน้า ๖๗. 
๔๐ พรรณนาราย ทรัพยะประภา, จิตวิทยาอุตสาหกรรม, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียร์สโตร์, ๒๕๒๙), 

หน้า ๖๓-๖๕. 
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พึงประสงค์ต่อองค์กรได้ แบ่งออกเป็น ๒ ชนิดคือ สิ่งล่อใจที่เป็นเงิน (Financial Incentive) และสิ่ง
ล่อใจที่ไม่ใช่เงิน (Non-Financial Incentive) เช่น ฐานะทางสังคม การแข่งขัน ความก้าวหน้า เป็นต้น 

๕) ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)๔๑ ทฤษฎีที่ เก่าแก่ที่สุดและมี
ชื่อเสียงที่สุดคือ ทฤษฎีของ Vroom มีแนวคิดว่า การจูงใจหรือพลัง (Force) เป็นการค านวณจาก
ความสัมพันธ์ ๓ ประการคือ ความคาดหวัง มูลค่ารางวัลหรือผลตอบแทนที่ได้ และวิธีการหรือ
ลักษณะการแสดงพฤติกรรม ดังนี ้Force = Expectancy x E (Valence x Instrumentalities) 

Force คือ ผลรวมของการจูงใจ ที่ผลักดันให้แสดงพฤติกรรมในหลาย ๆ ลักษณะ 
Expectancy คือ ความคาดหวังเกี่ยวกับความน่าจะเป็นว่า เขามีความสามารถเพียงพอที่จะแสดง
พฤติกรรมใด ๆ ได้หรือไม่ ซึ่งคล้ายกับการรู้จักความสามารถของตนเอง หรือความมั่นใจตนเองว่า เขา
มีความสามารถกระท าหรือแสดงพฤติกรรมได้ในระดับใด Valence คือ มูลค่าของผลตอบแทน หรือ
รางวัลที่จะได้จากการแสดงพฤติกรรม Instrumentalities คือ วิธีการ หรือลักษณะของพฤติกรรม ซึ่ง
มีความน่าจะเป็นที่จะท าให้ได้ผลตอบแทนในลักษณะต่าง ๆ 

จากสมการความสัมพันธ์นี้ ถ้าผลของคะแนน Force สูง แสดงว่า บุคคลมีแรงกระตุ้น
อย่างมากที่จะแสดงพฤติกรรมให้สัมฤทธิ์ผล แต่ถ้าผลของคะแนน Force ต่ า บุคคลจะมีแรงกระตุ้นต่ า
ที่จะแสดงพฤติกรรม 

ทฤษฎีความคาดหวัง๔๒ สามารถพยากรณ์การเลือกแสดงพฤติกรรมจากทางเลือก
มากกว่าสองทาง บุคคลที่มีคะแนน Force สูงในการแสดงพฤติกรรมใด ๆ เขาจะได้รับการจูงใจให้
แสดงพฤติกรรม หรือปฏิบัติงานด้วยความเข้มแข็ง แต่การแสดงพฤติกรรมเช่นนี้ไม่ได้เป็นตัวบอกว่า 
ผลการท างานจะดีหรือไม่ เพราะผลการปฏิบัติงานที่ดี ยังมีปัจจัยอื่นที่ส าคัญอีกหลายประการ ทฤษฎี
ความคาดหวังเพียงแต่บอกว่า ในการแสดงพฤติกรรมใด ๆ นั้น บุคคลมีแนวโน้มที่จะถูกกระตุ้นหรือมี
แรงผลักดันที่จะแสดงพฤติกรรมในระดับใด ซึ่งพฤติกรรมการท างานที่มีพลังย่อมดีกว่าพฤติกรรมการ
ท างานที่ขาดความกระตือรือร้น หรือแรงกระตุ้นในการท างาน   

๖) ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถแห่งตน (Self-Efficacy Theory)๔๓ มีแนวคิดว่า 
การจูงใจในการปฏิบัติภารกิจใด ๆ เป็นผลมาจากการที่บุคคลเชื่อว่า เขามีประสิทธิภาพ หรือมี
ความสามารถที่จะปฏิบัติภารกิจนั้น ๆ เพียงใด หรืออีกนัยหนึ่ง การรับรู้ความสามารถแห่งตน (Self-

                                                            
๔๑ Spector, Pual E., Industrial & Organizational Psychology, 3rd ed., (New Jersey: 

Prentice-Hall, 2000), p.183. 
๔๒ กานดา จันทร์แย้ม, จิตวิทยาอุตสาหกรรมเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์โอเดียนสโตร์, 

๒๕๔๖), หน้า ๖๒. 
๔๓ Bandura, A., Self-Efficacy Mechanism in Human Agency, (American Psychology, 

1982), p.122. 



๓๙ 

Efficacy) หมายถึง การที่บุคคลเชื่อว่าตนเองมีทักษะ ความรู้ และความสามารถที่จะท างานให้ประสบ
ความส าเร็จได้ ทฤษฎีนี้ให้ข้อสันนิษฐานว่า การรับรู้ความสามารถที่มีอยู่ในตนเองจะเป็นแรงกระตุ้น
น าไปสู่การปฏิบัติงานได้ ซึ่งความเชื่อของทฤษฎีนี้บ่งบอกว่า บุคคลที่มีความเชื่อมั่นต่อความสามารถ
ของตนเองเป็นส่วนส าคัญในการจูงใจ และบุคคลที่เชื่อว่าเขาไม่มีความสามารถพอที่จะท างาน เขาจะ
ไม่มีแรงจูงใจ หรือพยายามที่จะท างาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง และการมีความเชื่อใน
ความสามารถของตนเองอย่างถูกต้อง เป็นส่วนประกอบส าคัญของการจูงใจในการท างาน 

ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถแห่งตน (Self-Efficacy Theory)๔๔ เป็นประโยชน์ในการ
สร้างงาน โดยเสนอว่าการจูงใจและการปฏิบัติงาน  สามารถพัฒนาได้โดยการเพิ่มการรับรู้  ใน
ความสามารถของตนเองของพนักงาน แนวทางในการท าให้การรับรู้  ความสามารถของตนเอง
พัฒนาขึ้นมา โดยที่องค์กรสามารถบูรณาการแนวคิดนี้ด้วยการมอบหมายงานที่พนักงานสามารถท าให้
ส าเร็จได้ ในขณะเดียวกันก็พัฒนาให้งานมีความท้าทายเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งหากพนักงานสามารถท างาน
ที่ยากขึ้นเป็นล าดับ แน่นอนว่าเขาก็สามารถพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองและองค์กรก็
สามารถน าวิธีการฝึกอบรมมาใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของบุคคลได้ 

๗) ทฤษฏีความเสมอภาค (Equality Theory)๔๕ ตามแนวคิดของ Adams พนักงาน
ที่พบว่าตนเองไม่ได้รับความยุติธรรม จะท าให้เขาเกิดความไม่พอใจและเกิดอารมณ์เครียด ท าให้
แรงจูงใจลดลง ความเสมอภาคเป็นภาวะทางจิตวิทยาซึ่งเกิดจากการที่พนักงานเปรียบเทียบตนเองกับ
บุคคลอื่นเช่น เปรียบเทียบอัตราผลตอบแทนที่ได้กับสิ่งที่ใช้ในการท างาน ได้แก่ รางวัล ค่าจ้าง 
ผลประโยชน์ เป็นต้น พนักงานจะเปรียบเทียบอัตราส่วนต่างผลตอบแทนกับสิ่งที่ใช้ในการท างานของ
ตนกับบุคคลอื่น ถ้าเขาพบว่า อัตราส่วนผลตอบแทนมีอัตราไม่เท่าเทียมกัน จะรู้สึกว่าไม่ยุติธรรม 
ดังนั้นพนักงานจะมีแรงจูงใจในการแสวงหาความยุติธรรม ซึ่ง Adams กล่าวถึงพฤติกรรมที่พนักงาน
จะแสดงออกดังนี้๔๖ 

(๑) เปลี่ยนแปลงสิ่งที่ใช้ในการท างาน เพื่อให้อัตราส่วนของผลตอบแทนกับสิ่งที่ใช้ในการ
ท างานเท่าเทียมกับบุคคลอื่นที่เปรียบเทียบด้วย 

(๒) เปลี่ยนแปลงผลตอบแทน เพื่อให้อัตราส่วนของผลตอบแทนกับสิ่งที่ใช้ในการท างาน
เท่าเทียมกับบุคคลอื่นที่เปรียบเทียบด้วย 

                                                            
๔๔ กานดา จันทร์แย้ม, จิตวิทยาอุตสาหกรรมเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียร์สโตร์, ๒๕๔๖), 

หน้า ๗๑.  
๔๕ Saal, Frank E and Kight, Industrial/Organizational Psychology, 2nd ed., (California: 

Wadsworth, 1988), p.257. 
๔๖ กานดา แย้มจันทร์, เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗๑. 



๔๐ 

(๓) บิดเบือนความคิดหรือเปลี่ยนการรับรู้เกี่ยวกับตนเอง หรือบุคคลที่เปรียบเทียบด้วย
เพื่อให้รู้สึกว่าเท่าเทียมกัน Adams กล่าวไว้ว่า บุคคลมักจะบิดเบือนการรับรู้สิ่งที่ใช้ในการท างานและ
ผลตอบแทนของบุคคลอื่นมากกว่าของตนเอง 

(๔) ออกจากการแข่งขันหรือออกจากงาน 
(๕) แสดงพฤติกรรมเพื่อเรียกร้องให้มีการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ใช้ในการท างาน หรือบุคคลที่

เปรียบเทียบ 
(๖) เลือกเปรียบเทียบกบับุคคลใหม่ที่น่าเปรียบเทียบด้วยและช่วยให้รู้สกึยุติธรรม 
สรุปได้ว่า ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายถึง สาเหตุการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน การ

ที่บุคคลให้คุณค่าต่อความยุติธรรมที่เขาได้รับการปฏิบัติจากองค์กร ซึ่งหากพบว่าไม่ยุติธรรมก็จะส่งผล
ต่อพฤติกรรมการท างานตามมาเช่น การท างานล่าช้า หรือการเรียกร้องความยุติธรรม เป็นต้น 

๘) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal-Setting)๔๗ มีแนวคิดพื้นฐานว่า พฤติกรรมของ
บุคคลจะถูกจูงใจโดยเจตนา วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่อยู่ในตัวบุคคล เป้าหมายเป็นสิ่งที่บุคคล
ต้องการบรรลุ ซึ่ง Locke and Hene กล่าวว่าเป้าหมายส่งผลตอพฤติกรรมใน ๔ ประการคือ 

(๑) ก าหนดทิศทาง ความตั้งใจ และการกระท าพฤติกรรมที่บุคคลเชื่อว่ าจะสามารถ
ประสบความส าเร็จ 

(๒) เป้าหมายท าให้บุคคลเพิม่ความมานะในการแสดงพฤติกรรม 
(๓) เป้าหมายท าให้บุคคลเพิ่มความมุ่งมั่น และใช้เวลามากขึ้นในการแสดงพฤติกรรม 

เพื่อให้บรรลุความต้องการ 
(๔) เป้าหมายจะกระตุ้นให้แสวงหาวิถีทางที่จะสามารถบรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
กานดา แย้มจันทร์๔๘ ท าการศึกษาทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย พบว่า ทฤษฎีนี้จะพยากรณ์ว่า 

บุคคลจะใช้ความพยายามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และการปฏิบัติงานก็คือส่วนหนึ่งของการ
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้นั่นเอง ปัจจัยที่จ าเป็นส าหรับการตั้งเป้าหมายที่น าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพ
การท างานมี ๔ ประการคือ 

(๑) พนักงานต้องมีความผูกพันต่อเป้าหมาย ซึ่งหมายถึง พวกเขาต้องยอมรับเป้าหมาย 
(๒) ความส าคัญของข้อมูลย้อนกลับเพราะ จะท าให้บุคคลรู้ว่าพฤติกรรมของเขาสามารถ

บรรลุเป้าหมายหรือไม ่

                                                            
๔๗ Spector, Pual E., Industrail & Organizational Psychology, (Singapore: McGraw-Hill, 

1988), p.189. 
๔๘ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๐. 



๔๑ 

(๓) เป้าหมายที่ยากและท้าทาย ระดับการปฏิบัติงานที่ดีย่อมมาจากเป้าหมายการท างาน
ที่สูงขึ้น การตั้งเป้าหมายที่สูงขึ้นอาจไม่ใช่สิ่งที่วัดประสิทธิภาพจากการปฏิบัติงานเช่น หากบุคคลได้ใช้
ความพยายามในการท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพของเขาแล้วไม่สามารถบรรลุถึงเป้าหมายสูงขึ้นได้ 
ดังนั้นประสิทธิภาพของการท างานจึงขึ้นอยู่กับการใช้ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ในการท างาน 

(๔) เป้าหมายที่แน่นอน การสร้างเป้าหมายที่แน่นอนย่อมดีกว่าการบอกตนเองว่า ท าให้
ดีที่สุดเพราะการตั้งเป้าหมายที่แน่นอนจะท าให้เราทราบว่า เมื่อใดที่เราจะพบสิ่งที่ดีที่สุดจากการ
ท างาน 

ทฤษฏีการตั้งเป้าหมาย เป็นทฤษฎีที่ได้รับความนิยมของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์กร เพราะการต้ังเป้าหมายสามารถน าไปใช้ในการเพิ่มผลการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

โดยสรุป ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ ๑) ทฤษฎีความต้องการ
ตามล าดับชั้นของ Maslow  ๒) ทฤษฎีความต้องการของ Alderfer  ๓) ทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg ๔) ทฤษฎีการเสริมแรง ๕) ทฤษฎีความคาดหวัง ๖) ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถแห่งตน 
๗) ทฤษฎีความเสมอภาค และ ๘) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย ล้วนมีวัตถุประสงค์เพื่อการใช้ทรัพยากร
มนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งมีการพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์และบรรยากาศที่ดีระหว่างกันของบุคลากร ทั้งระดับ
บริหารและระดับปฏิบัติการในหน่วยงานเดียวกันและระหว่างหน่วยงาน เพื่อตอบสนองความต้องการ
ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  

 
๒.๑.๕ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
Fisher and Others๔๙ ได้เสนอรูปแบบ (Model) ซึ่งถือเป็นกรอบแนวคิดของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ 
 

  

                                                            
๔๙ Fisher, Cynthia D. and Others, Human Resorce Management, 2nd ed., (Boston, 

Toronto: Houghton Mifflin Company, 1993), p.7. 



๔๒ 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ที่มา : Fisher and Others 1993 : 7 

 

Webb and Others๕๐ ได้ท าการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มี
ความเก่ียวข้องกับกระบวนการหลายอย่าง สามารถจ าแนกได้ดังนี้ 

๑) การใช้ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Utilization) ประกอบด้วย กระบวนการ
วางแผน (Planning) การสรรหา (Recruitment) การเจรจาร่วมมือ (Collective Negotiations) การ
ตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Welfare) และความมั่นคง (Stability) 

                                                            
๕๐ Webb, Dean L. and Others, Human Resource Administration, (New York: Macmillan 

Publishing Company, 1994), p.52.  

สภาพแวดล้อมภายนอก 
เศรษฐกิจ      รัฐบาล        ตลาดแรงงาน       ผู้แข่งขัน        ประชากร 

งานของทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนส าหรับองค์กร, งานและบุคลากร, 

ยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์, การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์, การวิเคราะห์งาน, การ

ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์, ความเท่าเทียมใน

โอกาสเข้าท างาน, การสรรหา, การคัดเลือก, 

การสร้างพฤติกรรม, การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์, ผลผลิตและคุณภาพ, การให้รางวัล

พนักงาน, การประเมินผลพฤติกรรม, การ

ตอบแทนและผลประโยชน์, การรักษา

ทรัพยากรมนุษย์, ความปลอดภัยและสุขภาพ, 

แรงงานสัมพันธ์, การออกจากงาน, การ

จัดการทรัพยากรมนุษย์นานาชาติ  

 

สิ่งแวดล้อมในองค์กร 
เป้าหมายและค่านิยมทางการบริหาร, วัฒนธรรม, 

ยุทธศาสตร์, เทคโนโลยี, โครงสร้าง, ขนาด 

       พนักงาน                    งาน              ผลผลิต                   
แรงจูงใจ,ความสามารถ,      เกณฑ์บังคับ         ผลผลิตของ      
ความสนใจ,  รางวัล                                               งาน                            
บุคลิกภาพ,เจตคติ,               พฤติกรรม             ความคงทน          
ความพึงพอใจ                 คุณภาพ 

ผลผลิตขององค์กร 
ความอยู่รอด, การแข่งขัน, ความเจริญก้าวหน้า, ผล

ก าไรขององค์กร 



๔๓ 

๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Development) ประกอบด้วย
กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองค์กรและประเมินผล (Staff Development and Evaluation) 

๓) สิ่งแวดล้อมทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Environment) 
ประกอบด้วยกระบวนการทางวัฒนธรรมขององค์กรและการป้องกันรักษา (Organizational Culture 
and Protection) 

จากแผนภาพที่ ๒.๑ รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แสดงให้เห็นว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ได้ก่อให้เกิดผลในด้านสิ่งแวดล้อมขององค์กร พนักงาน ลักษณะงาน ผลผลิตของงาน 
และผลผลิตขององค์กร ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยงานหรือภารกิจ
ส าคัญ ๖ ประการคือ การวางแผนส าหรับองค์กร งานและบุคลากร การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ การ
สร้างพฤติกรรมบุคคลและองค์กร การให้รางวัลแก่พนักงาน การรักษาทรัพยากรมนุษย์ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ระหว่างชาติในแต่ละองค์ประกอบทัง้ ๖ ประการ มีองค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกัน จาก
องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแผนภาพที่ ๒.๑ และผลการศึกษาของ Webb and 
Others เมื่อเป็นกรอบความคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะประกอบไปด้วยปัจจัยส าคัญดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๒ กรอบความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ที่มา: นงนุช วงษ์สุวรรณ 
๒๕๕๓: ๒๑ 

การจัดรูปแบบของ
องค์กร 

ระบบบริหาร 
-กระบวนการบริหาร 
-ทฤษฎีการบริหาร 

กระบวนการพัฒนา 
-การประเมินผล 
-การรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

สภาพแวดล้อม  
การเมือง เศรษฐกิจ เทคโนโลยี  

 

ลักษณะของทรัพยากรมนุษย์ 

สมรรถภาพส่วนบุคคล 
สุขภาพ, การศึกษา, การ

ฝึกอบรม, ชีวิตครอบครัว 

เป้าหมายความส าเร็จ 
-บุคคล 
-งาน 
-องค์กร 

งานทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผน, การสรรหา

และบรรจุแต่งตั้ง, การ

คัดเลือก, การปฐมนิเทศ 



๔๔ 

จากแผนภาพที่ ๒.๒ กรอบความคิดหรือขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วยทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีองค์ประกอบย่อยเป็นสมรรถภาพที่แต่ละคนมีเช่น สุขภาพ 
การศึกษา การฝึกอบรม รวมทั้งชีวิตครอบครัว ระบบบริหาร ซึ่งเกี่ยวข้องกับการจัดรูปแบบองค์กร 
สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร กระบวนการพัฒนาฝึกอบรมและการประเมินผล และการ
รักษาทรัพยากร ส าหรับขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะเริ่มตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน 
เพราะฉะนั้น ในกรอบตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เมื่อสังเคราะห์และปรับปรุงหัวข้อใหม่ 
จะเป็นดังนี ้

(๑) วิวัฒนาการและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(๒) แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(๓) การวางแผนทรัพยากรมนษุย ์
(๔) การวิเคราะห์งาน 
(๕) การสรรหา การคัดเลือก และการปฐมนเิทศ 
(๖) การพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ 
(๗) การบ ารุงรกัษาทรัพยากรมนุษย ์
(๘) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
(๙) ปัจจัยที่เกีย่วข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ธงชัย สันติวงษ์๕๑ ได้ศึกษาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโลกาภิวัตน์ พบว่า 

ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากภายนอกที่ก่อสภาพไร้พรมแดน จะมีมากและกระทบลงลึกไประดับต่ าง ๆ 
ส่งผลท าให้การบริหารงานระดับต่าง ๆ ขององค์กรต้องมีการปรับตัว และเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้อง
กัน คือ 

(๑ ) การก าหนดวัตถุประสงค์และกลยุทธ์องค์กรกับกลยุทธ์ธุรกิจ (Corporate 
Objectives & Business Strategy) 

(๒) การปรับโครงสร้างองค์กร (Organization Re-structuring) เพื่อลดระดับการ
บริหารและท าให้องค์กรมีลักษณะแบนราบ 

(๓) การรื้อปรับระบบการท างาน (Re-Engineering) โดยมีการลดขั้นตอนท างาน และ
รวมการท างานต่าง ๆ ให้สามารถท าได้ครบกระบวนการเป็นวงจรเดียวให้มากที่สุด และจัดให้มีการ
น าเอา ไอ ที เข้ามาใช้เป็นเครื่องมือปฏิบัติงาน ช่วยการสื่อสารและเพื่อข้อมูลการบริหาร 

                                                            
๕๑ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๖๙-๗๒. 



๔๕ 

(๔) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้ผลงานที่ต้องการ ซึ่งท าได้ด้วยการเสริมสร้าง
ความเข้าใจและพัฒนาการทักษะความรู้ให้คนตามทัน และยอมรับการเปลี่ยนแปลง และท างานตาม
เกณฑ์และวิธีท าใหม่กับมีความผูกพันกับงานที่จะท าผลงานให้ส าเร็จดว้ยดี 

การเปลี่ยนแปลงข้างต้น มีกระบวนการบริหารที่ เชื่อมโยงจากวงกว้าง ของการ
เปลี่ยนแปลงภายนอกระดับโลก แล้วต่อเนื่องลึกลงไปถึงการต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติและทักษะ และ
วิธีการท างานของคนให้สอดคล้องเข้ากันได้ ทั้งนี้ยังจะต้องมีการสร้างความเข้าใจและยอมรับในการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่อยู่ตรงกลางด้วย ซึ่งจะมีทั้งการเปลี่ยนกลยุทธ์ธุรกิจ การปรับโครงสร้าง การรื้อ
ปรับระบบ และวิธีการท างานรวมอยู่ด้วย ท าให้เห็นชัดว่า กรอบและระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในยุคสารสนเทศนี้ มีสภาพกว้าง และมีความเกี่ยวกันเป็นเชิงกลยุทธ์ตลอดเวลา ซึ่งสามารถ
สร้างกรอบรูปแบบวิเคราะห์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในบริบทของโลกาภิวัตน์ ได้ดังนี้ 

 
 
 
 
 
  
   
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๓ แสดงกรอบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของทีมมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด๕๒ 

                                                            
๕๒ Beer M., B. Spector, P.R. Lawrence, D. Quinn Mills, and R.E. Walton, Human 

Resource Management: A General Manager’s Perspective, (Walton. Free Press, 1985). 

ผลประโยชน์ของกลุ่มต่าง ๆ  

-กลุ่มผลประโยชน์                       
-ฝ่ายบริหาร                               
-กลุ่มพนักงาน                           
-รัฐบาล                                    
-ชุมชน                                     
-สหภาพแรงงาน 
 

ปัจจัยสถานการณ์                   
-ลักษณะของแรงงาน               
-กลยุทธ์ทางธุรกิจและ
เงื่อนไขทางธุรกิจ                    
-ปรัชญาการบริหาร                     
-ตลาดแรงงาน                        
-สหภาพแรงงาน                     
-เทคโนโลยีที่ใช้                           
-กฎหมายและค่านิยม 

ทางเลือกนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์              
-แรงผลักดันจาก
พนักงาน การ
เคลื่อนตัวของ
ทรัพยากรมนุษย์                       
-ระบบการตอบ
แทน                  
-ระบบงาน 

ผลลัพธ์การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์             

-ความผูกพัน                               

-ความสามารถ                

-ความสมานฉันท์                

-ความมีประสิทธิภาพ

ด้านต้นทุน 

ผลต่อเนื่องระยะ
ยาว                         
-ความเป็นอยู่ที่ดี
ของแต่ละบุคคล                         
-ความมี
ประสิทธิภาพของ
องค์กร                       
-ความเป็นอยู่ดีของ
สังคม 



๔๖ 

ตามแผนภาพที่ ๒.๓ มีการพิจารณาถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเชิงระบบนั้น จะ
เห็นว่าเป้าหมายของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับเป้าหมายขององค์กรได้มีการเชื่อมโยงถึง
กันในหลายทางด้วยกัน โดยขณะที่วัตถุประสงค์ทางธุรกิจ ได้ก าหนดให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ต้องจัดเข้ามารองรับให้ท าได้จนส าเร็จผลด้วยดี กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังเชื่อมโยง
ต่อไปถึงการตอบสนองความต้องการแก่สังคมด้วยพร้อมกัน และด้วยความเป็นอยู่ที่ดีของสังคม ก็จะ
ส่งผลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ทางด้านทรัพยากรมนุษย์ด้วยหมุนเวียนกันไปเป็นวงจร ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง
การเชื่อมโยง พึ่งพาและไปด้วยกันของธุรกิจกับสังคมด้วย ทั้งนี้ส่วนส าคัญที่แสดงให้เห็นถึงการ
เกี่ยวข้องกันโดยตรงของกลยุทธ์องค์กรและกลยุทธ์ธุรกิจที่มีต่อนโยบายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากร
มนุษย์แสดงให้เห็นถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ชี้ให้เห็นถึงการตัดสินใจที่เชื่อมโยงมาจาก
กลยุทธ์องค์กร หรือกลยุทธ์ธุรกิจได้เช่น การริเริ่มออกผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือบริการใหม่ในวงจรอายุ
ผลิตภัณฑ์ หรือการตัดสินใจเคลื่อนเข้าสู่ตลาดใหม่ เป็นต้น 

 
๒.๑.๖ วธิีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
Milkovich and Boudreau๕๓ ได้เสนอวิธีการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เป็นรูปแบบที่

เรียกว่า Diagnostic Model ดังภาพประกอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แผนภาพที่ ๒.๔ Diagnostic Model ที่มา : Milkovich and Boudreau 1991 : 8 
 

                                                            
๕๓ Milkovich, George T. and John W. Boudreau, Human Resource Management, 6th 

ed., (Boston: Homewood, 1991), p.18. 

การประเมินผล 

การประเมินสถานการณ์                                                    
-      สถานการณ์ภายนอก                                                  
-      สถานการณ์ขององค์กร                                             
-      ลักษณะของพนักงาน 

การเลือกกิจกรรม                                                   
-คณะบุคคล                                                           
-การพัฒนา                                                             
-การตอบแทน                                                        
-ความสัมพันธ์กับพนักงาน 

การก าหนดวัตถุประสงค ์



๔๗ 

จากแผนภาพที่ ๒.๔ อธิบายได้โดยสรุปดังนี้ 
๑) การประเมินสถานการณ์  (Assessment Conditions) ได้แก่  การตรวจสอบ

สภาพแวดล้อมขององค์กร ซึ่งสามารถแบ่งออกได้ ๓ ประเภทคือ 
(๑.๑) สถานการณ์ภายนอกองค์กร (External Conditions) คือ สภาพแวดล้อม

ภายนอกองค์กรเช่น สถานการณ์ทางการเงิน ผลกระทบจากการเปลี่ยนกฎ ระเบียบ การเรียกร้องของ
สหภาพแรงงาน รวมถึงผลกระทบจากต่างประเทศ ปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อการด าเนินกิจกรรมของ
องค์กร 

(๑.๒) สถานการณ์องค์กร (Organization Conditions) เป็นส่วนที่เกิดขึ้นจากภายใน
องค์กร หรือองค์ประกอบภายในองค์กรเช่น วัตถุประสงค์ ยุทธศาสตร์หรือวิธีการที่องค์กรปฏิบัติต่อ
พนักงานในองค์กร วัฒนธรรมในองค์กร รวมทั้งการน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหาร 

(๑.๓) ลักษณะของพนักงาน (Employee Characteristics) พนักงานแต่ละคนในองค์กร
มีความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ ความสามารถ ความต้องการ และการจูงใจแตกต่างกัน ดังนั้นเมื่อ
พิจารณาลักษณะของพนักงานโดยภาพรวมแล้ว กส็ามารถคาดถึงผลการด าเนินงานขององค์กรได้เช่น 
องค์กรที่มีพนักงานที่มีประสิทธิภาพ ย่อมก้าวหน้ามากกว่าองค์กรที่มีพนักงานด้อยประสิทธิภาพ เป็น
ต้น ดังนั้นในการบริหารองค์กรจึงต้องพิจารณาลักษณะของพนักงานในองค์กรด้วย 

 ๒) การก าหนดวัตถุประสงค์ วัตถุประสงค์ในที่นี้หมายถึง สิ่งที่ต้องการให้เกิดหรือเป็นไป
ตามที่องค์กรต้องการ ในการก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์กรจะต้องทราบสถานการณ์ปัจจุบัน และสิ่ง
ที่ต้องการในอนาคต สิ่งที่แตกต่าง หรือช่วงห่างระหว่างสองสถานการณ์นี้คือ วัตถุประสงค์ 
วัตถุประสงค์ช่วยให้บุคลากรในองค์กรทราบและตัดสินใจได้ว่า จะตองปฏิบัติอย่างไร จึงจะท าให้การ
ด าเนินการขององค์กรเป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการ ลักษณะวัตถุประสงค์ในองค์กรทั่วไปแบ่ง
ออกเป็น ๒ ลักษณะคือ วัตถุประสงค์ที่เป็นประสิทธิภาพ และความยุติธรรม 

(๒.๑) วัตถุประสงค์ที่เป็นประสิทธิภาพ (Efficiency) ทุกองค์กรจะปฏิบัติงานโดยใช้
ทรัพยากรเพื่อการผลิต หรือการให้บริการแก่ลูกค้า ค าว่าทรัพยากรในที่นี้หมายถึง วัตถุดิบ เทคโนโลยี 
และทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยน าเข้า (Input) และผลิตภัณฑ์หรือการให้บริการเป็นผลผลิต 
(Output) ดังนั้นประสิทธิภาพก็คือ ผลเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้ากับผลผลิต ถ้าผลผลิตมากกว่า
ปัจจัยน าเข้า และเกิดผลตามวัตถุประสงค์ แสดงว่าองค์กรนั้นมีประสิทธิภาพ ในกรณีการวัด
ประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย์ จะดูที่ความสามารถในการบริหารองค์กรคือ ประสิทธิภาพการ
จัดการในองค์กร รวมทั้งองค์ประกอบอื่น ๆ เช่น บรรยากาศในองค์กร อัตราค่าจ้าง การลาหยุดงาน 
หรือการลาออกจากงาน และผลของการปฏิบัติงาน 

(๒.๒) วัตถุประสงค์ที่เป็นความยุติธรรม (Equity) ความยุติธรรมหมายถึง ความเท่าเทียม
กัน ซึ่งประกอบด้วย วิธีการ (Procedure) และการตัดสินใจ (Decision) ที่ผู้บริหารอาศัยเป็นแนวทาง



๔๘ 

หรือเป็นเกณฑ์ เพื่อพิจารณาในการตัดสินใจเพิ่มทุน ลดทุน การตรวจสอบความยุติธรรมท าได้ยากกว่า
การตรวจสอบประสิทธิภาพ ด้วยเหตุผลว่า ความยุติธรรมมองได้ยากกว่าเพราะ มีลักษณะเป็น
นามธรรม ซึ่งอาจจะต้องใช้วิธีการประเมินจากภาพรวมขององค์กรเช่น วัดอกมาเป็นค่าร้อยละของ
พนักงานที่มีความเห็นต่อองค์กร เปรียบเทียบกับพนักงานในองค์กรอื่น หรือการวัดจากภาพพจน์ของ
องค์กร เป็นต้น วัตถุประสงค์ที่ เป็นประสิทธิภาพและความยุติธรรมดังกล่าว มีความสัมพันธ์
ต่อเนื่องกันและกัน ดังนั้นในการวางแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้องค านึงถึงวัตถุประสงค์ในการ
พัฒนาองค์กรว่าควรจะพัฒนาจากสภาพปัจจุบันไปสู่อนาคตอย่างไร และท าอย่างไรจึงจะบรรลุ
วัตถุประสงค์ทั้งในด้านประสิทธิภาพและความยุติธรรม 

๓) กิจกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Management 
Activities) เป็นโปรแกรมการปฏิบัติงานขององค์กรซึ่งจะต้องก าหนดให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
โดยจะต้องหาวิธีการด าเนินการเพ่ือให้บรรลุในกิจกรรมการบริหาร ซึ่งมีปัจจัยหลักคือ 

(๓.๑) คณะบุคคล (Staffing) หมายถึง คณะบุคคลที่เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่ง
องค์กรจะเลือกสรรผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ ตามลักษณะงานขององค์กร การ
ได้มาซึ่งคณะบุคคลจะเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่องค์กรก าหนดด้วยวิธีการสรรหาที่มีประสิทธิภาพ และ
เมื่อได้บุคลากรมาแล้วก็ต้องพัฒนาให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

(๓.๒) การพัฒนา (Development) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นิยมใช้ในกิจกรรมการ
พัฒนาทักษะใหม่ ๆ ให้กับพนักงาน การเปลี่ยนแปลงเจตคติ รวมทั้งการสร้างให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเช่น กิจกรรมปฐมนิเทศ จะจัดให้กับพนักงานบรรจุใหม่ เพื่อให้
คุ้นเคยหรือมีทักษะในการท างาน และการปรับตัวให้เข้ากับบรรยากาศขององค์กร 

(๓.๓) การตอบแทน (Compensation) เป็นส่วนส าคัญของกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การพิจารณาอัตราจ่ายค่าตอบแทน ค่าจ้างแรงงาน และสวัสดิการต่าง ๆ 
ที่ยุติธรรม รวมทั้งการพิจารณาเพิ่มเงินเดือน หรือค่าจ้างในวาระที่เหมาะสมทั้งในส่วนรายบุคคลและ
เป็นทีม 

(๓.๔) ความสัมพันธ์ของพนักงานหรือสหภาพแรงงาน (Employee Union Relations) 
ช่วยส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้จัดการกับพนักงาน ระหว่างพนักงานด้วยกันในองค์กร
ต่าง ๆ จึงนิยมจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น กิจกรรมสวัสดิการ กิจกรรม
สังสรรค์ในโอกาสต่าง ๆ เป็นต้น 

๔) การประเมินผล (Evaluating Result) เป็นการตรวจสอบกิจกรรมในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ว่า บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม่ เพื่อจะได้น าผลมาปรับปรุงงานให้
ก้าวหน้าต่อไป 



๔๙ 

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามรูปแบบการบริหาร Diagnostic Model มุ่งเน้น
ที่จะท าความเข้าใจในธรรมชาติของคนหรือพนักงาน ทั้งฝ่ายผู้บริหารและฝ่ายพนักงาน ธรรมชาติหรือ
วัฒนธรรมขององค์กรซึ่งมีลักษณะแตกต่างกันตามลักษณะงาน และวัตถุประสงค์ของแต่ละองค์กร 
ทั้งนี้เพ่ือจะได้แสวงหาวิธีการน าศักยภาพของบุคลากรในองค์กรมาพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

ธงชัย สันติวงษ์๕๔ ได้ศึกษาวิธีการการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยการจัดแผนกงานของ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การจัดแผนกและกลุ่มงานขึ้นอยู่กับความจ า เป็นและความ
เหมาะสมของแต่ละแห่ง ซึ่งโดยปกติแล้วขนาดของจ านวนพนักงาน ประเภท และชนิดของปัญหาที่
ต้องด าเนินการ ตลอดจนการพิจารณาถึงค่าใช้จ่ายซึ่งมักจะเป็นตัวก าหนดที่ส าคัญ การที่หน่วยงานใน
แผนกงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์นี้ จะมีครบถ้วนมาก ละเอียดกว่า หรือน้อยกว่านั้น 
ย่อมขึ้นอยู่กับขนาดความจ าเป็นและจะพัฒนามากขึ้นตามล าดับความจ าเป็นด้วย ตัวอย่างเช่น การ
ขยายตัวของอุตสาหกรรม ท าให้บริษัทส่วนมากใช้ก าลังบุคคลเป็นจ านวนมากขึ้น หน่วยงานที่ท า
หน้าที่ฝึกอบรมและการบริหารค่าจ้างเงินเดือน หรือการว่าจ้าง ก็มักต้องจัดขึ้นเด่นชัดเป็นล าดับแรก 
นอกจากนี้ การพัฒนาการงานของรัฐคือ กรมแรงงาน ที่ท าหน้าที่ดูแลและออกกฎหมาย กฎเกณฑ์ 
ระเบียบต่าง ๆ มากขึ้น ย่อมท าให้หน่วยงานด้านการจัดระบบความปลอดภัย ด้านการแพทย์ และด้าน
สวัสดิการ ต้องมีขึ้นมาเป็นล าดับ และถ้ามีขนาดใหญ่มากยิ่งขึ้น การต้องมีหน่วยงานเพิ่มเติมเช่น 
หน่วยงานแรงงานสัมพันธ์ เพื่อการรับผิดชอบเรื่องนี้ในวงกว้าง และเป็นการเฉพาะ ก็ย่อมท าให้มี
ความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น จนถึงมีหน่วยงานพิเศษทางวิชาการเอาไว้คอยศึกษาวิเคราะห์ปัญหา และติดตาม
เทคนิคใหม่ ๆ จากการศึกษาส ารวจพบว่า แบบมาตรฐานที่พบเห็นมากที่สุด มักจัดขึ้นตามหนา้ที่งานที่
ต้องท าดังแสดงในแผนภาพที่ ๒.๕ 

 
 

  

                                                            
๕๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๕๕-๕๗. 



๕๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

แผนภาพที่ ๒.๕ ตัวอย่างการจัดหน่วยงานในการจัดแผนกงานของฝ่ายบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย๕์๕ 

 

                                                            
๕๕ ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทประชุม

ช่างจ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๕๗. 

แผนกบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 

ส่วนการว่าจ้าง                    
-สรรหา                         
-สัมภาษณ์                
-ทดสอบ                     
-พิธีบรรจุ                       
-โยกย้ายเปลี่ยน

ต าแหน่ง...                              

ส่วนการอบรมและพัฒนา                             
-จัดแผนการอบรม                 
-ด าเนินการอบรม                
+ประสานงานผู้จัดท าการ

อบรม....             

ส่วนบริหารค่าจ้าง
และเงินเดือน            
-วิเคราะห์งาน               
-ประเมินค่างาน                
-ก าหนดมาตรฐาน
ของงาน                                 

ส่วนแรงงานสัมพันธ์                           
-เจรจาต่อรอง             
-กฎหมายแรงงาน                 
-รับค าร้องเรื่องราว
ร้องทุกข์                    
-การให้ข้อเสนอแนะ-
ปัญหาแรงงาน                       
-พนักงานสัมพันธ์ 

ส่วนจัดระบบความ
ปลอดภัย  
-จัดระบบความ

ปลอดภัยด้วยวิธี            

+รณรงค์ชักชวน          

+วิเคราะห์เชิง

วิศวกรรม                  

+ตรวจสอบ                 

พนักงาน....                        

ส่วนการแพทย์
และอนามัย                                    
-ตรวจร่างกาย                
-ปฐมพยาบาล            
-อุปกรณ์
การแพทย์          
-แผนงาน
ส่งเสริม
คุณภาพ.....                        

ส่วนวิจัยงาน
บริหารบุคคล 
-เก็บเรื่องราว

และท ารายงาน                

-วิเคราะห์สถิติ           

-จัดท าคู่มือ                

-จัดวางระบบ

และระเบียบวิธี

ปฏิบัติ......    

               

ส่วนสวัสดิการ
และบริการ 
-เงินสะสม                 

-ปันผล                     

-การออมทรัพย์             

-ประกันชีวิต                      

-บริการ

ห้องอาหาร          

-สิ่งพิมพ์........                    

 

 

 

 

 

 

 

ร่ืนเริง                    

-แนะแนว



๕๑ 

Byars & Rue๕๖ ได้ศึกษาวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยสมาคมบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (The Society for Human Resource Management: SHRM) ของประเทศสหรัฐอเมริกา 
ได้ก าหนดบทบาทหน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๖ ประการคือ 

(๑) การวางแผน การสรรหา และการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Human resource 
planning, recruitment and selection) มีหน้าที่ดังนี ้

     (๑.๑) การวิเคราะห์งานเพื่อสร้างความต้องการเฉพาะของงานแต่ละงาน 
     (๑.๒) การคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กร 
     (๑.๓) การพัฒนาและจัดท าแผนปฏิบัติการ ตามความต้องการที่ก าหนดไว้ 
     (๑.๔) การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ตามความต้องการขององค์กร 
     (๑.๕) การคัดเลือกและบรรจุในต าแหนง่งานที่ว่าง 
(๒) การพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ (Human resource development) มหีน้าที่ดังนี้ 
     (๒.๑) การปฐมนิเทศและฝึกอบรมพนักงาน 
     (๒.๒) การออกแบบการปฏิบัติงานตามแผน และจัดโปรแกรมการพฒันา 
     (๒.๓) การจัดต้ังทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
     (๒.๔) การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน 
     (๒.๕) การประเมินพนักงานเพ่ือการพัฒนาอาชีพ 
(๓) การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and benefits) มีหน้าที่

ดังนี้ 
     (๓.๑) การบริหารระบบการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เพื่อพนักงาน 
     (๓.๒) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เป็นธรรม 
(๔) พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and labor relations) มีหน้าที่ดังนี ้
     (๔.๑) การรักษาความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์กรและสหภาพแรงงาน 
     (๔.๒) การออกแนวปฏิบัติงานที่สร้างความสัมพันธ์อันดี ระหว่างองค์กรและสหภาพ

แรงงาน 
(๕) ความปลอดภัยและสุขอนามัย (Safety and Health)  มีหน้าที่ดังนี ้
    (๕.๑) การบริหารด้านความปลอดภัย และสุขอนามัยของพนักงาน 
    (๕.๒) การแก้ปัญหาที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 

                                                            
๕๖ Byars, L.L., & Rue, L.W., Human resource management, 5th ed., (New York: McGraw-

Hill, 1997), p.5. 



๕๒ 

(๖) การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Research) มีหน้าที่ดงันี ้
    (๖.๑) การจัดหาข้อมูลและสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ 
    (๖.๒) การจัดระบบการสื่อสารข้อมูล การด าเนินงานของพนักงาน 
Decenzo & Robbins๕๗ กล่าวว่า วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยหน้าที่

พื้นฐาน ๔ ประการ ดังนี ้
(๑) การจัดคนเข้าท างาน เพื่อให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาท างาน 
(๒) การฝึกอบรมและการพัฒนา เพื่อให้บุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน 
(๓) การจูงใจ เพื่อกระตุ้นให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
(๔) การบ ารุงรกัษา เพื่อให้บุคลากรอยู่กับองค์กรให้นานทีสุ่ด 
 
๒.๑.๗ ประโยชน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จันทวรรณ เปรมประภา๕๘ ได้รวบรวมความคิดเห็นของประโยชน์การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ พบว่าประโยชน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนา
ตนเอง ช่วยพัฒนาองค์กร และช่วยพัฒนาระบบสังคมและประเทศชาติ ช่วยให้บรรลุเป้าหมาย ช่วยให้
การว่าจ้างแรงงานมีประสิทธิภาพ ช่วยลดอุบัติเหตุ และช่วยให้คนท างานไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ เป็น
ต้น และอ านวย แสงสว่าง๕๙ ได้ท าการศึกษาประโยชน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 

(๑) ช่วยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการวางแผนงาน เพื่อจัดหาบุคลากรที่ดี
มีคุณภาพเข้ามาท างาน 

(๒) ช่วยจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับประเภท และชนิดงานที่ต้องท า และปฏิบัติงาน
ให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ และความถนัด ตลอดจนช่วยประเมินผลการท างานของบุคลากร 

(๓) ช่วยพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน โดย
การฝึกอบรมทางด้านวิชาการ เทคโนโลยีสมัยใหม่ เพื่อเพิ่มความเช่ือมั่นในการท างานมากขึ้น 

                                                            
๕๗ Decenzo, D.A., & Robbins, S.P., Human resource management, 7th ed., (New York: 

John Wiley & Sons, 2002), p.39. 
๕๘ จันทวรรณ เปรมประภา, “ความคิดเห็นของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบทบาทการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส์ที่ได้รับการส่งเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการ
ส่งเสริมการลงทุนในประเทศไทย”, วิทยานิพนธ์ภาคการบริหารทรัพยากรมนุษย์คณะบริหารธุรกิจ, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, ๒๕๔๘), หน้า ๑๖. 

๕๙ อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : อักษรพิพัฒน์, ๒๕๔๐), หน้า ๓-๔. 



๕๓ 

(๔) ช่วยพัฒนาสังคมภายในองค์กรให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ก่อให้เกิด
ความรัก ความสามัคคี ขจัดปัญหา และลดความขัดแย้ง 

นอกจากนี้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมยังสามารถตอบสนองความต้องการใน
ระดับต่าง ๆ ได้ดังนี้๖๐ 

(๑) สนองความต้องการระดับสังคม (Society’s Requirement) โดยค านึงถึงผลประโยชน์
ที่สังคมจะได้รับ ให้บุคลากรทุกคนมีความเป็นอยู่อย่างเหมาะสม มีงานท า มีรายได้ที่พอเพียงต่อการด ารง
ชีพ ตลอดจนพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นผู้น าที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ต้องการ
ของสังคม 

(๒) สนองความคาดหวัง ระดับการบริหารขององค์กร (Management’s) ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ องค์กรมีความคาดหวังที่จะได้บุคลากรที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง ซึ่ง
จะส่งผลท าให้องค์กรเจริญเติบโตก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึง
ต้องตระหนักภาระหน้าที่ที่ส าคัญ ซึ่งเกี่ยวข้องกับกระบวนการจัดคนเข้าท างาน โดยดูแลตั้งแต่ก่อนเข้า
ปฏิบัติงาน ระหว่างปฏิบัติงาน และหลังปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความมั่นใจ ความศรัทธา ให้แก่บุคลากร
ทุกคนที่จะเข้ามาร่วมงาน และสร้างความแข็งแกร่งให้องค์กรต่อไป 

(๓) สนองความต้องการระดับผู้ปฏิบัติงาน (Employee’s Need) องค์กรจะต้อง
ตระหนักเสมอว่า บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานทุกคนต่างมุ่งหวังที่จะมีวิธีการด ารงชีวิตที่ดีในสังคม 
ครอบครัวมีความสุข สังคมยอมรับ ยกย่อง และมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์จึงไม่ควรละเลยต่อความต้องการพื้นฐานที่บุคลกรทุกคนควรจะได้รับเพราะ สิ่งเหล่านี้
จะย้อนกลับมาสร้างความเจริญเติบโตให้แก่องค์กรในท้ายที่สุด 

โดยสรุป ประโยชน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ช่วยให้พัฒนาบุคลากรไปในทิศทางที่
องค์กรต้องการ ช่วยพัฒนาระบบการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ช่วยพัฒนาองค์กรให้มีผลงานใน
ระดับที่พึงประสงค์ ตลอดจนช่วยพัฒนาสังคมและประเทศชาติตามล าดับ ซึ่งสามารถตอบสนองความ
ต้องการทั้งระดับสังคม ความคาดหวังระดับผู้บริหารขององค์กร และความต้องการระดับผู้ปฏิบัติงาน  

 
๒.๑.๘ สรุป 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญในองค์กร ในการเป็นศูนย์กลางของทุกสิ่งอย่างที่จะท า

ให้เกิดงาน จนได้ผลงานที่มีมาตรฐานสูง แต่ศักยภาพที่จะแปรเปลี่ยนเป็นผลงานต้องมาจากการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม นับตั้งแต่จุดเริ่มต้นของความพยายามให้ได้มาซึ่งบุคลากร ที่มี

                                                            
๖๐ อาชว์ เตาลานนท์, “บทบาทของ HR ในยุค New Economy”, วารสารการบริหารคน, (ตุลาคม-

ธันวาคม, ๒๕๔๔) : ๗๗. 



๕๔ 

คุณสมบัติตามความต้องการ ความพยายามให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ให้การพัฒนา 
และธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรตลอดไป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ประสบผล
ความส าเร็จนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องยอมรับว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่หนึ่งของการ
บริหารที่เชื่อมโยงกับทุกสิ่งทุกอย่างทั้งในและนอกองค์กร และผู้บริหารต้องเข้าใจในธรรมชาติของ
มนุษย์ ปัญหา อุปสรรค และข้อจ ากัดต่าง ๆ ที่หลีกเลี่ยงได้ยาก รวมทั้งปัญหาที่เกิดมาจากตัวผู้บริหาร
เองที่ขาดความรู้ความเข้าใจหลักการ แนวคิด ที่จะบริหารคน และยังไม่พัฒนาตนเองให้ สมกับ
ต าแหน่งของการเป็นผู้บริหารอีกด้วย๖๑ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหัวใจของการบริหารองค์กร   
ซึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเกี่ยวกับปัจจัยหลักคือ ตัวผู้บริหาร พนักงาน ลักษณะองค์กร 
รูปแบบการบริหารหรือกระบวนการบริหารและปัจจัยที่สนับสนุนการบริหาร  

 

๒.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการทางพระพุทธศาสนา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการทางพระพุทธศาสนาในบทนี้จะกล่าวถึง 

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  แนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ บทบาทในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิบาท ๔ กับพละ ๕ 
ผลสัมฤทธิ์หรือตัวชี้วัดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ (ภาวนา ๔) หลักธรรมที่
เป็นอุปสรรคต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละหลักธรรมที่ส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
๒.๒.๑ ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จากการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพย์กรมนุษย์ในพระพุทธศาสนา มีต้นแบบมาจากการ

บริหารองค์กรสงฆ์ที่เป็นแบบธรรมาธิปไตย หมายถึง การบริหารที่ยึดพระธรรมวินัยเป็นแนวทาง
ปฏิบัติ ซึ่งพบว่าแบ่งออกเป็น ๓ ระยะคือ๖๒ 

ระยะแรก เป็นการบริหารแบบแบบเอกาธิปไตย โดยพระพุทธเจ้าทรงเป็นผู้มีอ านาจ
สิทธิ์ขาดในการบริหารองค์กรสงฆ์แต่เพียงผู้เดียว เรื่องนี้ศึกษาได้จาก การอุปสมบทหรือการบวชแบบ

                                                            
๖๑ บุญเลิศ กลิ่นรัตน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์,  พิมพ์ครั้งที่ ๒, (เชียงใหม่ : คณะวิทยาการจัดการ 

สถาบันราชภัฎเชียงใหม่, ๒๕๔๖), หน้า ๔๐.                      
๖๒ ไพโรจน์ ศุภทีปมงคล, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนาสู่ระบบการบริหาร

คุณภาพมาตรฐาน ISO 9001:2008”,  วารสารศิลปะศาสตร์ปริทัศน์, ปีที่ ๙ ฉบับที่ ๑๘, (กรุงเทพมหานคร : 
มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ, ๒๕๕๗) : ๗๘-๘๐. 



๕๕ 

เอหิภิกขุอุปสัมปทาหมายถึง การบวชที่พระพุทธเจ้าทรงเป็นผู้บวชให้แก่ผู้ศรัทธาที่มาขอบวชด้วย
พระองค์เอง ด้วยวิธีการตรัสเรียกให้บุคคลผู้ขอบวชนั้นเป็นพระภิกษุ เมื่อพระพุทธเจ้าตรัสเรียกเสร็จ 
บุคคลนั้นก็เป็นพระภิกษุในพระพุทธศาสนาทันที หลังจากที่ทรงบวชให้แล้ว พระองค์ก็จะทรงท า
หน้าที่ในการฝึกอบรม สั่งสอน และพัฒนาบุคคลนั้น ๆ ต่อไปจนกว่าจะบรรลุมรรคผลนิพพาน สุรีย์ มี
กิจผล๖๓ ได้ท าการศึกษาการจัดองค์กรในระยะแรก พบว่าในระยะแรกนี้จะมีศูนย์กลางอ านาจหรือ
อ านาจโดยธรรมอยู่ที่พระพุทธองค์เพราะ ทรงมีเป้าหมายที่จะท าการรวบรวมสมาชิกให้ได้จ านวนมาก 
ซึ่งพระองค์ทรงวางแนวความคิดคือ การส่งสาวกไปประกาศพระศาสนาตามที่ต่าง ๆ เป็นจ านวนถึง 
๖๐ รูป และสาวกแต่ละรูปต้องไปประกาศพระศาสนาให้บรรลุความส าเร็จ และเมื่อได้ผู้ศรัทธาแล้ว ก็
ต้องน ากลับมาเพื่อบวชโดยวิธีเอหิภิกขุอุปสัมปทาต่อหน้าพระพักตร์ของพระพุทธองค์ เมื่อบวชเสร็จ
แล้วก็ส่งไปประกาศศาสนาตามเดิม สามารถพิจารณารูปแบบการจัดการองค์กรได้ดังแผนภาพ 

 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๖ แสดงการบริหารของพระพุทธองค์ในระยะแรก๖๔ 
 

ระยะที่สอง เป็นการบริหารแบบคณาธิปไตย พระพุทธเจ้าทรงมอบอ านาจให้แก่สาวก
เป็นผู้มีอ านาจในการบริหารบางเรื่อง เรื่องนี้ศึกษาได้จาก การอุปสมบทแบบติสรณคมนูปสัมปทา 
หมายถึง การบวชด้วยวิธีการกล่าวถึงพระรัตนตรัยว่าเป็นที่พึ่ง เพื่อให้เกิดการคล่องตัวในการบริหาร
องค์กรสงฆ์๖๕ ผู้บวชให้ได้ชื่อว่าพระอุปัชฌาย์ และผู้ที่บวชได้ชื่อว่าเป็นสัทธิวิหาริกต้องมีหน้าที่ปฏิบัติ
ต่อกันตามธรรมวินัย การด าเนินการตามกระบวนการปกครองคณะสงฆ์นั้น๖๖ สาวกผู้ได้รับอ านาจแล้ว

                                                            
๖๓ สุรีย์ มีผลกิจ, พุทธกิจ ๔๕ พรรษา, (กรุงเทพมหานคร : คอมฟรอต จ ากัด, ๒๕๔๓), หน้า ๔. 
๖๔ พระครูพัฒนกิจโกศล, “ก าเนิดและพัฒนาการการจัดองค์กรทางพระพุทธศาสนา”, วารสารพุทธ

จักร, ฉบับที่ ๓ ปีที่ ๗๑, (มีนาคม ๒๕๖๐) : ๑๐๒. 
๖๕ สมเด็จพระมหาสมณเจ้า กรมพระยาวชิรญาณวโรรส , วินัยมุข เล่ม ๑ , พิมพ์ครั้งที่  ๑๙,

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๔๑), หน้า ๔. 
๖๖ วิ.มหา. (ไทย) ๔/๑๙/๒๗. 

อ านาจในการจัดการ อ านาจการรับเข้าสู่องค์กร และอ านาจ
ในการบังคับบัญชา 

พระสาวก พระสาวก พระสาวก พระสาวก พระสาวก 

พระพุทธองค์ 



๕๖ 

ก็จะใช้อ านาจโดยธรรมในการบริหารคณะสงฆ์ในกิจกรรมต่าง ๆ และเมื่อมีอธิกรณ์เกิดขึ้น ก็จะมี
กระบวนการในการแก้ไขอย่างเป็นไปตามล าดับคือ ต้องยอมรับอ านาจของสงฆ์ หรืออ านาจการ
ปกครองของพระเถระผู้เป็นประธานในการท าสังฆกิจเช่น การบวช พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต)๖๗ ได้
ท าการศึกษาการบริหารแบบคณาธิปไตยพบว่า เมื่อพระพุทธองค์ได้ทรงประทานอ านาจการปกครอง
แล้ว พระองค์ก็เปลี่ยนแปลงวิธีการบวชที่เดิมต้องขึ้นตรงต่อพระองค์ ได้กลายมาเป็นแบบติสรณูป
สัมปทาคือ การบวชต่อหน้าพระสงฆ์ผู้เป็นประธานว่า ขอถึงพระพุทธ พระธรรม พระสงฆ์ เป็นที่ระลึก
ก็เป็นอันเสร็จพิธี จะเห็นได้ว่า รูปแบบการกระจายอ านาจนั้นเป็นแบบเดียวกับที่พระองค์ทรงมีใน
ระยะแรก สามารถพิจารณาได้จากแผนภาพขององค์กรดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๗ แสดงการบริหารของพระพุทธองค์ในระยะที่สอง๖๘ 
 

ระยะที่สาม เป็นการบริหารแบบประชาธิปไตย เมื่อพระพุทธศาสนาเจริญมากขึ้นและมีผู้
ศรัทธาเข้ามาขอบวชมากขึ้น พระพุทธเจ้าจึงยกเลิกการอุปสมบททั้งสองแบบแล้วให้ใช้การอุปสมบท
แบบญัตติจตุถกรรมวาจาแทน โดยให้สงฆ์เป็นใหญ่ในการอุปสมบท แต่จะต้องเสนอญัตติขึ้นมาก่อน 
และผู้ที่จะบวชจะต้องมีคุณสมบัติตามที่ก าหนดเช่น ไม่เป็นโรคต้องห้ามทุกชนิด นอกจากการบรรพชา 
อุปสมบทแล้วพระพุทธเจ้ายังทรงอนุญาตให้พระสงฆ์เป็นใหญ่ในการบริหารจัดการเรื่องต่างๆ ที่เกิดขึ้น
ในองค์กรสงฆ์เช่น อธิกรณ์ (คดีความ) ที่เกิดขึ้นแก่สงฆ์ และปัจจัยลาภสักการะที่เกิดขึ้นแก่สงฆ์ เป็น
ต้น ทั้งนี้ เพราะพระองค์ทรงเล็งเห็นว่า การใช้พระภิกษุหลายรูป (สงฆ์) ช่วยกันพิจารณาวินิจฉัยเรื่อง

                                                            
๖๗ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต), พจนานุกรมพุทธศาสน์ : ฉบับประมวลศัพท์, (กรุงเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๕๙. 
๖๘ พระครูพัฒนกิจโกศล, “ก าเนิดและพัฒนาการการจัดองค์กรทางพระพุทธศาสนา”, วารสารพุทธ

จักร, ฉบับที่ ๓ ปีที่ ๗๑, (มีนาคม ๒๕๖๐) : ๑๐๔. 

พระพุทธองค์ มอบอ านาจ 

 

อ านาจบริหาร
จัดการ 

อ านาจการ
อุปสมบท 

สาวกผู้ใหญ่บาง
รูป 

ไม่มีสภาเป็น
แกนกลางใน
การบริหาร 

พระสาวก 



๕๗ 

ต่าง ๆ จะช่วยท าให้เกิดความรัดกุม และท าให้เกิดความชอบธรรมขึ้นแก่สงฆ์มากขึ้น โดยมีรูปแบบการ
จัดองค์กรดังแผนภาพต่อไปน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
  

แผนภาพที่ ๒.๘ แสดงการบริหารของพระพุทธองค์ในระยะที่สาม๖๙ 
 

รูปแบบของการบริหารทั้ง ๓ ประการที่กล่าวมานั้น เมื่อศึกษาแล้วพบว่า จะอยู่บน
หลักการของการบริหารแบบธรรมาธิปไตย หมายถึง การบริหารที่ต้องยึดพระธรรมวินัย เนื่องจากพระ
ธรรมวินัยเป็นกรอบของการบริหารองค์กรสู่ความเป็นระเบียบเรียบร้อยและความเจริญรุ่งเรือง ความ
มั่นคง และมีความพ้นทุกข์เป็นเป้าหมายส าคัญ โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับการบริหารดังนี ้

(๑) กลวิธีในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในพระพุทธศาสนา ศึกษาได้จากการปกครอง
สงฆ์ หลังจากที่พระพุทธเจ้าทรงมอบหมายให้สงฆ์ปกครองกันเอง โดยใช้ความสัมพันธ์ระหว่างพระ
อุปัชฌาย์กับสัทธิวิหาริกและพระอาจารย์กับลูกศิษย์ที่อยู่ในการปกครองหรืออันเตวาสิก ที่แต่ละฝ่าย
                                                            

๖๙ พระครูพัฒนกิจโกศล, “ก าเนิดและพัฒนาการการจัดองค์กรทางพระพุทธศาสนา”, วารสารพุทธ
จักร, ฉบับที่ ๓ ปีที่ ๗๑, (มีนาคม ๒๕๖๐) : ๑๐๖. 

พระพุทธองค์ รัฐให้การอุปถัมภ์คุ้มครอง อุบาสก-อุบาสิกาให้การสนับสนุน 

รองประธาน : พระสารีบุตร เลขานุการ : พระอานนท์ 
รองประธาน : พระโมคคัลลานะ 

ประกอบด้วยคณะกรรมการสงฆ์
ผู้มีความเชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ 
(พระเอตทัคคะ) จ านวน ๘๐ รูป 

สังฆสภา 

บริหารคณะสงฆ์ 

การบริหารวัด 

-รับเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับอธิกรณ์                                     
ส่งคณะสงฆ์ไปช่วยช าระอธิกรณ์ที่เกิดขึ้น
,แต่งตั้ง+รับรองคุณสมบัติของภิกษุผู้มีความ
เชี่ยวชาญทางพระพุทธศาสนา 

ฝ่ายปกครอง ฝ่ายการศึกษา ฝ่ายสาธารณูปการ ฝ่ายตุลาการ พิธีกรรม ฯลฯ 

-พระวินัยธร 
-พระอุปัชฌาย์ 
-พระนิสยาจารย์ 
-พระบรรพชา
จารย ์
 

-พระธรรมกถึก 

-พระธรรมาจารย์ 
-พระวิปัสสนาจารย์ 
-พระวินัยธร 

-พระธรรมธร 

-ฝ่ายจีวร, ฝ่ายอาหาร, 
-ฝ่ายเสนาสนะ 

-ฝ่ายกิจนิมนต์ 
-ฝ่ายจัดการอาราม 

-ฝ่ายจัดข้าวยาคูเป็นต้น 
 

-พระวินัยธร 

-พระธรรมธร 

 

-พระกรรมวาจาจารย์ 
-พระอนุสาวนาจารย์ 



๕๘ 

ต้องท าหน้าที่ต่อกันด้วยความเอื้อเฟื้อ ทรงเรียกหลักการปฏิบัติต่อกันว่า “วัตร” โดยให้พระอุปัชฌาย์
และพระอาจารย์กระท าตนดุจบิดากับผู้ที่ได้รับการอุปสมบทหรือสัทธิวิหาริกและอันเตวาสิก ส่วน
สัทธิวิหาริกและอันเตวาสิก พึงระลึกอยู่เสมอว่าตนเป็นเหมือนบุตรของท่าน ความสัมพันธ์ดังกล่าว ได้
ส่งผลให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรสงฆ์ด าเนินไปได้อย่างราบรื่น ไม่มีปัญหา 

(๒) เครื่องมือในการบริหาร เมื่อมีผู้ศรัทธาเข้ามาขอบวชมากขึ้นท าให้เกิดปัญหาในด้าน
ปัจจัย ๔ และความประพฤติอันไม่เหมาะสมของพระบางรูป พระพุทธเจ้าจึงทรงบัญญัติพระธรรมวินัย
ขึ้นปกครองผู้ที่เข้ามาบวชให้ยึดถือใช้เป็นกรอบในการปฏิบัติ ขนบธรรมเนียมหรือมารยาทที่ควร
ประพฤติ เรียกว่า อภิสมาจารและพระพุทธบัญญัติเพิ่มเติม รวมเรียกว่า พระธรรมวินัย การบัญญัติ
พระธรรมวินัยนั้น พระองค์มิได้ทรงวางไว้ล่วงหน้า แต่ทรงวางไว้ภายหลัง เมื่อมีพระภิกษุรูปใดท าผิด 
ก่อให้เกิดความเสียหายขึ้น พระองค์จึงทรงบัญญัติสิกขาบทห้ามประพฤติเช่นนั้นเป็นเรื่อง ๆ ไป 
สิกขาบทข้อใดที่ทรงบัญญัติไว้แล้ว แต่ยังไม่ครอบคลุมพอที่จะป้องกันความประพฤติเสียหายของ
พระภิกษุได้ก็ทรงบัญญัติเพิ่มเติมเพ่ือให้รัดกุมยิ่งขึ้น๗๐ การบัญญัติพระวินัยและอภิสมาจารเป็นระบอบ
นิติบัญญัติแบบประชาธิปไตย ที่มุ่งปลูกจิตส านึกว่า อะไรควรท า อะไรไม่ควรท า เนื่องจากเป็นการ
บัญญัติในท่ามกลางคณะสงฆ์ หลังจากที่พระสงฆ์เหล่านั้นเข้าใจชัดเจนแล้ว และทุกครั้งที่ทรงบัญญัติ
พระวินัย พระพุทธเจ้าจะทรงอาศัยประโยชน์ที่จะได้ ๑๐ ประการเป็นเป้าหมาย๗๑ พระธรรมวินัยถือ
ว่าเป็นเครื่องมือส าคัญที่ผู้บริหารองค์กรสงฆ์คือ พระอุปัชฌาย์และพระอาจารย์  ใช้ในการอบรมสั่ง
สอนแนะน าให้อันเตวาสิกและสัทธิวิหาริกได้ประพฤติปฏิบัติตน เพื่อความเรียบร้อยและความงดงาม
แห่งองค์กรสงฆ์ รวมถึงใช้เป็นเครื่องวินิจฉัยและตัดสินการกระท าของผู้อยู่ภายใต้การปกครองว่าผิด
หรือถูก ส่งผลให้การบริหารงานและบุคคลในองค์กรสงฆ์เป็นไปอย่างเรียบร้อย 

(๓) การจัดระเบียบองค์กรในพระพุทธศาสนา พระพุทธเจ้าได้ทรงก าหนดระเบียบ และ
พระวินัยเรื่องต่าง ๆ ส าหรับการอยู่ร่วมกันของพระสงฆ์ไว้อย่างรัดกุม ทั้งในส่วนที่เกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
โดยทรงก าหนดให้มีผู้ท าหน้าที่ฝ่ายต่าง ๆ เช่น ผู้จัดแจงจัดที่พักให้แก่พระที่มาจากถิ่นอื่น และ
ผู้รับผิดชอบต่อกิจต่าง ๆ เกี่ยวกับปัจจัยสี่ เป็นต้น ทรงวางหลักอธิกรณ์คือ การตัดสินคดีความที่เกิด
ขึ้นกับพระภิกษุที่ต้องด าเนินให้ถูกต้องตามหลักพระวินัยอย่างชอบธรรม เพื่อให้คดีความนั้นระงับยุติ
ลงด้วยความเรียบร้อย ที่ส าคัญพระองค์ทรงก าหนดต าแหน่งสายการบังคับบัญชาในองค์กรสงฆ์ พร้อม
ทรงก าหนดอ านาจหน้าที่ไว้อย่างเหมาะสม ผู้ด ารงอยู่ในแต่ละต าแหน่งจะรู้ว่าตัวเองมีหน้าที่อย่างไร 
ใครสั่งการใคร ซึ่งเป็นไปตามสายงาน และผู้ด ารงอยู่ในแต่ละต าแหน่งจะต้องสามารถท าหน้าที่ให้
เหมาะสมกับธรรมชาติของงาน เรื่องนี้ศึกษาได้จาก การทรงแต่งตั้งต าแหน่งเอตทัคคะหมายถึง ภิกษุผู้

                                                            
๗๐ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๙-๑๐. 
๗๑ วิ.มหา. ๑/๓๙/๒๘-๒๙. 



๕๙ 

มีคุณสมบัติเป็นเลิศด้านต่าง ๆ ที่พระองค์ทรงก าหนดแต่งตั้งตามความสามารถ หรือคุณธรรมของแต่
ละบุคคลเป็นส าคัญ๗๒ การแต่งตั้งเอตทัคคะนี้เป็นตัวอย่างของการกระจายอ านาจและการใช้คนให้
เหมาะกับงาน เพื่อจะได้ช่วยท าภารกิจต่าง ๆ ในพระพุทธศาสนาให้ส าเร็จ 

 
๒.๒.๒ ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งส าคัญ๗๓เช่น การสรรหาบุคลากร การก าหนด

ต าแหน่งหน้าที่การงานการวางระบบงาน การธ ารงรักษาบุคลากร เป็นต้น เพราะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดี จะท าให้การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายได้โดยง่าย 
พระพุทธองค์ทรงมีวิสัยทัศน์ในการก าหนดต าแหน่งสายการบังคับบัญชาในองค์กร มีต าแหน่งอะไรบ้าง 
แต่ละต าแหน่งมีอ านาจหน้าที่อย่างไร ใครสั่งการใคร ซึ่งเป็นไปตามสายงานและแต่ละต าแหน่งจะต้อง
สามารถท าหน้าที่การงานให้เหมาะสมกับธรรมชาติของงานเช่น การก าหนดต าแหน่งเอตทัคคะ หรือ
คุณธรรมประจ าแต่ละปัจเจกบุคคลและความเหมาะสมกับงาน ตัวอย่างเช่น (๑) การแต่งตั้งจิตต
คหบดี๗๔ผู้เป็นเลิศกว่าพวกอุบาสกผู้เป็นธรรมกถึก (๒) พระโมคคัลลานะเถระ๗๕ ได้รับแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่ งเอตทัคคะผู้ เป็น เลิศกว่าภิกษุทั้ งหลายในทางผู้มี ฤทธิ์  ท่ าน เป็นก าลั งส าคั ญของ
พระพุทธศาสนา ช่วยแบ่งภารกิจและสนองพุทธด าริต่าง ๆ ให้ส าเร็จด้วยดี (๓) นางขุชชตตรา๗๖ เป็น
เลิศกว่าอุบาสิกาทั้งหลายผู้เป็นพหูสูต เป็นต้น การแต่งตั้งเอตทัคคะเป็นตัวอย่างของการกระจาย
อ านาจ และการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน เพื่อจะได้ช่วยท าภารกิจต่าง ๆ ในพระพุทธศาสนาให้ส าเร็จ 
พระพุทธศาสนามีภารกิจที่ส าคัญในการบริหารจัดการ โดยเริ่มต้นที่การศึกษาและการปฏิบัติ มี
รูปแบบขององค์กรที่ปรับเปลี่ยนไปตามสมควรแก่กรณี แต่ที่ส าคัญที่สุดคือ พระธรรมวินัย เป็น
แนวทางในการศึกษาและการปฏิบัติ ผู้ที่นับถือพระพุทธศาสนาจะต้องตระหนักถึงหลักธรรมในการ
บริหารจัดการว่า ควรอยู่ในระบบใดระบบหนึ่งในอธิปไตย ๓๗๗คือ (๑) อัตตาธิปไตยคือ ให้ความส าคัญ
แก่ความคิดเห็นของตนเป็นหลักในการคิด พิจารณาตัดสินใจ แต่มีหลักคือ สติ ความระลึกได้ ระลึกทัน 
คิดออก การบริหารจัดการทุกเรื่องต้องมีสติสัมปชัญญะ จึงจะสามารถสร้างสรรค์พัฒนาสิ่งที่ดีงามขึ้น
ได้ (๒) โลกาธิปไตย ให้ความส าคัญกับกระแสของชาวโลกเป็นหลัก แต่ทุกอย่างต้องใช้ปัญญาในการ

                                                            
๗๒ ม.ม.(ไทย) ๑๓/๕๗/๕๕. 
๗๓ ม.ม. (ไทย) ๑๓/๕๗/๕๕. 
๗๔ อง. ทสก. (ไทย) ๒๔/๑๙๔-๑๙๕/๓๑๘-๓๑๙. 
๗๕ องฺ เอก. (ไทย) ๒๐/๒๙๘-๒๙๙/๓๘. 
๗๖ อง. เอก. (ไทย) ๒๐/๑๕๒/๒๗.  
๗๗ มูลนิธิอภิธรรมมหาธาตุวิทยาลัย, พุทธกิจ ๔๕ พรรษา, (กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๓), 

หน้าอารัมภกถา. 



๖๐ 

พิจารณาเทียบเคียงอย่างรอบคอบแล้วจึงตัดสินใจลงมือบริหารจัดการ (๓) ธรรมาธิปไตย ให้
ความส าคัญแก่ธรรมคือ ความถูกต้องเป็นธรรม มีความยุติธรรมด้วยธรรม ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์นอกจากจะบริหารคน บริหารงานแล้ว ที่ส าคัญต้องมีความฉลาดสามารถในการที่เป็นหมู่คณะ
ร่วมงานกัน งานทุกงานที่จะต้องบริหาร สิ่งที่ขาดไม่ได้คือ ต้องตระหนักถึงคุณธรรมในการท างาน มี
ความขยันหมั่นเพียร ในขณะท างานจะต้องมีสติก ากับตลอดเวลา การที่คนต้องท างานร่วมกับคนอื่น 
จะต้องเป็นผลงานที่สามารถตรวจสอบ พิสูจน์ความซื่อสัตย์สุจริตได้ ทุกคนต้องมีปัญญาพิจารณา
ใคร่ครวญให้ดีก่อนที่จะท า ขณะท า และหลังจากท าไปแล้ว เนื่องจากงานที่ต้องบริหารจัดการ จะต้อง
ผ่านการยอมรับนับถือและยกย่องของคนอื่น เพราะฉะนั้นจึงต้องมีความส ารวมระมัดระวังทุกขั้นตอน
ของการบริหารจัดการและที่ส าคัญต้องไม่ประมาท ไม่วา่จะเป็นการบริหารจัดการอะไร 

ส าหรับพนักงานร่วมองค์กรเดียวกัน สิ่งส าคัญคือ การท างานและการอยู่ร่วมกันอย่างเป็น
มิตร ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นที่ขาดไม่ได้ ดังที่พระพุทธองค์ทรงแสดงหลักสาราณียธรรม๗๘คือ ธรรมที่จะท าให้
ความคิดจิตใจของคนมีความรักใคร่ผูกพันและสืบสานจากคนหลายยุคต่อกันไปได้ มีเมตตาภายใน
จิตใจ หวังที่จะเห็นทุกชีวิตที่เกี่ยวข้องกันสามารถอยู่ร่วมกันด้วยความไม่มีเวร ไม่มีภัย ไม่เบียดเบียน 
ไม่ประทุษร้าย อยากให้ชีวิตอยู่ดีมีสุขตามสมควรแก่ฐานะของตน แสดงต่อเนื่องในการกระท า การพูด
ต่อกัน แสดงความเมตตาด้วยการแบ่งปันกัน แต่ละคนให้ความส าคัญต่อระเบียบวินัยกฎกติกาเสมอ
กัน ที่ส าคัญคือ มีความพยายามประนีประนอมกันด้วยการปรับความเห็นของตนให้เข้าหากันได้ โดย
ปราศจากความขัดแย้งที่รุนแรงจนหาทางแก้ไขไม่ได้ หรือแก้ไขได้ยาก ความเป็นระบบคุณธรรมของ
พระพุทธศาสนา ท าให้พบว่า ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น ขอเพียงแต่ทุกคนสามารถบริหารตน
และบริหารคนได้ การบริหารเรื่องอื่นก็เป็นไปได้ง่าย หากมีปัญหาอุปสรรคบางเรื่องเกิดขึ้นเช่น ไม่
สามารถท างานบางอย่างได้ ก็สามารถมอบหมายให้กับผู้มีความรู้ความสามารถในงานนั้น และหากไม่
สามารถหาผู้มีความรู้ความสามารถในงานนั้นได้ ก็สามารถฝึกปรือ อบรมให้ เขาเกิดความรู้
ความสามารถในการท างาน ในกรณีการบริหารเพื่อแสดงความคิดเห็น ให้ใช้หลักการระดมความคิด
ร่วมกัน (Brain Storming) ยิ่งในกระแสโลกาภิวัตน์ที่จะต้องต่อสู้กันด้านข้อมูลข่าวสาร การประชุมอยู่
เนืองนิตย์ จึงเป็นหลักการส าคัญที่ขาดไม่ได้ จะเห็นได้ว่าหากต้องการพัฒนาคน ก็สามารถท าได้ด้วย
การฝึกอบรมให้เขาเกิดความรู้ความสามารถมีความช านาญ แต่ปัญหาของคนอยู่ที่ความบกพร่องทาง
ศีลธรรมและคุณธรรมของคนในองค์กร พระพุทธองค์จึงให้ความส าคัญแก่  ศาสนบุคคลและศาสน
ธรรม ในการหาคนที่เข้าใจ เข้าถึง สามารถพัฒนาตนตามหลักของศีลธรรมได้ งานทุกอย่างก็สามารถ
บริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

                                                            
๗๘ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลศัพท์, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หน้า ๓๓๕. 



๖๑ 

๒.๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต)๗๙ ได้ให้แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

จากการศึกษาเกี่ยวกับพุทธวิธีการบริหาร ซึ่งประกอบด้วย 
๑) พุทธวิธีในการวางแผนคือ การใช้วิสัยทัศน์เพื่อก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และ

พันธกิจให้ชัดเจน เพื่อให้สมาชิกได้ปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน วิสัยทัศน์ช่วยให้ผู้บริหารสามารถวาด
ภาพจุดหมายปลายทางได้ชัดเจน และสื่อสารให้สมาชิกภายในองค์กรยอมรับและด าเนินไปสู่จุดหมาย
ปลายทางนั้น องค์กรทั้งภาพรวมก็จะถูกขับเคลื่อนไปด้วยวิสัยทัศน์นี้ 

๒) พุทธวิธีในการจัดองค์กรคือ การกระจายอ านาจในการจัดการ การให้ความเคารพซึ่ง
กันและกันหมายถึง ลูกน้องต้องให้ความเคารพหัวหน้า ในทางพระพุทธศาสนาพระพุทธเจ้าทรง
ก าหนดให้พระภิกษุต้องเคารพกันตามล าดับพรรษา ผู้บวชทีหลังต้องแสดงความเคารพต่อผู้บวชก่อน 
และการใช้คนให้เหมาะกับงานในองค์กร 

๓) พุทธวิธีในการบริหารบุคคลคือ การจัดอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร หรือพนักงานใน
องค์กร การจัดสรรภาระหน้าที่ให้ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถ นั่นคือ ใครท าดีก็ควรได้รับการ
ยกย่อง ใครท าผิดก็ควรได้รับการลงโทษ 

๔) พุทธวิธีในการอ านวยการคือ การสื่อสารเพื่อการบริหารการด าเนินการ โดยใช้หลัก ๔ 
ส.๘๐ ได้แก่ (๑) สันทัสสนา (แจ่มแจ้ง) หมายถึง อธิบายขั้นตอนการด าเนินงานได้อย่างชัดเจนแจ่มแจ้ง 
ช่วยให้สมาชิกปฏิบัติตามได้ง่าย (๒) สมาทปนา (จูงใจ) หมายถึง อธิบายให้เข้าใจและเห็นชอบกับ
วิสัยทัศน์ จนเกิดศรัทธาและความรู้สึกว่า ต้องฝันให้ไกลและไปให้ถึงจุดหมายที่ตั้งไว้ (๓) สมุตเตชนา 
(แกล้วกล้า) หมายถึง ปลุกใจให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองและมีความกระตือรือร้นในการด าเนินการ
ไปสู่เป้าหมาย และ (๔) สัมปหังสนา (ร่าเริง) หมายถึง สร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกันแบบ
กัลยาณมิตร ซึ่งจะส่งเสริมให้สมาชิกมีความสุขในหน้าที่การงานและความสามารถในการจูงใจคนของ
พระพุทธเจ้า ซึ่งตรงกับพระสมัญญาว่า “ตถาคต”๘๑ หมายถึง คนที่พูดอย่างไรแล้วท าอย่างนั้น พระ
พุทธองค์ทรงมีภาวะความเป็นผู้น าสูงมากเพราะ ทรงสอนให้รู้ (ยถาวาที) ท าให้ดู (ตถาการี) และอยู่ให้
เห็น (ยถาวาที ตถาการี) และยิ่งไปกว่านั้น ในการสั่งสอนแต่ละครั้งของพระพุทธเจ้า เป็นที่ยอมรับได้
ง่ายเพราะ ไม่ทรงใช้วิธีเผด็จการ แต่ทรงใช้วิธีการแบบธรรมาธิปไตย ดังที่ทรงจ าแนกแรงจูงใจในการ
ท าความดี หรือที่เรียกว่า อธิปไตย ๓๘๒ ประกอบด้วย (๑) อัตตาธิปไตย การท าความดีเพราะ ยึด
                                                            

๗๙ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต),  พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หน้า ๕-๒๒. 

๘๐ ที.สี. (ไทย) ๙/๑๙๘/๑๖๑. 
๘๑ ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๑๑/๒๕๕. 
๘๒ อง.ติก. (ไทย) ๒๐/๔๗๙/๑๗๖. 



๖๒ 

ผลประโยชน์หรือความพึงพอใจของตนเป็นที่ตั้ง (๒) โลกาธิปไตย การท าความดีเพราะ ต้องการให้
ชาวโลกยกย่อง ซึ่งยึดทัศนะหรือคะแนนนิยมจากคนอื่นเป็นที่ตั้ง และ (๓) ธรรมาธิปไตย การท าความ
ดีเพ่ือความดี เป็นการท าหน้าที่เพ่ือหน้าที่ ซึ่งยึดธรรมคือ หน้าที่เป็นส าคัญ 

๕) พุทธวิธีในการก ากับดูแลคือ การควบคุม การก ากับดูแลสมาชิกภายในองค์กรให้
ปฏิบัติหน้าที่ เพื่อบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ พระพุทธเจ้าให้ความส าคัญกับการก ากับดูแล
องค์กรเป็นอย่างยิ่ง ดังที่ทรงบัญญัติพระวินัยเพื่อให้พระสงฆ์ใช้เป็นมาตรฐานควบคุมความประพฤติให้
เป็นแบบเดียวกัน ทรงให้เหตุผลในการบัญญัติพระวินัยไว้ ๑๐ ประการ๘๓ ประกอบด้วย (๑) เพื่อความ
ดีแห่งสงฆ์ (๒) เพื่อความส าราญแห่งสงฆ์ (๓) เพื่อข่มผู้เก้อยาก (๔) เพื่ออยู่ส าราญแห่งภิกษุผู้มีศีลเป็น
ที่รัก (๕) เพื่อป้องกันอาสวะอันจักบังเกิดในปัจจุบัน (๖) เพื่อก าจัดอาสวะจักบังเกิดในอนาคต (๗) เพื่อ
ความเลื่อมใสของชุมชนที่ยังไม่เลื่อมใส (๘) เพื่อความเลื่อมใสยิ่งของชุมชนที่เลื่อมใสแล้ว (๙) เพื่อ
ความต้ังมั่นแห่งสัทธรรม (๑๐) เพื่อถือตามพระวินัย๘๔    

โดยสรุปในการบริหารงานบุคคล๘๕ ประกอบด้วย (๑) พุทธวิธีในการวางแผน เพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ หลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมโดยการใช้กรณีตัวอย่างสมัยครั้งพระพุทธเจ้าทรงเผยแผ่
พระพุทธศาสนา (๒) พุทธวิธีในการจัดองค์กร เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ใช้หลักการกระจายอ านาจใน
การบริหาร (๓) พุทธวิธีในการบริหารงานบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ได้ใช้หลักการการให้รางวัล 
การลงโทษและวิธีการสนทนา (๔) พุทธวิธีในการอ านวยการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ใช้หลัก ๔ ส.
และหลักอธิปไตย ๓ และ (๕) พุทธวิธีในการก ากับดูแล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ใช้ธรรมวินัย 

ดังนั้น แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธวิธีการบริหาร เป็นหลักในการ
ส่งเสริมความมั่นคงรวมไปถึงความบริสุทธิ์ของหมู่คณะ ซึ่งผู้บริหารต้องประพฤติธรรมและใช้
หลักธรรมเป็นหลักในการบริหารองค์กร มีผลท าให้สมาชิกในองค์กรมีความสุขในการท างาน บุคลากร
มีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น สมาชิกเกิดแรงจูงใจในการท างาน เกิดบรรยากาศในการท างานที่
เกื้อกูลเอื้อประโยชน์แก่กันมากขึ้นและยังจะท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ในการบริหารได้โดยง่าย 

 

๒.๒.๔ หลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
หลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย บทบาทในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ กระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ มีรายละเอียดดังนี ้

                                                            
๘๓ วินย. (ไทย) ๑/๒๐/๓๗.  
๘๔ องฺ ทุก. (ไทย) ๒๐/๔๓๖/๑๑๐. 
๘๕ สิน งามประโคม, “พุทธบริหารการศึกษา : แนวคิดทฤษฎีและการบูรณาการ”, รายงานการวิจัย,

(คณะครุศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน้า ๒๒๑.  



๖๓ 

๒.๒.๔.๑ บทบาทในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
เกี่ยวกับบทบาทของพระพุทธองค์ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ งสามารถ

พิจารณาได้จากพุทธคุณ๘๖ อันเป็นคุณสมบัติของพระพุทธเจ้า มี ๙ ลักษณะคือ 
(๑) เป็นพระอรหันต์ผู้บริสุทธิห์่างไกลจากกิเลส 
(๒) เป็นผู้ตรัสรู้ความจริงได้โดยล าพังพระองค์เอง 
(๓) เป็นผู้เพียบพร้อมด้วยวิชชาความรู้และความประพฤติ 
(๔) เป็นผู้เสด็จไปเพ่ือประโยชน์ยิง่ใหญ่แห่งมหาชน 
(๕) เป็นผู้รู้ความจริงของโลกพร้อมทั้งอัธยาศัยของโลกได้แจ้งชัด 
(๖) เป็นผู้สามารถฝึกมนุษย์ได้อย่างยอดเยี่ยม ไม่มีบุคคลอื่นเท่าเทียม 
(๗) เป็นศาสดาของเหล่ามนุษย์และเทวดาทั้งหลาย 
(๘) เป็นผู้ตื่นจากความหลงผิดงมงาย และมีพระทัยเบิกบานในธรรมที่ทรงตรัสรู้แล้ว 
(๙) เป็นผู้ฉลาดในการจ าแนกธรรมออกแสดงให้เหมาะกับอัธยาศัยผู้ฟัง 
จากการศึกษาบทบาทตามหลักการทางพระพุทธศาสนา เพื่อประโยชน์ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ถือเป็นความน่าภาคภูมิใจของพุทธบริษัทที่มีพระพุทธองค์ทรง
เป็นต้นแบบ ซึ่งมีความเพียบพร้อมทั้งบทบาทและพระลักษณะข้างต้นและ  พระราชวรมุนี (ประยุทธ์ 
ปยุตฺโต)๘๗ ได้ศึกษาบทบาทตามหลักการทางพระพุทธศาสนา ซึ่งมีความสอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของพระสงฆ์ประกอบด้วย ๒ ส่วนคือ 

(๑) ความสัมพันธ์ระหว่างพระสงฆ์กับสังคมสงฆ์ ระหว่างพระสงฆ์ด้วยกันเอง จะเห็นได้
ชัดจากบทบัญญัติต่าง ๆ ในวินัยของสงฆ์ มีการอยู่ร่วมกันเป็นวัตร การก าหนดเขตพัทธสีมาอุโบสถ 
การปาวารณา การกรานกฐิน พุทธบัญญัติให้สงฆ์เป็นใหญ่ในกิจการต่าง ๆ ซึ่งเรียกว่า สังฆกรรม มี
การอุปสมบท การระงับอธิกรณ์ ตลอดถึงก าหนดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีการเคารพกัน
ตามอาวุโส เป็นต้น 

(๒) ความสัมพันธ์ในสังคมส่วนรวมระหว่างพระสงฆ์กับคฤหัสถ์ คือว่า พระสงฆ์ถูก
ก าหนดให้ต้องฝากชีวิตไว้กับคฤหัสถ์ เริ่มตั้งแต่อาหาร ซึ่งพระสงฆ์เป็นอยู่ด้วยบิณฑบาต ถืออาหารที่
คฤหัสถ์ถวายตลอดจนปัจจัย ๔ และความเป็นอยู่ที่ต้องอาศัยคฤหัสถ์เป็นประจ าเป็นข้อบังคับอยู่ในตัว 
ให้ชีวิตของพระสงฆ์ผูกพันอยู่กับสังคมคฤหัสถ์ 

 

                                                            
๘๖ ม.มู. (ไทย) ๑๒/๙๕/๖๗ ; องฺ ฉกฺก. (ไทย) ๒๒/๒๘๑/๓๑๗. 
๘๗ พระราชวรมุนี (ประยุทธ์ ปยุตฺโต), การพัฒนาคน, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๓๐), 

หน้า ๑๙๔-๑๙๕. 



๖๔ 

๒.๒.๔.๒ กระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
กระบวนการที่พระพุทธเจ้าทรงใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การเลือก

บุคคลที่จะสั่งสอน การวางแผนเพื่อการประกาศศาสนา การจัดตั้งพุทธบริษัท ๔ และการสร้าง
แรงจูงใจ มีรายละเอียดดังนี ้

๒.๒.๔.๒.๑ การเลือกบุคคลที่จะทรงสั่งสอน 
หลังการตรัสรู้ พระพุทธเจ้าได้ทรงทบทวนถึงหลักธรรมที่พระองค์ได้ตรัสรู้แล้วคือ 

มนสิการปฏิจจสมุปบาท ทั้งโดยอนุโลม๘๘ และได้ทรงตรวจดูอัธยาศัยของเวไนยสัตว์ที่เปรียบเสมือน
บัว ๓ เหล่า๘๙ และด้วยพระมหากรุณาที่มีต่อหมู่สัตว์จึงทรงน้อมพระทัยไปในทางที่จะแสดงธรรมโปรด 
พร้อมทั้งได้พิจารณาถึงหลักธรรมที่พระองค์ตรัสรู้แล้วว่าเป็นคุณธรรมอันลึกซึ้ง ยากที่ชาวโลกทั่วไปจะ
สามารถรู้และเข้าใจในธรรมที่พระองค์ได้ตรัสรู้ได้โดยง่าย แต่เมื่อพิจารณาพื้นฐานของมนุษย์ก็ทรง
ทราบด้วยพระญาณว่า คนในโลกนี้มีความแตกต่างกันเปรียบไว้กับบัวสี่เหล่าคือ๙๐  

(๑) อุคฆฏิตัญญู (บัวก้นบึง) หมายถึง บุคคลที่เปรียบเสมือนบัวก้นบึง ยังคงเป็นเหง้า เป็น
หัว จมอยู่ในโคลนตม รอคอยเวลาที่จะแตกเหง้า แตกหัว แตกหน่อเป็นต้นบัวอีกนานมาก และมี
โอกาสที่จะเป็นอาหารแก่เต่าปลา ยากที่จะเติบโตเป็นต้นบัวต่อไปได้ บัวก้นบึงเปรียบเหมือนบุคคล ที่
เป็นมิจฉาทิฏฐิ มีความเห็นผิด ไม่ถูกต้อง ขัดกับความเป็นจริงอย่างมากคือ ไม่เชื่อว่าบาปบุญมีจริง ไม่
เชื่อนรกสวรรค์มีจริง ไม่เชื่อเทพพรหมผีปีศาจสัตว์นรกเปรตอสุรกายมีจริง ไม่เชื่อว่ากฎแห่งกรรมมีจริง
แต่กลับไปเชื่อว่าตายแล้วสูญ บาปกรรมไม่มี มีชีวิตก็แสวงหาแต่ความสุขจอมปลอมไปวัน ๆ สามารถ
ท าความชั่วได้ง่าย ๆ บุคคลเหล่านี้ยากแก่การกลับใจเป็นคนดี ยากแก่การสั่งสอนอบรมบ่มนิสัย จนมี
ผู้เรียกว่า "โมฆบุรุษ" คือ เป็นบุรุษ(บุคคล)ที่เกิดมาสูญเปล่า ชีวิตไร้ค่า เสียชาติที่เกิดมาเป็นคน ไม่ได้มี
โอกาสพัฒนาชีวิตจิตใจของตนเองให้สูงขึ้น หรือท าประโยชน์แก่ตน ผู้อื่น หรือแก่โลกเลย เป็นชีวิตที่
น่าสงสารมาก คนพวกนี้ แทบว่าไม่มีศีลธรรมอยู่ในจิตใจเลย เป็นอันตรายทั้งกับตนเองและผู้อื่นด้วย 

(๒) วิปจิตัญญู (บัวใต้น้ า) หมายถึง บุคคลที่ยังดี ค่อยยังชั่วกว่าประเภทบัวก้นบึงอยู่บ้าง 
จมอยู่ใต้น้ า รอวันเวลาเติบโต โผล่ขึ้นมาเหนือน้ าในโอกาสต่อไป พวกนี้ยังพอมีศีลอยู่บ้าง เป็นบางข้อ 
ดีบ้างชั่วบ้างปะปนสลับกันไป ถ้าพวกนี้มีโอกาสพบครูบาอาจารย์ หรือกัลยาณมิตรที่ดี แนะน าให้
ค าปรึกษา เขาก็มีโอกาสพัฒนาตนเองให้ดีขึ้นได้ต่อไป 

                                                            
๘๘ วิ.มหา. (ไทย) ๔/๙/๑๔. 
๘๙ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๓๓/๑๘๓. 
๙๐ อรรถกถา อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต ตติยปัณณาสก์, อรรถกถาอุคฆฏิตัญญุสูตรที่ ๓, [ออนไลน์], 

แหล่งที่มา :  http://84000.org/tipitaka/attha/attha.php?b=21&i=131, [๓๑ สิงหาคม ๒๕๖๐]. 

http://84000.org/tipitaka/attha/attha.php?b=21&i=131


๖๕ 

(๓) เนยยะ (บัวปริ่มน้ า) หมายถึง บุคคลที่มีศีลธรรมประจ าใจพอสมควรแล้ว ศีล ๕ 
อาจจะครบบ้างไม่ครบบ้าง มีโอกาสท าบุญท าทาน กุศลต่าง ๆ บ่อย ๆ แต่อาจจะยังไม่ได้ลงมือปฏิบัติ
ธรรมสมาธิภาวนา พวกนี้ถ้าได้พบผู้แนะน าที่ดี เขาก็สามารถพัฒนาจิตใจขึ้นไปเป็นกัลยาณชนผู้เจริญ
แล้วได้ไม่ยากเลย 

(๔) ปทปรมะ (บัวพ้นน้ า) หมายถึง บุคคลที่มีศีลธรรมประจ าใจครบถ้วนสมบูรณ์ อย่าง
น้อยก็มีศีล ๕ ครบทุกข้อ มีความบริสุทธิ์ในจิตใจพอสมควร ปฏิบัติทั้งทาน ศีล ภาวนา หรือ ศีล สมาธิ 
ปัญญา ครบถ้วนในองค์ ๓ มีโอกาสบรรลุธรรม ถึงมรรค ผล นิพพานได้ไม่ยาก ถ้ามีความเพียร
พยายามปฏิบัติต่อเนื่องสม่ าเสมอไม่ท้อถอย 

๒.๒.๔.๒.๒ การวางแผนเพื่อประกาศพระศาสนา 
พระพุทธองค์ได้ทรงวางแผนในการเผยแผ่พระศาสนา หลังจากที่ได้ตรัสรู้พระสัมมา

สัมโพธิญาณแล้วอย่างต่อเนื่อง๙๑ เริ่มจากได้ทรงระลึกถึงบุคคลที่ควรจะโปรดตามนัยยะของบัวสี่เหล่า 
ทรงนึกถึงผู้ที่พระองค์ควรจะแสดงธรรมโปรดก่อนคือ อาฬารดาบส กาลามโคตรและอุทกดาบส ราม
บุตร๙๒ ด้วยทรงนึกว่าท่านทั้งสองมีปัญญาหลักแหลม เปรียบได้กับบัวเหล่าที่สี่ แต่น่าเสียดายว่าท่าน
ทั้งสองได้ถึงแก่กรรมไปก่อนหน้านี้ จากนั้นจึงทรงนึกถึงพระปัญจวัคคีย์ทั้ง ๕ จึงเสด็จไปที่ป่าอิสิปตน
มฤคทายวัน พระองค์ได้ทรงแสดงปฐมเทศนาเป็นครั้งแรกในโลก ด้วยบทพระธัมมจักกัปปวัตนสูตร 
จนท่านอัญญาโกญฑัญญะได้ดวงตาเห็นธรรมเป็นบุคคลแรก และได้ทูลขอบรรพชาอุปสมบทเป็น
พระภิกษุ พระองค์ทรงประทานอนุญาตให้การอุปสมบทเป็นพระภิกษุรูปแรกในพระพุทธศาสนา 
ต่อมาพระองค์ทรงแสดงพระธรรมเทศนาบทอนัตตลักขณสูตร แก่ปัญจวัคคีย์ที่เหลือ จนได้บรรลุเป็น
พระอรหันต์หมดทุกรูป และได้ทรงแสดงธรรมแก่ยสกุลบุตรพร้อมทั้งเพื่อนอีก ๕๔ คน จนบรรลุ
อรหัตผลในกาลต่อมา จึงมีพระอรหันต์เกิดขึ้นในช่วงขณะนั้น ๖๑ รูป ซึ่งนับรวมกับพระพุทธองค์ 

เนื่องจากในระยะแรก มีพระภิกษุที่ส าเร็จเป็นพระอรหันต์มีจ านวนจ ากัดเพียง ๖๐ รูป   
พระพุทธองค์ได้ทรงวางแผนการประกาศศาสนา โดยส่งสาวกเหล่านั้นให้แยกย้ายกันไปในทิศต่าง ๆ 
ด้วยพุทธด ารัสว่า๙๓ “ภิกษุทั้งหลาย เราพ้นแล้วจากบ่วงทั้งปวง ทั้งที่เป็นของทิพย์ ทั้งที่เป็นของมนุษย์ 
แม้พวกเธอก็พ้นแล้วจากบ่วงทั้งปวง ทั้งที่เป็นของทิพย์ ทั้งที่เป็นของมนุษย์ เธอทั้งหลาย จงเที่ยวจาริก
ไป เพื่อประโยชน์และความสุขแก่มหาชน เพื่อเป็นการสงเคราะห์แก่ชาวโลก เพื่อเกื้อกูลและเพื่อ
ความสุขแก่เหล่าเทวดาและมวลมนุษย์ทั้งหลาย แต่จงอย่าไปสองรูปในทางเดียวกัน จงแสดงธรรมมี
ความงามทั้งในเบื้องต้น ในท่ามกลางและในที่สุด จงประกาศพรหมจรรย์ให้มีความบริสุทธิ์บริบูรณ์

                                                            
๙๑ วิ.มหา. (ไทย) ๔/๑๒-๔๗/๑๘-๔๘. 
๙๒ วิ.มหา. (ไทย) ๔/๑๒/๑๘-๒๐. 
๙๓ วิ. มหา. (ไทย) ๑/๓๒/๓๙. 



๖๖ 

ครบถ้วนพร้อมทั้งอรรถและพยัญชนะ สัตว์โลกทั้งหลายที่มีกิเลสหรือธุลีในตาเบาบางมีอยู่ ย่อมเกิด
ความเสื่อมเพราะไม่ได้ฟังธรรม และจักมีผู้รู้ธรรม ภิกษุทั้งหลาย แม้ตถาคตเองก็จักไปสู่ต าบลอุรุเวลา
เสนานิคมเพื่อแสดงธรรม” ด้วยเหตุนี้จึงมีผลท าให้พระพุทธศาสนาได้มีการสืบต่อกันมาจนถึงยุคสมัย
ปัจจุบัน 

๒.๒.๔.๒.๓ การจัดตั้งพทุธบริษัท ๔ 
ในการจัดตั้งพุทธบริษัท เริ่มมีเป็นรูปธรรมนับจากเวลาสองเดือนหลังจากที่พระพุทธเจ้า

ได้ตรัสรู้คือ ในวันอาสาฬหบูชา ครั้งเมื่อพระพุทธเจ้าทรงแสดงปฐมเทศนาแก่ปัญจวัคคีย์ ที่ป่าอิสิปตน
มฤคทายวัน ซึ่งท าให้เกิดพระสงฆ์ขึ้น ถือเป็นสมาชิกใหม่ในพระพุทธศาสนา ระยะต่อมา พระองค์ทรง
เห็นว่าจ านวนผู้เข้ามาบวชในพระพุทธศาสนามีมากขึ้น พระองค์จึงได้ก าหนดสถานภาพของคนที่เข้า
มาบวช โดยให้มีสถานะเท่าเทียมกันทุกประการคือ ทุกคนที่เข้ามาบวชมีสถานภาพเป็นเชื้อสายศากย
บุตร และให้ทุกคนมีสิทธิเสรีภาพในการปฏิบัติธรรมอย่างเท่าเทียมกัน โดยมีพุทธด ารัสเปรียบเทียบไว้
ว่า๙๔ “เปรียบเหมือนแม่น้ าบางสาย...ไหลถึงมหาสมุทรแล้ว ย่อมละนามและโคตรอันเดิมเสีย วรรณะ 
๔...ผู้ออกเรือนบวชเป็นบรรพชิตในธรรมวินัยที่ตถาคตประกาศแล้ว ย่อมละชื่อและตระกูลเสีย เข้ามา
เป็นสมณะเชื้อสายศากยบุตรเหมือนกัน” ในขณะเดียวกันก็มีบุคคลเกิดความเลื่อมใสในหลักค าสอน
ทางพระพุทธศาสนามากขึ้น เพื่อให้บุคคลเหล่านั้นมีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน และเพื่อความ
ง่ายต่อการอบรมสั่งสอน พระพุทธองค์จึงมีแนวคิดในการจัดตั้งประเภทสมาชิกของพุทธศาสนิกชน
ขึ้นมา ซึ่งเรียกว่า “พุทธบริษัท ๔” ประกอบด้วย ภิกษุ ภิกษุณี อุบาสก และอุบาสิกา โดยก าหนด
หลักเกณฑ์ในการก าหนดคุณสมบัติดังนี ้

(๑) ภิกษ ุให้ก าหนดคุณสมบตัิและกลั่นกรองโดยคณะสงฆ ์
(๒) ภิกษุณี ให้ก าหนดคุณสมบัติและกลั่นกรองโดยคณะสงฆ์ทั้งสองฝ่าย (ฝ่ายภิกษุและ

ภิกษุณี) 
(๓) อุบาสก ใหก้ าหนดคุณสมบัติและแสดงตนเป็นพุทธมามกะ 
(๔) อุบาสิกา ให้ก าหนดคุณสมบัติและแสดงตนเป็นพุทธมามิกา 
ในขณะเดียวกัน พระองค์ก็ได้ทรงก าหนดให้สงฆ์มีบทบาทในการให้การอุปสมบทแก่

กุลบุตรหรือบุคคลที่มีความเลื่อมใสในพระพุทธศาสนาและต้องการบวช รวมทั้งทรงอนุญาตให้สงฆ์มี
หน้าที่ในการระงับอธิกรณ์ที่เกิดขึ้นแก่บริษัท ๔ ทั้งหมด๙๕ 

 
 

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



๖๗ 

๒.๒.๔.๒.๔ การสร้างแรงจงูใจ 
พระพุทธองค์ทรงใช้หลักการสร้างแรงจูงใจในการบริหารพุทธบริษัททั้งสี่ โดยการยกย่อง

สรรเสริญคนดีและทรงต าหนิ หรือว่ากล่าวคนที่ยังประมาทในการด าเนินชีวิต ดังพุทธพจน์ที่ว่า๙๖ 
“นิคฺคณฺเห นิคฺคณฺหารห  ปคฺคณฺเห ปคฺคณฺหารห ” ซึ่งแปลว่า “ข่มคนที่ควรข่ม ยกย่องคนที่ควรยก
ย่อง” ยกตัวอย่างเช่น พระองค์ทรงได้แต่งตั้งพระสารีบุตร เป็นธรรมเสนาบดีและเป็นอัครสาวกเบื้อง
ขวา ทรงแต่งตั้งพระโมคคัลลานะเป็นอัครสาวกเบื้องซ้าย และทรงแต่งตั้งพระอานนท์ เป็นพุทธ
อุปัฏฐาก เป็นต้น 

พระพรหมคุณาภรณ์  (ป.อ.ปยุตโต)๙๗ ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจใน
พระพุทธศาสนาไว้ว่า แรงจูงใจที่ถูกต้องประกอบด้วย ความใฝ่รู้และใฝ่สร้างสรรค์ ท าให้เกิดพลัง
เดินหน้าไปได้ แรงจูงใจที่ดีต้องมีปัจจัย ๒ ประการคือ 

(๑) ปัจจัยภายนอกคือ การมีปรโตโฆสะที่ดี ได้แก่ การมีกัลยาณมิตร มีมิตรที่ดี มีครู
อาจารย์ที่ดี มีพ่อแม่ที่ดี ซึ่งจะให้ความรู้ที่ถูกต้อง เป็นตัวอย่างที่ดี มีแหล่งความรู้ที่ให้สติปัญญา เป็น
สื่อที่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ ตลอดจนในการเจริญสมาธิ ซึ่งเป็นหลักปฏิบัติที่ถูกต้อง เป็นอุบายที่ท า
ให้รู้จักนิสัยใจคอของผู้ปฏิบัติ 

(๒) ปัจจัยภายในคือ ในส่วนของตัวเอง ต้องมีโยนิโสมนสิการ รู้จักคิด คิดเป็นถ้าคิดไม่
เป็น ไม่รู้จักคิด ก็ไม่สามารถเอาสิ่งที่กัลยาณมิตรแนะน าไปใช้ประโยชน์ได้ ถึงแม้จะได้รับฟังค าแนะน า
สั่งสอน ก็ไม่รู้จักน าไปใช้ประโยชน์เพราะ ไม่มีโยนิโสมนสิการ 

๒.๒.๔.๓ รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
รูปแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่พระพุทธองค์ทรงใช้ มีดังนี ้
๒.๒.๔.๓.๑ หลักอิทธิบาท ๔ 
หลักอิทธิบาท ๔๙๘ คือ สูตรส าเร็จของชีวิตที่น ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ตามที่พระพุทธเจ้าตรัสไว้ว่า จิตเป็นรากฐานของสิ่งทั้งหลาย จิตประเสริฐกว่าสิ่งทั้งหลาย สิ่งทั้งหลาย
ส าเร็จได้ด้วยจิต เพราะฉะนั้น ความส าเร็จอยู่ที่ใจ ไม่ว่าจะต้องการอะไร หากเราตั้งใจก าหนดจิตไว้
มั่นคง ทุกสิ่งจะส าเร็จได้ดั่งใจ เป็นการประยุกต์หลักธรรมน าสู่ความส าเร็จที่ตนประสงค์ที่ผู้ปฏิบัติ โดย

                                                            
๙๖ ขุ.ชา. (บาลี) ๒๗/๒๔๒๒/๕๓๑. 
๙๗ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต), ลักษณะแห่งพระพุทธศาสนา, พิมพ์ครั้งที่ ๑๖, (กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์สวย จ ากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๖๖. 
๙๘ สนอง วรอุไร, ท าชีวิตให้ดีและมีความสุข, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์อมรินทร์

, ๒๕๕๐), หน้า ๙๗. 



๖๘ 

มีความสอดคล้องกับหลักธรรมสังคหวัตถุ ๔๙๙ ซึ่งเป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวใจบุคคลและประสานหมู่
ชนไว้ในสามัคคีด้วยหลักสงเคราะห์ มี ๔ อย่างคือ (๑) ทาน การให้คือ เอื้อเฟ้ือเผือ่แผ่ เสียสละแบ่งปัน 
ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ ตลอดถึงให้ความรู้และแนะน าสั่งสอน (๒) ปิยวาจา วาจาเป็นที่รัก วาจา
ดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจคือ กล่าวค าสุภาพ ไพเราะอ่อนหวาน สมานสามัคคี ให้เกิดไมตรีและ
ความรักใคร่นับถือ ตลอดถึงค าที่แสดงประโยชน์ ประกอบด้วยเหตุผล เป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอม
ตาม (๓) อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์คือ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการ บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ 
ตลอดถึงการช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม (๔) สมานัตตตา ความเสมอต้นเสมอปลายคือ 
ท าตนเสมอต้นเสมอปลายปฏิบัติสม่ าเสมอกันในชนทั้งหลาย และเสมอในสุขทุกข์ โดยร่วมรับรู้ร่วม
แก้ไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแก่ฐานะภาวะบุคคล เหตุการณ์และสิ่งแวดล้อม นี้คือหลักธรรมประจ าใจ
ที่จะช่วยให้เราด ารงชีวิตและการบริหารการงานได้อย่างประเสริฐและบริสุทธิ์ อีกนัยหนึ่งอิทธิบาท 
๔๑๐๐ อาจหมายถึง คุณเครื่องให้บรรลุความส าเร็จ ๔ อย่างด้วยกัน ได้แก่ (๑) ฉันทะ ความพอใจรักใน
สิ่งนั้น (๒) วิริยะ ความเพียรในสิ่งนั้น (๓) จิตตะ การเอาใจฝักใฝ่ในสิ่งนั้น (๔) วิมังสา ใช้ปัญญา
ใคร่ครวญในสิ่งนั้น พิจารณาสอบสวน แล้วแสดงความแตกต่างกันเพียงฝ่ายพระอภิธรรมเจริญโลกุตต
รฌานประกอบด้วยอิทธิบาท 

สรุปได้ว่าอิทธิบาท ๔ เป็นคุณ ๔ อย่างในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบผล
ความส าเร็จ ถ้ามีครบบริบูรณ์แล้ว ก็จะชักน าให้บุคคลบรรลุถึงสิ่งที่ต้องการได้โดยไม่เหลือวิสัย ซึ่งเป็น
หลักธรรมที่มีอุปการะแก่งานทุกชนิด๑๐๑ ตั้งแต่งานของผู้ครองเรือนจนถึงงานของผู้บ าเพ็ญสมถวิปัสส
นา ซึ่งอิทธิบาท ๔ เป็นธรรมส าหรับความส าเร็จที่ต้องใช้ในการท างาน และเป็นหลักธรรมที่เมื่อปฏิบัติ
แล้วก็จะเป็นเหตุให้บรรลุนิพพานได้ ดังพระพุทธเจ้าตรัสไว้ว่า “ภิกษุทั้งหลาย ภิกษุนั้น ๆ ย่อมเจริญ
ด้วยอิทธิบาทเป็นเครื่องปรุงสมาธิ อันประกอบด้วยฉันทะเป็นประธาน ด้วยวิริยะเป็นประธาน ด้วยจิต
ตะเป็นประธาน ด้วยวิมังสาเป็นประธาน”  

 
 
 

                                                            
๙๙ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๔๒. 
๑๐๐ สุชีพ ปุญญานุภาพ, พระไตรปิฎกส าหรับประชาชน, พิมพ์ครั้งที่ ๑๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙), หน้า ๖๗๖. 
๑๐๑ วิเชียร พกเพียร, “การสร้างแบบทดสอบวัดคุณธรรมด้านอิทธิบาท ๔ ส าหรับนักเรียนชั้น

ประถมศึกษาปีที่ ๖”, ปริญญานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๓๐), หน้า ๖๔-๖๕. 



๖๙ 

๒.๒.๔.๓.๒ วิธีการสื่อสาร 
พระอัจฉริยภาพของพระพุทธองค์ในด้านการสื่อสาร๑๐๒ เพื่อให้พุทธบริษัททั้งสี่เกิด

ปัญญาในการด าเนินชีวิต ซึ่งเป็นวิธีการที่พระองค์ได้ทรงสอน โดยเป็นที่ปรากฏชัดว่า พระองค์ได้
เผชิญกับนักปราชญ์ ราชบัณฑิต เจ้าลัทธิมากมาย ซึ่งมีสารพัดรูปแบบของการถามเพื่อท้าทาย
สติปัญญาของพระองค์ แต่สุดท้ายพระองค์ก็ทรงสามารถเอาชนะได้ด้วยพระอัจฉริยภาพในการสอน
ของพระองค์ ท าให้บุคคลในสังคมในยุคนั้นทุกชนชั้น ซึ่งมีความเชื่อที่หลากหลาย ความประพฤติที่
แตกต่าง รวมถึงสติปัญญามากน้อยไม่เท่ากัน ได้หันมานับถือพระรัตนตรัย และเมื่อมองกว้าง ๆ การ
สอนของพระพุทธเจ้าแต่ละครั้ง จะด าเนินไปจนถึงผลส าเร็จ โดยมีคุณลักษณะซึ่งเรียกว่าเป็น ลีลาการ
สอน ๔ อย่างคือ  

(๑) สันทัสสนา บรรยายให้เห็นอย่างแจ่มชัด   
(๒) สมาทปนา จูงใจให้คล้อยตามจนเกิดการยอมรับเห็นจริงด้วย   
(๓) สมุตเตชนา ปลุกเร้าใจให้เกิดก าลังใจ ไม่ย่อท้อต่อความเหนื่อยยากล าบาก 
(๔) สัมปหังสนา ปลุกปลอบชโลมใจให้มองเห็นคุณประโยชน์ที่จะได้รับจากการปฏิบัติ   
๒.๒.๔.๓.๓ กุศโลบายในการสั่งสอนพุทธบริษัทของพระพุทธเจ้า 
ในการสอนแต่ละครั้งเพื่อให้พุทธศาสนิกชนมีความเข้าใจในหัวข้อธรรมหรือหลักการ

ปฏิบัติ พระพุทธองค์ทรงมีกุศโลบายในการสั่งสอนพุทธบริษัท ดังนี้ 
(๑) ท านามธรรมให้เป็นรูปธรรม หรือ “ทรงท าของยากให้ง่าย” ธรรมะเป็นนามธรรม

ละเอียดอ่อนเข้าใจยาก พระองค์ทรงมีเทคนิควิธีท าให้ง่ายขึ้น ซึ่งท าได้หลายวิธี เช่น 
(๑.๑ )  ใช้อุปมาอุปไมย เพื่อเป็นการช่วยให้เรื่องลึกซึ้งเข้าใจยากสามารถปรากฏ

ความหมายออกมาอย่างเด่นชัดและเข้าใจง่ายขึ้นเช่น ครั้งพระพุทธองค์ตรัสสอนแก่เมณฑกเศรษฐี
ว่า๑๐๓ “โทษของคนอื่นเห็นได้ง่าย ส่วนโทษของตนเห็นได้ยากเพราะ คนนั้นชอบโปรยโทษผู้อื่น 
เหมือนคนโปรยแกลบ แต่กลับปกปิดโทษของตนไว้ เหมือนพรานนกปกปิดร่างพรางกายตนไว”้  

(๑.๒)  ยกนิทานประกอบ โดยจะทรงยกนิทานชาดก ซึ่งเป็นเรื่องราวของพระองค์เมื่อ
ครั้งเป็นพระโพธิสัตว์บ าเพ็ญบารมีในชาติก่อนๆ เป็นเรื่องที่ท าให้มองเห็นภาพค าสอนในรูปธรรมมาก
ขึ้น ช่วยให้จ าแม่น เห็นจริง และเกิดความเพลิดเพลิน ในคัมภีร์ทางพระพุทธศาสนาปรากฏนิทาน 

                                                            
๑๐๒ เสถียรพงษ์ วรรณปก, คิดเป็นท าเป็นตามแนวพุทธธรรม, (กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนจ ากัด 

อรุณการพิมพ์, ๒๕๔๑), หน้า ๑๗. 
๑๐๓ ขุ.ขุ. (ไทย) ๒๕/๒๕๒/๑๑๐. 



๗๐ 

๕๔๗ เรื่องเช่น สอนเรื่องความเสียหายอันเกิดจากความไม่มีความสามัคคี๑๐๔ โดยยกตัวอย่างเรื่อง
ภิกษุชาวโกสัมพี เป็นต้น  

 (๑.๓)  ใช้สื่อการสอน พระพุทธองค์ทรงใช้สื่อการสอนเพื่อให้ผู้ฟังเข้าใจชัดเจนขึ้น โดย
อาศัยวัตถุสิ่งของที่มีในยุคสมัยนั้น เช่น ในครั้งที่พระพุทธองค์ประทับอยู่ที่ป่าสีสปาวัน ใกล้เมืองโกสัม
พี ได้สอนภิกษุทั้งหลายโดยใช้ใบประดู่เป็นอุปกรณ์การสอนคือ พระองค์ได้หยิบใบประดู่ลายมา
เล็กน้อย แล้วถามภิกษุทั้งหลายว่า ใบไม้ในป่ากับในพระหัตถ์ของพระองค์ ที่ไหนมากกว่ากัน ภิกษุ
ทั้งหลายก็ทูลว่า ในป่ามีมากกว่า แล้วพระพุทธองค์ก็ตรัสแสดงการที่พระองค์ไม่สอนธรรมทั้งหมด
เพราะ ค าสอนค าสอนของพระองค์นั้นมีมากเหมือนใบประดู่ลายในป่า แต่ที่ตรัสเปรียบค าสอนที่
จ าเป็นเหมือนใบไม้ในก ามือเพราะ มีความจ าเป็นต่อการท าที่สุดแห่งทุกข์ให้สิ้น 

(๒) ท าตนให้เป็นตัวอย่าง  ในแง่การสอนอาจแบ่งได้เป็น ๒ อย่าง   คือ 
(๒.๑) สาธิตให้ดูหรือท าให้ดู เป็นวิธีที่ดีที่สุดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะในทางจริยธรรม ดังเมื่อ

ครั้งพระองค์ทรงสั่งให้พระอานนท์ผสมน้ าอุ่น แล้วทรงใช้ผ้าชุบน้ าอุ่นเช็ดร่างกายของพระภิกษุรูปหนึ่ง
ที่ป่วยด้วยโรคพุพอง มีหนองไหลเยิ้ม ไม่มีเพื่อนภิกษุดูแล ทรงท าให้ดูเป็นตัวอย่างแล้วตรัสสอน
ว่า๑๐๕ “พวกเธอมาบวชในศาสนาของตถาคต ไม่มีพ่อไม่มีแม่ เมื่อพวกเธอไม่ดูแลกันเองในยามป่วย
ไข้ แล้วใครจะดูแล” 

(๒.๒) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง พระพุทธองค์ทรงเป็นผู้ที่ปฏิบัติพระองค์ให้เป็นแบบอย่าง
ที่ดี จึงได้รับการยกย่องว่าเป็นพระบรมคร ูเป็นศาสดาเอกในโลก 

(๓) ทรงเลือกใช้ค าให้เหมาะสม ค าศัพท์ที่คนสมัยนั้นใช้อยู่แล้วเช่น ค าว่า พราหมณ ์ภิกษุ 
เทพ เป็นต้น พระองค์ทรงน าเอามาใช้สอนธรรม แต่ให้ความหมายใหม่ วิธีนี้ท าให้ผู้ฟังให้ความสนใจ
และเข้าใจได้ง่ายเพราะได้เทียบเคียงกับความหมายเดิม  ครั้งหนึ่งพราหมณ์คนหนึ่งมาชวนให้
พระพุทธเจ้าไปอาบน้ า อ้างว่าอาบน้ าในท่าศักดิ์สิทธิ์แล้วจะหมดบาปได้ขึ้นสวรรค์ พระองค์ทรงแย้ง
ว่า ถ้าความบริสุทธิ์มีได้ด้วยน้ ามนุษย์ก็บริสุทธิ์สู้กุ้ง หอย ปู ปลาไม่ได้เพราะสัตว์เหล่านั้นอาบน้ าอยู่
ตลอดเวลา ครั้นพราหมณ์ถามว่า พระองค์ไม่สรรเสริญการอาบน้ าหรือ พระองค์ตอบว่าสรรเสริญ แล้ว
ทรงให้ความหมายของการอาบน้ าใหม่ว่า เป็นการอาบกาย วาจา ใจ ด้วยศีล สมาธ ิปัญญา 

(๔) รู้จังหวะและโอกาสคือ รอให้ผู้ฟังมีความพร้อมเสียก่อนแล้วค่อยสอน ดังกรณีเด็ก
หนุ่มชื่อวักกลิ มาบวชเพราะติดใจในความงามแห่งพระวรกายของพระพุทธองค์  ไม่สนใจปฏิบัติ
ธรรม  ได้แต่คอยเฝ้ามองพระพุทธองค์ด้วยความชื่นชม  พระองค์ทรงรอให้เธอมีความพร้อมเสียก่อน
แล้วตรัสเตือนสติประทานโอวาท  จนส าเร็จพระอรหตัผลในที่สุด 

                                                            
๑๐๔ ขุ.ขุ. (ไทย) ๒๕/๙๑/๕๗. 
๑๐๕ วิ.มหา. (ไทย) ๕/๓๖๕/๒๓๙-๒๔๑. 



๗๑ 

(๕) ยืดหยุ่นในการใช้เทคนิควิธี ตัวอย่างที่เห็นชัดเจนคือ พระพุทธเจ้าตรัสกับคนฝึกม้า
ชื่อเกสี๑๐๖ว่าพระองค์ทรงใช้เทคนิควิธีฝึกสาวกของพระองค์ เช่นเดียวกับที่เกสีฝึกม้าคือ บางครั้งก็ทรง
ใช้วิธีนุ่มนวล บางครั้งเข้มงวด บางครั้งผสมผสานระหว่างทั้งสองวิธี ถ้าไม่ส าเร็จพระองค์ก็ทรง “ฆ่า
ทิ้ง” ดุจนายเกสีฆ่าม้าที่ฝึกไม่ได้ แต่การฆ่าของพระองค์ หมายถึง ไม่พูดด้วย ไม่ว่ากล่าวตักเตือน หรือ 
“คว่ าบาตร” ให้ผู้นั้นส านึกตนในภายหลัง 

(๖) เสริมแรง เพื่อสัมฤทธิ์ผลแห่งการสั่งสอน การเสริมแรงเป็นสิ่งจ าเป็น การตรัสชมเชย
พระสาวกของพระสาวกบางรูปให้สงฆ์ฟัง เป็นการเสริมแรงให้ท่านผู้นั้นมีฉันทะในการปฏิบัติธรรม
สูงขึ้นตามล าดับ แม้การทรงตั้งต าแหน่ง “เอตทัคคะ” หรือความเป็นเลิศกว่าผู้อื่น ให้แก่พระสาวกที่มี
ความถนัดและความสามารถพิเศษเฉพาะด้านก็นับเป็นการเสริมแรงเช่นเดียวกันเช่น กรณียกย่องพระ
สารีบุตรว่า มีความเป็นเลิศในด้านผู้มีสติปัญญามาก มีความเข้าใจอรรถแห่งธรรมที่ละเอียดลึกซึ้งได้ 
โดยเปรียบพระสารีบุตรเหมือนเสนาบดี ที่มีความรอบรู้ได้อย่างสูงสุด ดังพระพุทธพจน์ที่ว่า๑๐๗ “นร
ชนใดผู้ไม่ต้องเชื่อใคร รู้จักนิพพานที่ปัจจัยอะไรปรุงแต่งไม่ได้ ตัดรอยต่อแห่งการเกิดใหม่ ท าลาย
โอกาสแห่งการท่องเที่ยวไปในสงสาร ความคลายหวังแล้ว นรชนน้ันแลเป็นบุรุษสูงสุด” 

๒.๒.๔.๓.๔ วิธีการสอน 
พระพุทธเจ้าทรงมีวิธีการสอนหลากหลายรูปแบบเพื่อให้เหมาะสมกับบุคคล วิธีการสอน

ของพระองค์ที่พบบ่อย๑๐๘คือ 
(๑) แบบสากัจฉาหรือสนทนา วิธีนี้เป็นวิธีที่ทรงใช้บ่อยแก่ผู้มาเฝ้า หรือแก่บุคคลที่

พระองค์ทรงพบที่ยังไม่มีความเลื่อมใสศรัทธาในพระศาสนา ซึ่งยังไม่รู้ไม่เข้าใจหลักธรรม วิธีการ
สนทนานี้พระพุทธองค์ทรงส่งเสริมให้สาวกใช้กัน ทรงยกย่องว่า “การสนทนาธรรมตามอุดมการณ์เป็น
มงคล” และจะมีศาลาเป็นที่นั่งสนทนาธรรมของพระภิกษุทุกบ่าย เมื่อไม่สามารถตกลงกันได้ในบาง
เรื่อง พระองค์ก็จะเสด็จมาเอง 

(๒) การบรรยาย วิธกีารสอนแบบนี้จะทรงใช้ในที่ประชุมใหญ่ในการแสดงธรรมประจ าวัน 
ซึ่งมีประชาชนและพระสงฆ์จ านวนมาก และส่วนใหญ่เป็นผู้มีพื้นความรู้ความเข้าใจกับมีความเลื่อมใส
ศรัทธาอยู่แล้วมาฟัง เพื่อหาความรู้ความเข้าใจเพิ่มเติม และหาความสงบสุขทางจิตใจ นับได้ว่าเป็นคน
ประเภทและระดับที่ใกล้เคียงกัน พอจะใช้วิธีบรรยายเป็นแบบกว้าง ๆ ได้ 

                                                            
๑๐๖ องฺ จตุกฺก (ไทย) ๒๑/๑๑๑/๑๖๙-๑๗๑. 
๑๐๗ ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๘๘/๒๗๕. 
๑๐๘ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธวิธีในการสอน, (กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๘), 

หน้า ๔๖. 



๗๒ 

(๓) การตอบปัญหา ในการตอบปัญหาพระองค์ทรงสอนให้พิจารณาดูลักษณะของปัญหา
และใช้วิธีตอบให้เหมาะกับผู้ถาม อาจถามด้วยวัตถุประสงค์ต่าง ๆ กัน บางคนถามเพื่อให้ตอบค าถาม
ในเรื่องที่สงสัยมานาน บางคนถามเพื่อลองภูมิ บางคนถามเพื่อข่มหรือปราบผู้ตอบให้อับอาย บางคน
ถามเพื่อเทียบเคียงกับความเชื่อหรือหลักค าสอนในลัทธิศาสนาของตน พระองค์ตรัสว่า “การตอบ
ปัญหาใด ๆ ต้องดูลักษณะปัญหา และเลือกวิธีตอบให้เหมาะสม” จึงทรงจ าแนกวิธีตอบปัญหาไว้ ๔ 
ประเภทคือ๑๐๙ 

(๓.๑) เอกังสพยากรณียปัญหา ปัญหาบางอย่างต้องตอบตรงไปตรงมา ตอบแบบตายตัว
ไม่มีเงื่อนไข เช่นถามว่า จักษุเป็นอนิจจังหรือ พึงตอบไปที่เดียวว่า ถูกแล้ว 

(๓.๒) ปฏิจปุจฉาพยากรณียปัญหา ปัญหาที่พึงย้อนถามแล้วจึงแก้เช่น โสตะก็เหมือน
จักษุ พึงย้อนถามว่า ที่ถามหมายถึงแง่ไหน ถ้าบอกว่าในแง่ที่เป็นเครื่องมอง พึงตอบว่าไม่เหมือนกัน 
ถ้าถามว่าในแง่อนิจจัง จึงควรตอบรับว่า เหมือนกัน 

(๓.๓) วิภัชชพยากรณียปัญหา ปัญหาที่ต้องแยกตอบเป็นเรื่อง ๆ เป็นประเด็นเช่น 
พระองค์ทรงติเตียนตบะใช่หรือไม่ อย่ารีบตอบว่าใช่หรือไม่ใช่เพราะ มีส่วนผิด ต้องแยกตอบว่า พระ
พุทธองค์ทรงติเตียนตบะที่ทรมานตนเอง แต่ทรงสรรเสริญว่าความอดกลั้นเป็นยอดแห่งตบะ เป็นต้น 

(๓.๔) ฐปนียปัญหา ปัญหาบางอย่างต้องตัดบทไปไม่ตอบ หรือยับยั้งเสียเพราะ ถ้าตอบ
ไปจะเป็นปัญหาที่ให้เกิดความทะเลาะ ตอบไปแล้วไม่ท าให้เกิดประโยชน์เช่น ศาสดานั้นสอนอย่างนั้น 
อย่างนี้ อยากทราบว่าค าสอนของใครถูก ค าสอนของใครผิด พระองค์มักจะตัดบทว่าเรื่องนั้นจงพักไว้
ก่อน เราตถาคตจะแสดงธรรมให้ฟัง นี้คือวิธีพักปัญหาของพระองค์ 

(๔) แบบวางกฎข้อบังคับ เมื่อเกิดเรื่องมีภิกษุกระท าความผิดอย่างใดอย่างหนึ่งขึ้นเป็น
ครั้งแรก พระสงฆ์หรือประชาชนเล่าลือโพนทะนาติเตียนกันอยู่ มีผู้น าความมากราบทูลพระพุทธเจ้า 
พระองค์ก็จะทรงเรียกประชุมสงฆ์ สอบถามภิกษุผู้กระท าผิด เมื่อเจ้าตัวได้รับความเป็นสัตย์จริงแล้ว ก็
จะทรงต าหนิ ชี้แจงผลเสียหายที่เกิดแก่ส่วนรวม พรรณนาผลร้ายของความประพฤติไม่ดี และ
คุณประโยชน์ของความประพฤติที่ดีงาม แล้วทรงแสดงธรรมกถาที่สมควรให้มีความเหมาะสมกันกับ
เรื่องนั้น จากนั้นจะทรงตรัสให้ทรงทราบว่าจะทรงบัญญัติสิกขาบท โดยทรงแถลงวัตถุประสงค์ในการ
บัญญัติให้ทราบ แล้วทรงบัญญัติสิกขาบทข้อนั้น ๆ ไว้โดยความเห็นชอบพร้อมกันของสงฆ์ ใน
ท่ามกลางสงฆ์ และโดยการรับทราบร่วมกันของสงฆ ์

โดยสรุป เกี่ยวกับพุทธวิธีในการสอน พระพุทธเจ้าทรงใช้ค าถามเป็นเครื่องกระตุ้นให้
ผู้เรียนได้คิดแสวงหาค าตอบหรือแก้ไขปัญหาของตนเอง นอกจากนี้ยังทรงใช้ค าถามเป็นเครื่องมือใน

                                                            
๑๐๙ เสถียรพงษ์ วรรณปก, พุทธวิธีการสอนจากพระไตรปิฎก, (กรุงเทพมหานคร : เพชรรุ่งการพิมพ์ 

จ ากัด, ๒๕๔๐), หน้า ๕๔. 



๗๓ 

การแลกเปลี่ยนความคิดของผู้เรียนว่ามีความเข้าใจในค าสอนของพระองค์หรือไม่ด้วยลีลาการสอนที่
แจ่มแจ้ง จูงใจ ท าให้หาญกล้า ร่าเริง ทั้งนี้พระพุทธองค์ทรงค านึงถึงพ้ืนฐานของผู้เรียนเป็นส าคัญแล้ว
ทรงเลือกใช้ค าถามที่เหมาะสมกับผู้เรียน และสรุปบทเรียนจากค าตอบของผู้เรียนนัน่เอง 

๒.๒.๔.๔ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ 
หลักอิทธิบาท ๔๑๑๐ มีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากเป็นธรรมที่

ปฏิบัติเพื่อเพิ่มพูนความส าเร็จ เพื่อให้เกิดความช านาญในเรื่องความส าเร็จและเพื่อประยุกต์ใช้ให้เกิด
ความส าเร็จ พระพุทธเจ้าทรงสอนพุทธบริษัทไว้ว่า๑๑๑ ภิกษุทั้งหลาย อิทธิบาท ๔ ประการนี้ที่บุคคล
เจริญ ท าให้มากแล้ว ย่อมเป็นไปเพื่อความเบื่อหน่ายอย่างที่สุด เพื่อคลายความก าหนัด เพื่อดับ เพื่อ
สงบระงับ เพื่อรู้ยิ่ง เพื่อตรัสรู้ และเพื่อนิพพาน ความส าคัญของหลักอิทธิบาท ๔๑๑๒ มีผลอย่างมากต่อ
การเรียนรู้ในการท างาน และเป็นปัจจัยสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ความพอใจอย่างเดียวก็ไม่สามารถสร้าง
ผลส าเร็จแห่งการเรียนรู้ในงานที่ท า ผู้เรียนต้องมีความพอใจในหน้าที่การงาน แล้วพยายามขวนขวาย
หาความรู้เพิ่มเติมบ่อย ๆ โดยไม่เลิกกลางคัน มีความพยายามในการหาข้อบกพร่องในการเรียนรู้ แล้ว
ปฏิบัติฝึกฝนสิ่งที่เกื้อกูลต่อการเรียนรู้นั้น ในขณะเดียวกันก็ให้ลด ละ เลิก สิ่งที่ไม่เกื้อกูลต่อการเรียนรู้
นั้น เพื่อให้ประสบความส าเร็จในการเรียนรู้งานของตน อีกทั้งหลักอิทธิบาท ๔๑๑๓ มีความจ าเป็นต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมากเพราะ การบริหารคนให้มีคุณธรรมตามหลักอิทธิบาท ๔ 
จัดเป็นการใช้ปัญญาเพื่อหาเหตุผล และกระบวนการท างาน โดยวิริยะเป็นผลของฉันทะคือ การลงมือ
ประกอบการสิ่งใดที่เกิดจากความเพียรพยายาม เป็นผลสืบเนื่องมาจากความพอใจรักใคร่ยินดีในสิ่ง
นั้น และวิมังสาเป็นผลของจิตตะคือ เมื่อตรวจดูเห็นแล้วว่า การท างานของเรายังบกพร่องอยู่ หรือผิด
วัตถุประสงค์ อีกอย่างหนึ่งคือ พิจารณาหาเหตุผลในการท างานตามขั้นตอนของงานที่ได้ลงมือท าแล้ว
นั้นได้ผลลัพธ์เป็นชั้น ๆ อย่างไร เป็นการทบทวนผลว่า เป็นสิ่งที่พึงปรารถนาหรือไม่ ถ้าได้ผลไม่เป็นที่
น่าพอใจ หรือได้ผลที่ไม่พึงปรารถนา ก็จัดการแก้ไขหรือปรับปรุงตามกระบวนการอิทธิบาท ๔ น้ัน 

หลักอิทธิบาท ๔๑๑๔ เป็นคุณธรรมที่จะน าผู้ประพฤติปฏิบัติ  ให้ประสบความส าเร็จ 
ประกอบด้วย (๑) ฉันทะ ความพอใจ รักใคร่ ยินดีในสิ่งนั้น (๒) วิริยะ ความเพียรพยายาม หมั่นปฏิบัติ
ธรรม ฝึกฝนอบรมตนตามหลักธรรม (๓) จิตตะ เอาใจฝักใฝ่สนใจในการปฏิบัตินั้น ๆ โดยไม่ทอดธุระ 

                                                            
๑๑๐ ที.ม.(ไทย) ๑๐/๒๘๗/๒๓๙. 
๑๑๑ ส .ม. (ไทย) ๑๙/๘๑๖/๓๗๙. 
๑๑๒ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๑๙๐. 
๑๑๓ สุทธิพงษ์ ศรีวิชัย, “หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธศาสตร์”, สารนิพนธ์พุทธศาสตร

บัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๒๓๙. 
๑๑๔ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๓๑/๑๗๖. 



๗๔ 

(๔) วิมังสา การไตร่ตรองพิจารณาหาเหตุผลในสิ่งนั้น เป็นอาการของปัญญาที่เข้าไปในลักษณะ
ใคร่ครวญ พินิจพิจารณาก่อนที่จะท า จะพูด จะคิดทุกสิ่งทุกอย่าง นอกจากนี้พระพุทธเจ้าได้ตรัสถึง
อิทธิบาท๑๑๕ ซึ่งได้ทรงแสดงพระธรรมเทศนาที่มีในพระอภิธรรมปิฎกว่า (๑) ภิกษุในธรรมวินัยนี้เจริญ
อิทธิบาทที่ประกอบด้วยฉันทสมาธิปธานสังขาร (๒) ภิกษุในธรรมวินัยนี้เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วย
วิริยสมาธิปธานสังขาร (๓) ภิกษุในธรรมวินัยนี้เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยจิตตสมาธิปธานสังขาร 
(๔) ภิกษุในธรรมวินัยนี้เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยวิมังสาสมาธิปธานสังขาร ซึ่งรายละเอียดมีดังนี ้

ฉันทสมาธิและปธานสังขาร ในคัมภีร์อภิธรรมปิฎกได้กล่าวถึงว่า๑๑๖ ภิกษุเจริญอิทธิ
บาท ประกอบด้วยฉันทสมาธิปธานสังขาร กล่าวคือ ฉันทะให้เป็นอธิบดีแล้วได้สมาธิ ได้เอกัคคตาจิต 
เรียกว่า ฉันทสมาธิ ภิกษุนั้นสร้างฉันทะ มีความพยายามปรารภความเพียร หมั่นประคองจิตมุ่งมั่นเพื่อ
ป้องกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดมิให้เกิดขึ้น เพื่อละบาปอกุศลที่เกิดขึ้นแล้ว มุ่งมั่นเพื่อท ากุศลธรรม
ที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น มุ่งมั่นเพื่อความด ารงอยู่ไม่เลือนหาย เจริญเต็มที่แห่งกุศลธรรมที่เกิดแล้ว ธรรม
เหล่านี๑้๑๗ เรียกว่าปธานสังขาร ประมวลย่อฉันทสมาธิและปธานสังขารเข้าเป็นอย่างเดียวกัน จึงนับได้
ว่าฉันทสมาธิและปธานสังขาร  และบรรดาธรรมเหล่านั้นประกอบด้วย๑๑๘ ความพอใจ การท าความ
พอใจ ความเป็นผู้ประสงค์จะท า ความฉลาดความพอใจในธรรม เมื่อภิกษุเข้าถึงแล้ว เข้าไปถึงแล้ว 
เข้าไปถึงแล้วด้วยดี เข้ามาถึงแล้ว เข้ามาถึงแล้วด้วยดี จึงชื่อว่า ประกอบด้วยฉันทสมาธิและปธาน
สังขาร 

จากความหมายฉันทสมาธิและปธานสังขารในพระไตรปิฎก พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺ
โต)๑๑๙ ได้อธิบายเพิ่มเติมเกียวกับฉันทะได้แก่ ความพอใจใฝ่รักในจุดมุ่งหมายของสิ่งทีก่ระท า อยากให้
งานนั้น ๆ เกิดความส าเร็จ บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน อยากให้งานประสบภาวะที่ดีงาม มีความ
สมบูรณ์แบบที่สุด ปรารถนาท าให้ส าเร็จผลตามจุดหมายที่ดีงามนั้น ความอยากที่เป็นฉันทะนี้เป็นคน
ละอย่างกับความอยากได้ ซึ่งท าให้มีความสุขใจ ชื่นชมในความส าเร็จ เข้าถึงความสมบูรณ์แบบ โดย
เมื่อในระหว่างการท างานนั้น ก็มีความอิ่มเอิบใจ และเมื่องานที่ท าส าเร็จตามเป้าหมายก็ท าให้เกิด
ความปีติ มีความผ่องใสเบิกบานอย่างไร้ขอบเขต หากปลุกฉันทะให้มีขึ้นอย่างแรงกล้า ท าให้เกิดความ
รักในคุณค่าความสมบูรณ์ของสิ่งนั้นอย่างเต็มที่แล้ว บุคคลก็จะทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับสิ่งนั้น เกิดมี
ความรักในสิ่งที่ท า เป็นเหตุให้บุคคลสามารถสละชีวิตเพื่อสิ่งนั้นได้ ซึ่งนั่นคือ เมื่อบุคคลมีฉันทะเกิดขึ้น

                                                            
๑๑๕ อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๑-๔๔๓/๓๔๒-๓๔๗. 
๑๑๖ องฺ.เอกก. (ไทย) ๒๐/๓๙๔-๓๙๗/๔๗. 
๑๑๗ อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๒/๓๔๒. 
๑๑๘ อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๓/๓๔๓. 
๑๑๙ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์บริษัท

สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๘๔๒-๘๔๓. 



๗๕ 

แล้วต้องท าสิ่งนั้นด้วยความตั้งใจ ให้สิ่งนั้นส าเร็จผลอย่างดีที่สุด ไม่มีความห่วงห่วงกับสิ่งล่อใจ หรือ
ผลตอบแทนทั้งหลาย จิตใจก็มุ่งมั่นแน่วแน่มั่นคงในการด าเนินสู่จุดหมาย เดินเรียบสม่ าเสมอ ไม่ซัด
ส่าย ฉันทสมาธิจึงเกิดขึ้นโดยนัยนี้ และพร้อมนั้นปธานสังขารคือ ความเพียรสร้างสรรค์ก็ย่อมเกิด
ควบคู่กันมาด้วย 

สรุปได้ว่าในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หากบุคลากรทั้งผู้บริหารและสมาชิกในองค์กรมี
ฉันทะ ความพอใจ รักใคร่ เต็มใจ ใฝ่ใจในการท างานอยู่เสมอ จะมีผลท าให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความ
ตั้งใจในการท างานและเต็มใจที่จะอุทิศเวลา ร่างกาย ความคิด และจิตใจของตนเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของหน่วยงาน ท าให้เกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ส าเร็จผลอย่างดีที่สุด 
จิตใจก็มุ่งมั่นแน่วแน่มั่นคงในการด าเนินสู่จุดหมาย มีความสม่ าเสมอไม่ซ่านไป ฉันทสมาธิจึงเกิดขึ้น 
และปธานสังขารคือ ความเพียรสร้างสรรค์ก็ย่อมเกิดขึ้นควบคู่กันมา ส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างาน จนถึงความส าเร็จของการขับเคลื่อนองค์กรไปในทิศทางที่ต้องการได้ 

วิริยสมาธิและปธานสมาธิ ในคัมภีร์อภิธรรมปิฎกได้กล่าวถึงว่า ภิกษุเจริญอิทธิบาทที่
ประกอบด้วยวิริยสมาธิปธานสังขาร กล่าวคือภิกษุท าวิริยะให้เกิดเป็นอธิบดีแล้ว ได้สมาธิ ได้เอกัคคตา
จิต นี้เรียกว่า วิริยสมาธิ ภิกษุนั้นสร้างฉันทะ มีความพยายามปรารภความเพียร หมั่นประคองจิต
มุ่งมั่นเพื่อป้องกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดมิให้เกิดขึ้น เพื่อละบาปอกุศลที่เกิดขึ้นแล้ว มุ่งมั่นเพื่อท า
กุศลธรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น มุ่งมั่นเพื่อความด ารงอยู่ไม่เลือนหาย เจริญเต็มที่แห่งกุศลธรรมที่เกิด
แล้ว ธรรมเหล่านี้เรียกว่า ปธานสังขาร ภิกษุผู้เข้าถึงแล้ว เข้าไปถึงแล้วด้วยดี เข้ามาถึงแล้ว เข้ามาถึง
แล้วด้วยดี ประกอบด้วยวิริยสมาธิและปธานสังขารนี้ จึงเรียกว่า ประกอบด้วยวิริยสมาธิและปธาน
สังขาร๑๒๐ 

จากความหมายวิริยสมาธิและปธานสังขารในพระไตรปิฏก๑๒๑  วิริยะหมายถึง ความ
พากเพียร ประกอบด้วยความอาจหาญ บากบั่น ไม่ย่อท้อ ไม่หวั่นเกรงกับสิ่งกีดขวางและความเหนื่อย
ยาก เมื่อมีความเข้าใจว่าสิ่งใดมีค่าสมควรแก่การท าให้ส าเร็จ ซึ่งถ้าวิริยะได้บังเกิดขึ้น ถึงแม้จุดหมาย
นั้นจะไปให้ถึงได้ยาก ประกอบด้วยสิ่งกีดขวางมาก ต้องสิ้นเปลืองเวลายาวนานหลายปี ก็ไม่ท าให้เกิด
ความเบื่อหน่ายย่อท้อแต่อย่างใด ตรงกันข้ามมองให้เป็นความท้าทาย ก็จะบรรลุจุดหมายได้ มีความ
มุ่งมั่นท าให้ถึงจุดหมาย ส่วนบุคคลที่ขาดความเพียรอยากบรรลุความส าเร็จ แต่รู้ว่าต้องงานนั้นต้อง
สิ้นเปลืองเวลายาวนานหลายปี ใจก็ไม่สู้ เกิดความท้อแท้ หากได้ลงมือท างาน ใจก็มีความฟุ้งซ่าน 
สับสน ท างานได้บรรลุผลส าเร็จยาก ผู้ที่ประกอบด้วยความเพียรเหมือนมีแรงคอยหนุน ซึ่งในขณะที่

                                                            
๑๒๐ อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๕/๓๔๔. 
๑๒๑ พระธรรมปฎิก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม, เรื่องเดียวกัน, หน้า ๘๔๔. 



๗๖ 

ท างานหรือปฏิบัติธรรมก็ตาม จิตใจจะมีความแน่วแน ่มุ่งมั่นต่อสิ่งที่เป็นจุดหมาย ท าให้สมาธเิกิดขึ้นได้ 
ซึ่งเรียกว่า วิริยสมาธิ อีกทั้งมีปธานสังขารหรือ ความพากเพียรที่สร้างสรรคเ์กิดขึ้นด้วย 

ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งอาศัยวิริยะ ซึ่งประกอบด้วย ความเพียร ขยัน 
อุตสาหะบากบั่น เอาธุระ มีความเข้มแข็งอดทน มุมานะที่จะท าให้งานบรรลุผลส าเร็จ ไม่ย่อท้อ ไม่เลิก
ละ มีก าลังใจในการท างาน ท างานได้อย่างสม่ าเสมอต่อเนื่อง จนกว่างานนั้นจะประสบผลความส าเร็จ 
มีความอาจหาญ แกล้วกล้า ใจสู้ ไม่หวั่นกลัว ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและความยากล าบากในการท างาน 
ก็จะเป็นเหตุให้งานส าเร็จลุล่วงวัตถุประสงค์ขององค์กร เป็นเหตุให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนงานไปได้
ในทิศทางที่ต้องอย่างงดงาม 

จิตตสมาธิและปธานสังขาร ในคัมภีร์อภิธรรมปิฎกได้กล่าวถึงว่า ภิกษุเจริญอิทธิบาทที่
ประกอบด้วยจิตตสมาธิปธานสังขาร กล่าวคือ ภิกษุท าจิตให้เกิดเป็นอธิบดีแล้ว ได้สมาธิ ได้เอกัคคตา
จิต นี้เรียกว่า จิตตสมาธิ ภิกษุนั้นสร้างฉันทะ มีความพยายามปรารภความเพียร หมั่นประคองจิต
มุ่งมั่นเพื่อป้องกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดมิให้เกิดขึ้น เพื่อละบาปอกุศลที่เกิดขึ้นแล้ว มุ่งมั่นเพื่อท า
กุศลธรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น มุ่งมั่นเพื่อความด ารงอยู่ไม่เลือนหาย เจริญเต็มที่แห่งกุศลธรรมที่เกิด
แล้ว ธรรมเหล่านี้เรียกว่า ปธานสังขาร ภิกษุผู้เข้าถึงแล้ว เข้าไปถึงแล้วด้วยดี เข้ามาถึงแล้ว เข้ามาถึง
แล้วด้วยดี ประกอบด้วยจิตตสมาธิและปธานสังขารนี้ จึงเรียกว่า ประกอบด้วยจิตตสมาธิและปธาน
สังขาร๑๒๒ 

จากความหมายจิตตสมาธิและปธานสังขารในพระไตรปิฎก๑๒๓ จิตตะคือ ความคิดเอาใจ
ใส่ มีความจดจ่อในเรื่องนั้น ใจผูกพันกับงานนั้น ไม่ปล่อยละให้หลุดหายไป ถ้าจิตตะมีความแรงกล้าใน
เรื่องใดหรืองานใด บุคคลนั้นก็จะไม่สนใจเรื่องอื่น ๆ ซึ่งใครจะท าอะไรอื่น ๆ ก็ไม่ได้ให้ความสนใจ แต่
หากพูดเรื่องนั้นหรืองานนั้น ก็จะเกิดความสนใจเป็นพิเศษทันที บางเหตุการณ์สามารถขลุกอยู่กับงาน
ได้ทั้งวันทั้งคืน ไม่สนใจสิ่งอื่นรอบข้าง ท าให้เกิดสมาธิ จิตมีความมุ่งมั่นมีก าลังมากกับสิ่งที่ท า ซึ่งเป็น
จิตตสมาธิ และก็เกิดเป็นปธานสังขาร หรือความพากเพียรที่สร้างสรรค์เกิดขึ้นด้วย   

โดยสรุป จิตตะมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมากเพราะ ความคิดได้จด
จ่อ เอาใจใส่ มีความผูกพันกับงานที่ท าที่ตนรับผิดชอบ ท างานด้วยความไม่ประมาท ไม่ทอดธุระ ไม่
ปล่อยปละละเลยในงานที่รับผิดชอบ กล่าวคือ บุคลากรในองค์กรที่มีจิตตะ มีความรับผิดชอบสูงเพื่อ
เอาใจใส่ในหน้าที่การงานที่ตนก าลังด าเนินอยู่ พัฒนางานที่ตนเองได้รับผิดชอบให้มีความก้าวหน้า 
พร้อมทั้งมีการปรับปรุงแก้ไขงานอยู่ตลอดเวลา เพื่อมิให้เกิดความบกพร่องในงานที่ตนรับผิดชอบ 

                                                            
๑๒๒ อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๕/๓๔๕. 
๑๒๓ พระธรรมปฎิก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม, เรื่องเดียวกัน, หน้า ๘๔๔-๘๔๕. 



๗๗ 

วิมังสาสมาธิและปธานสังขาร ในคัมภีร์อภิธรรมปิฎกได้กล่าวถึงว่า ภิกษุเจริญอิทธิบาท
ที่ประกอบด้วยวิมังสาสมาธิปธานสังขาร กล่าวคือ ภิกษุท าจิตให้เกิดเป็นอธิบดีแล้ว ได้สมาธิ ได้
เอกัคคตาจิต นี้เรียกว่า วิมังสาสมาธิ ภิกษุนั้นสร้างฉันทะ มีความพยายามปรารภความเพียร หมั่น
ประคองจิตมุ่งมั่นเพื่อป้องกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดมิให้เกิดขึ้น เพื่อละบาปอกุศลที่เกิดขึ้นแล้ ว 
มุ่งมั่นเพื่อท ากุศลธรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น มุ่งมั่นเพื่อความด ารงอยู่ไม่เลือนหาย เจริญเต็มที่แห่งกุศล
ธรรมที่เกิดแล้ว ธรรมเหล่านี้เรียกว่า ปธานสังขาร ภิกษุผู้เข้าถึงแล้ว เข้าไปถึงแล้วด้วยดี เข้ามาถึงแล้ว 
เข้ามาถึงแล้วด้วยดี ประกอบด้วยวิมังสาสมาธิและปธานสังขารนี้ จึงเรียกว่า ประกอบด้วยวิมังสา
สมาธิและปธานสังขาร๑๒๔ 

 จากความหมายวิมังสาสมาธิและปธานสังขารในพระไตรปิฎก๑๒๕ วิมังสาได้แก่ ความ
ไตร่ตรอง การพิจารณาโดยใช้ปัญญา ใคร่ครวญสืบหาเหตุผลและตรวจสอบข้อบกพร่อง เป็นต้น ในสิ่งที่
ท า การทดลองและคิดหาทางปรับปรุง ซึ่งเป็นการใช้ปัญญาชักน าสมาธิ เห็นได้ไม่ยาก บุคคลที่มีวิมังสา
จะคิดค้นหาเหตุผล ไตร่ตรอง ทดลอง และเมื่อท าอะไรก็ใช้ความคิดในการพิจารณาทดสอบไปเช่น คิด
ว่าผลที่เกิดขึ้นเช่นนี้เพราะเหตุอะไร ท าไมถึงเกิดผลแบบนี้ ผลคราวนี้เกิดจากปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบ
เหล่านี้เท่านี้ ถ้าถอนองค์ประกอบนี้ออกเสียจะเป็นอย่างนี้ ถ้าเพิ่มองค์ประกอบน้ีเข้าไปแทน จะเกิดผล
อย่างนี้ ลองเปลี่ยนองค์ประกอบนั้นแล้ว ไม่เกิดผลอย่างที่คาดหมายเป็นเพราะอะไร จะแก้ไขจุดไหน 
เป็นต้น จะน าธรรมข้อนี้เข้าไป ควรใช้วิธีอย่างใด ควรเน้นความหมายด้านใด เป็นต้น การคิดหาเหตุผล
และสอบสวนทดลองอย่างนี้ ย่อมช่วยรวมจิตให้คอยก าหนด และติดตามเรื่องที่พิจารณาอย่างติดแจ
ตลอดเวลา เป็นเหตุให้จิตแน่วแน่แล่นดิ่งไปกับเรื่องที่พิจารณา ไม่ฟุ้งซ่าน ไม่วอกแวก และมีก าลัง 
เรียกว่า เป็นวิมังสาสมาธิ ซึ่งก็จะมีปธานสังขารคือ ความเพียรสร้างสรรค์เกิดมาด้วย 

สรุปได้ว่า ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หากสมาชิกองค์กรท างานประกอบด้วยวิมังสา 
เป็นการไตร่ตรองสอบสวน พินิจพิเคราะห์ ใช้ปัญญาในการใคร่ครวญตรวจหาเหตุผล และตรวจสอบ
ข้อบกพร่องในงานที่ท าอยู่เสมอ รู้จักค้นคว้าทดลองคิดค้นหาทางพัฒนาแก้ไขปรับปรุงงาน และวิธีการ
ท างานให้ดีขึ้น มีความก้าวหน้าเสมอ ทั้งจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสมาชิกในองค์กรที่ท างาน
นั้น และยังผลให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนการท างานให้เป็นไปตามเป้าประสงค์ของงานได้โดยง่าย 

ดังนั้น การน าหลักอิทธิบาท ๔ ไปประยุกต์ใช้เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ย่อมมีการ
ชักน าหลักธรรมเด่น ๆ ในแต่ละข้อให้มีความเชื่อมโยงสัมพันธ์กัน เป็นเหตุให้น าไปสู่การปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดถึงเป็นประโยชน์ที่ยิ่งใหญ่ต่อองค์กรในการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในด้านขีดความสามารถการปฏิบัติงานและยังเป็นประโยชนท์ าให้องค์กรมีความก้าวหน้าอีกด้วย 

                                                            
๑๒๔ อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๕/๓๔๗. 
๑๒๕ พระธรรมปฎิก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม, เรื่องเดียวกัน, หน้า ๘๔๕. 



๗๘ 

๒.๒.๔.๔.๑ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักฉันทสมาธิปธานสังขาร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักฉันทสมาธิปธานสังขาร จะเกิดขึ้นได้ด้วยการท า

ความพอใจให้เกิดขึ้นได้เสียก่อน ดังภาษาบาลีที่ว่า ฉนฺท ชเนติ๑๒๖ ซึ่งเมื่อบุคคลใดคิดจะท างานสิ่งใด 
จะต้องปลูกฉันทะขึ้นมาในใจ การที่จะท าเช่นนั้นได้ต้องพิจารณาโดยแยบคายให้เห็นผลได้ผลเสียคือ 
ถ้าท างานนั้นแล้วจะเกิดผลดีอย่างไร และถ้าไม่ท าจะเกิดผลเสียหายอย่างไร เมื่อผู้ลงมือปฏิบัติเห็น
ผลได้ผลเสียแล้ว ฉันทะย่อมเกิดขึ้น ในลักษณะเดียวกันถ้าผู้ลงมือปฏิบัติจะให้คนอื่นท างานสิ่งใด เขาก็
ต้องชี้แจงอธิบายให้ผู้ปฏิบัติได้เข้าใจถึงผลได้ผลเสีย เพื่อเป็นการปลูกฉันทะขึ้นในใจของผู้ปฏิบัติงาน
นั้น ๆ ฉันทะในที่นี้หมายถึง ฉันทะในกุศลกรรมคือ ความอยากในสิ่งที่ดีงาม สิ่งที่เกื้อกูลแก่ชีวิตจิตใจ 
สิ่งที่เป็นผลดีแก่ความเจริญงอกงามในทางที่เป็นไปเพื่อประโยชน์แก่ตนเองและผู้อื่น ฉันทะสัมพันธ์กับ
การกระท าคือ กระท าเพื่อให้รู้ความจริง และเพื่อสร้างภาวะดีงามให้เกิดขึ้น ฉันทะจะน าไปสู่วิริยะ จิต
ตะ และวิมังสาตามล าดับ  

ดังนั้นเมื่อผู้ปฏิบัติจะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรืองานใดงานหนึ่ง ควรเริ่มต้นด้วยฉันทะคือ 
ความพอใจ และควรรักษาให้ด ารงอยู่ในสภาวะที่ต่อเนื่อง เขาจะมีความซาบซึ้งในคุณค่าของภาวะที่ดี
งามของสิ่งนั้นที่การท างานพาไป จิตใจจะแน่วแน่ เป็นการกระท าที่แสดงถึงความสนใจใฝ่รู้ ความรัก
พอใจในสิ่งที่กระท า และผลของการกระท า ความมุ่งมั่นในสิ่งที่กระท านั้นบรรลุเป้าหมาย และการใช้
วิธีที่ถูกต้องในการบรรลุเป้าหมาย ตามหลักพุทธศาสนา ธรรมะข้อแรกมีความจ าเป็นมากคือ ฉันทะ
หรือความรักในงานที่ท า เป็นงานอย่างหนึ่ง ผู้ปฏิบัติรักงาน ไม่ใช่เพราะอยากได้เงิน อยากมีชื่อเสียง 
หรืออยากมีหน้ามีตา แต่เพราะเห็นคุณค่าของงาน เมื่อมีความรักในงาน ผู้ปฏิบัติจึงมีความสุขกับงานที่
ท าได้ ซึ่งผลสืบเนื่องก็คือ งานจะเกิดการพัฒนาอย่างงดงามประณีต ไม่รู้สึกว่างานของตนต่ าต้อยไร้
คุณค่า ความรักในงานที่ท าและมุ่งไปสู่จุดหมายของงานเป็นหลักเกิดขึ้นอย่างแน่วแน่ต่อเนื่องก็ด้วย
อาศัยฉันทะน่ันเอง 

๒.๒.๔.๔.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักวิริยสมาธิปธานสังขาร 
ในทางปฏิบัติ การปลูกฝังวิริยะหรือความเพียรในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้อง

พิจารณาถึงเหตุผล ๒ ประการคือ 
(๑) นึกถึงความจ าเป็นของงานคือ ผู้ปฏิบัติต้องการความส าเร็จของงาน แต่ปัจจัยส าคัญ

ที่จะท าให้เราถึงความส าเร็จคือ ความเพียร การที่ผู้ปฏิบัติต้องการความส าเร็จของงานแต่ไม่สร้าง
ความเพียรกลับไปเกียจคร้านเสีย เป็นการขัดตัวเอง ความส าเร็จของงานนั้นขึ้นอยู่กับปริมาณงาน ถ้า
งานใหญ่มาก ส าคัญมาก ผู้ปฏิบัติงานก็ต้องตั้งปรารถนาความเพียรมากจึงจะสมดุลกัน 

                                                            
๑๒๖ ม.มู. (ไทย) ๑๒/๕๙/๔๖-๔๗. 



๗๙ 

(๒) นึกถึงคุณค่าชีวิต คุณค่าของชีวิตอยู่ที่งาน ซึ่งวิธีการปลูกวิริยะก็โดยการเร่งปลูก
ฉันทะขึ้นให้มาก แล้วฉันทะจะหนุนให้เกิดวิริยะ อีกทั้งต้องหมั่นคบหาสมาคมกับคนที่ขยันขันแข็ง ไม่
มั่วสุมกับคนเกียจคร้านในการท างาน 

วิริยะเป็นการกระท าที่แสดงถึงความรู้สึกที่ต้องการท างานให้ส าเร็จลงได้ โดยไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรคใด ๆ ที่เกิดขึ้น โดยมองว่าอุปสรรคที่เกิดขึ้น เป็นสิ่งที่ท้าทายในการท างานให้ส าเร็จคือ ต้องมี
วิริยะ หรือความเพียร ความขยันหมั่นเพียรนี้เป็นเครื่องหมายน าทางให้ผู้ปฏิบัติท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การที่จะพัฒนางานให้เจริญไปข้างหน้านั้น ต้องมีความขยันหมั่นเพียร ท าโดยไม่ย่อท้อ
ต่อปัญหาอุปสรรคและความล าบาก งานทุกอย่างจะส าเร็จและพัฒนาได้ ต้องอาศัยความเพียร ความมี
วิริยะจึงเป็นเครื่องมืออีอย่างหนึ่งที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของงาน ยิ่งผู้ปฏิบัติขยันเท่าไร การพัฒนา
ผลตอบแทนที่เขาจะได้รับก็มีมากเท่านั้น ที่ส าคัญความมีวิริยะจะเกิดขึ้นได้ด้วยความรักในงานจาก
การมีฉันทะนั่นเอง และความมีวิริยะในงานก็ไม่ได้หมายถึงการท างานแบบเอาเป็นเอาตาย หากแต่
เป็นการหมั่นฝึกฝนตนเอง วิริยะหมายถึง การมีความเพียรอย่างสูง มาคู่กับความอดทนอดกลั้น เป็น
ความรู้สึกไม่ย่อท้อต่อปัญหา และมีความหวังที่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวง โดยมีศรัทธาเป็นเครื่องยึด
เหนี่ยวเตือนใจ ซึ่งเป็นศรัทธาที่มั่นคงด้วย ไม่ว่าจะมีอุปสรรคใด ๆ มากระทบก็ตามก็จะไม่
เปลี่ยนแปลง แต่อาจปล่อยวางหรือวางเฉยในบางเวลา บางสถานการณ์บ้าง เพื่อรอสภาวะที่เหมาะสม
กว่า จะเห็นได้ว่าถ้าผู้ปฏิบัติมีวิริยะคือ ความเพียรในการท างานโดยไม่ย่อท้อ งานที่ท านั้นก็จะส าเร็จ
และมีการพัฒนางานนั้นให้เจริญขึ้นได ้

๒.๒.๔.๔.๓ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักจิตตสมาธิปธานสังขาร 
หลักในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ตามหลักจิตตสมาธิปธานสังขาร ในทางปฏิบัติ

จะต้องให้สอดคล้องกับความต้องการของงานคือ ให้รู้ว่างานที่เราจะท านั้นต้องการอะไรบ้าง เมื่อได้
ศึกษาความต้องการงานดีแล้ว ก็ตรวจตราให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ ในองค์กรขนาดใหญ่ อาจจ้าง
ผู้ตรวจงานไว้ และผู้ตรวจงานก็วางแผนการตรวจโดยการท าตารางการปฏิบัติงานไว้พร้อมเพื่อกัน
เผลอ โดยทั่วไปหลักจิตตะ ในทางการปฏิบัติงานประกอบด้วย (๑) เมื่อท างานใด ผู้ปฏิบัติจะต้องมี
ความรับผิดชอบในงานนั้นคือ มุ่งความส าเร็จของงาน (๒) พยายามตรวจสอบดูความต้องการของงาน
อยู่เสมอ และ (๓) ระวังความเสื่อมต่าง ๆ อันจะเกิดขึ้นแก่งานนั้น การท างานด้วยจิตตะคือ ความมีใจ
จดจ่อหรือความตั้งใจจริง เป็นการกระท าที่แสดงถึงความรู้สึกที่มีความมุ่งมั่นในการท างานด้วยความ
แน่วแน่ จดจ่อในสิ่งนั้น เมื่อมีสิ่งใดมารบกวน ก็ไม่สามารถที่จะละทิ้งงานนั้นได้ ด้วยเห็นว่างานที่ท านั้น 
มีความส าคัญต่อตนเองและผู้อื่น ตลอดรวมถึงสภาพแวดล้อมด้วย จึงได้อุทิศกายและจิตใจในการ
ท างานนั้นด้วยความรอบคอบ 

เมื่อมีความรอบคอบแล้ว การตัดสินใจท าอะไรก็จะเกิดความผิดพลาดน้อยตามมาได้ ความ
รอบคอบจะเกิดขึ้นไม่ได้เลยหากไม่รอบรู้ ดังนั้น การที่บุคคลจะรอบรู้ได้นั้น ต้องหมั่นศึกษาเรียนรู้อยู่เป็น



๘๐ 

นิจ ติดตามข่าวสารบ้านเมืองสม่ าเสมอ ต้องอ่านหนังสืออย่าให้ขาดและหลากหลาย โดยไม่ยึดติดกับเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่ง ประการส าคัญต้องฝึกตั้งค าถามกับตัวเองกับเรื่องราวต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัวเรา พร้อมกับ
ค้นหาค าตอบให้ได้ การฝึกสนทนากับผู้รู้บ่อย ๆ ก็เป็นสิ่งจ าเป็น ซึ่งเมื่อผู้ปฏิบัติท าได้อย่างนี้แล้ว ก็จะ
เป็นผู้ที่เข้าใกล้ความรอบรู้ไปโดยปริยาย เมื่อเราเข้าใกล้ความรอบรู้แล้ว ก็ไม่ใช่เรื่องยากที่จะวิเคราะห์
เนื้อแท้ของเรื่องราวนั้น ๆ ออกมาสู่การตัดสินใจของหมู่คณะ หรือแม้แต่เรื่องส่วนตัวของส่วนบุคคล 
ดังนั้นจิตตะคือ ความเอาใจใส่และความต้ังใจ ความรอบคอบ จึงแฝงไปด้วยความรอบรู้ตามสภาพความ
จริงของมัน อันเป็นแนวปฏิบัติที่ต้องสร้างให้เกิดเป็นนิสยัแก่บุคคลทุกคน การท างานรวมทั้งการเรียนรู้ให้
ส าเร็จนั้น ต้องมีจิตตะคือ ความเอาใจจดจ่อและตั้งใจจริง การงานและการเรียนรู้ก็จะพัฒนาขึ้นได้  

๒.๒.๔.๔.๔ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักวิมังสาปธานสังขาร 
หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักวิมังสาปธานสังขารนั้น เมื่อจะต้องท างานสิ่ง

ใด ต้องมีการศึกษาวิธีท าให้แม่ย า และวิจัยวิธีท าที่ดีกว่า ถ้าเป็นงานใหญ่หรือตนไม่แน่ใจ ก็จัดให้มีการ
ประชุมเพื่อระดมปัญญาของหมู่คณะเข้าช่วย หรือปรึกษาหารือท่านผู้รอบรู้ ซึ่งโดยทั่วไปในทางปฏิบัติ
จะต้องแบ่งงานออกเป็นชั้น ๆ ประกอบด้วย (๑) การวางแผน (๒) ท าตามแผนงานและ (๓) ตรวจวิจัย
ผลงาน โดยวิมังสาเป็นการกระท าที่แสดงถึงความรู้สึกที่ได้ใช้ปัญญาในการพิจารณาใคร่ครวญ และ
การค้นหา และการแก้ไขข้อบกพร่องในการท างาน โดยได้มีการทดลองและหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อ
น ามาใช้ในการท างาน ส่งเสริมให้งานเสร็จสิ้นและบรรลุเป้าหมายได้อย่างสมบูรณ์เรียบร้อย การพินิจ
พิเคราะห์และใช้ปัญญาตรวจสอบงาน ผู้ปฏิบัติงานจะต้องท างานด้วยปัญญาโดยใช้สมองคิด รวมถึงมี
ความเข้าใจในงานอย่างลึกซึ้งทั้งในแง่ขั้นตอนและผลส าเร็จ ผลสัมฤทธิ์ของงาน และงานนั้นพัฒนาได้
โดยอาศัยวิมังสาคือ การทบทวนในสิ่งที่ได้คิดได้ท ามา อันเกิดจากการมีใจรัก (ฉันทะ) แล้วท าด้วย
ความมุ่งมั่น (วิริยะ) อย่างใจจดจ่อและรับผิดชอบ (จิตตะ) โดยใช้วิจารณญาณอย่างรอบรู้และ
รอบคอบ (วิมังสา) จึงน าไปสู่การทบทวนตัวเองและทบทวนกระบวนการ ทบทวนในสิ่งที่ได้คิดและสิ่ง
ที่ได้ท าที่ผ่านมาว่าเกิดผลดีผลเสียอย่างไร ทั้งที่เป็นเรื่องส่วนตัวของส่วนบุคคลและเป็นเรื่องที่ร่วมคิด
ร่วมท ากับคนอื่น เพื่อปรับปรุงปรับแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น  

 
๒.๒.๕ ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิบาท ๔ กับพละ ๕ 
พละ ๕๑๒๗ ธรรมอันเป็นก าลัง ธรรม ๕ อย่างนี้เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า อินทรีย์ ๕๑๒๘ หรือ

ธรรมที่เป็นใหญ่ในกิจของตน ที่เรียกว่า อินทรีย์ เพราะความหมายว่า เป็นใหญ่ในการกระท าหน้าที่แต่
ละอย่าง ๆ ของตนคือ เป็นเจ้าการในการครอบง าเสียซึ่งความไร้ศรัทธา ความเกียจคร้าน ความ

                                                            
๑๒๗ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๐/๒๕๒. 
๑๒๘ พระธรรมปฎิก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม, เรื่องเดียวกัน, หน้า ๘๔๕. 



๘๑ 

ประมาท ความฟุ้งซ่าน และความหลงตามล าดับ ที่เรียกว่า พละ เพราะความหมายว่า เป็นพลังท าให้
เกิดความมั่นคง ซึ่งความไร้ศรัทธา เป็นต้น แต่ละอย่างจะเข้าครอบง าไม่ได้ พละหมวดนี้เป็นหลัก
ปฏิบัติทางใจ ให้ถึงความหลุดพ้นโดยตรง ประกอบด้วย 

(๑) สัทธา ความเช่ือ 
(๒) วิริยะ ความเพียร 
(๓) สติ ความระลึกได้ 
(๔) สมาธิ ความต้ังจิตมั่น 
(๕) ปัญญา ความรู้ทั่วชัด 
พละ๑๒๙คือ ธรรมอันเป็นก าลังแยกออกได้เป็น ๕ อาการคือ สัทธา วิริยะ สติ สมาธิ และ

ปัญญา สัทธานั้นเป็นมูลส าคัญในการปฏิบัติธรรมเพราะ การที่เราจะปฏิบัติธรรมของพระพุทธเจ้านั้น 
เราต้องเชื่อเสียก่อนว่าพระพุทธเจ้าตรัสรู้ดีตรัสรู้ชอบ คือตถาคตโพธิสัทธา เราต้องมีสัทธาว่า
พระพุทธเจ้าบริสุทธิ์เรียกว่า ตถาคตสุทธิสัทธา และต้องเชื่อด้วยว่าพระพุทธเจ้าเป็นผู้น าของเรา
เรียกว่า ตถาคตเนตติสัทธา เมื่อมีพระพุทธเจ้าเป็นผู้น า แล้วเราก็จะมั่นใจว่าเราสามารถปฏิบัติธรรมได้
ส าเร็จ นี้เป็นก าลังอย่างหนึ่ง วิริยะคือ ความเพียรหรือความบากบั่นนั้นเป็นก าลังในการปฏิบัติธรรม
เพราะ ถ้าขาดความบากบั่นเสียแล้ว ความส าเร็จก็จะไม่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นกิจการใด ๆ สติคือ ความ
ระลึกคือ มีความระลึกได้ในสิ่งที่บ าเพ็ญอยู่ เป็นเครื่องต่อสู้กับสติสัมโมสาคือ ความหลงสติ ส่วนสมาธิ
นั้นได้แก่ การตั้งจิตมั่นในการศึกษาพิจารณาธรรม ที่ส าคัญที่สุดก็คืออริยสัจ และปัญญาคือ ความรู้
จริงตามความเป็นจริง ก็เป็นก าลังอีกประการหนึ่ง ก าลังทั้ง ๕ นี้ ต้องใช้ด้วยกันและประกอบกันทุก
ทาง แต่ที่เป็นอุปการะแก่กันมากก็คือ สัทธาและปัญญา เพราะสัทธาที่ขาดปัญญานั้นอาจเป็นความ
เชื่อที่เลื่อนลอยไม่แข็งแรง หรือเป็นเชื่อในสิ่งที่ผิดต่าง ๆ ก็ได้ สมาธิต้องประกอบด้วยวิริยะคือ ความ
เพียร มิฉะนั้นก็ไม่อาจต่อสู้กับจิตตวิกเขปะคือ ความฟุ้งซ่านของจิตได้ ส่วนสตินั้นเป็นก าลังอันใหญ่
ต้องมีอยู่ทั่วไป หรือพูดได้ว่าต้องใช้สติพร้อมกับการใช้ก าลังทุกอย่าง 

เมื่อได้ใช้ก าลังเหล่านี้ต่อสู้กับอุปสรรคต่าง ๆ อันได้แก่ อสัทธิยะ ความไม่เชื่อ โกสัชชะ 
ความเกียจคร้าน สติสัมโมสา ความหลงสติ จิตตวิกเขปะ ความฟุ้งซ่านของจิต และทุปปัญญา ความรู้
ผิดจนส าเร็จ ก าจัดอุปสรรคทั้งปวงจนหมดสิ้น ก็จะเหลือแต่พละหรือก าลังนั้นเป็นใหญ่ในตน เลื่อนขึ้น
เป็นอินทรีย์ เป็นประจ าอยู่ในตน เปรียบเสมือนส่วนของร่างกายที่เราใช้ได้เป็นนิจไม่มีขาดตกบกพร่อง 
สัทธาที่เป็นอินทรีย์แล้วนั้นท่านเรียกว่าสัทธินทรีย์ วิริยะเรียกว่า วิริยินทรีย์ สติเรียกว่าสตินทรีย์ สมาธิ

                                                            
๑๒๙ ภาคผนวก 6 หนังสือในหลวงกับประชาชน : 45 ปี สถานีวิทยุ อ.ส. พระราชวังดุสิต, ธรรมบรรยาย 

๑๑ เรื่อง ระหว่างกาลผนวช, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : https://th.wikisource.org/wiki/ธรรมบรรยาย _๑๑_ _
เรื่อง_ระหว่างกาลทรงผนวช/อิทธิบาท_๔ _อินทรีย์ _๕_พละ_๕, [๕ กันยายน ๒๕๖๐]. 

https://th.wikisource.org/wiki/


๘๒ 

เรียกว่าสมาธินทรีย์ และปัญญาเรียกว่าปัญญินทรีย์ ผู้ที่มีอินทรีย์ ๕ คือผู้ที่ปฏิบัติธรรมด้วยสัทธาวิริยะ
สติสมาธิและปัญญาอันแน่นอนเสมอไป ไม่มีอุปสรรคหรือไม่มีธรรมอันเป็นข้าศึกต่อธรรมเหล่านี้เข้ามา
รบกวน 

ผู้มีอินทรีย์ ๕ เป็นธรรมดาแห่งตนแล้วก็ย่อมจะถึงอิทธิบาทคือ ทางให้ถึงความส าเร็จ 
อิทธิบาทมีอยู่ ๔ ประการคือ ฉันทะความพอใจ วิริยะความกล้าหาญ จิตตะการมุ่งจิตด้วยก าลัง และ
วิมังสาการพิจารณาเลือกเฟ้นสอบสวนที่จะให้การปฏิบัติธรรมนั้นส าเร็จไปได้ด้วยดี ธรรมเหล่านี้เป็น
เครื่องประกอบกัน จะยกเอาธรรมใดขึ้นน าหน้าหรือเป็นประธานก็ได้ ยกตัวอย่างเช่น การเขียน
หนังสือ เมื่อเราพอใจในการเขียนหนังสือ ฉันทะก็เกิด มีความบากบั่นไม่ย่อท้อในการเขียนก็เป็นฉันทะ 
มีก าลังใจทั้งหมดอยู่ในการเขียนก็เป็นจิตตะ และใช้ความพิจารณาเลือกเฟ้นเขียนแต่สิ่งที่ควรเขียน ตัด
สิ่งที่ไม่ควรออก เว้นในสิ่งที่ส าคัญตลอดจนใช้ถ้อยค าที่เหมาะสมก็เป็นวิมังสา 

ดังนั้น เมื่อบุคคลเจริญพละ ๕ จนเป็นอินทรีย์ บุคคลก็จะถึงอิทธิบาท และอิทธิบาทนั้น
เป็นทางแห่งความส าเร็จถึงสติปัฏฐาน และสติปัฏฐานนั้นเมื่อถึงพร้อมมูลแล้วก็จะเลื่อนขึ้นเป็น
โพชฌงค์คือ องค์ปัญญาเป็นเครื่องตรัสรู้ 

 
 
 
  

 
 

แผนภาพที่ ๒.๙ ความสัมพนัธ์ระหว่างพละ ๕ กับอิทธิบาท ๔ 
 

จากแผนภาพที่ ๒.๙ แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิบาท ๔ และพละ ๕ พบว่า เมื่อ
บุคคลลงมือปฏิบัติตามหลักพละ ๕ ได้อย่างสมบูรณ์แล้ว บุคคลนั้นก็จะเข้าถึงหลักธรรมอิทธิบาท ๔  
ซึ่งทั้งสองหลักธรรมล้วนเป็นส่วนหนึ่งของโพธิปักขิยธรรม เป็นธรรมแห่งการตรัสรู้ ที่ ท าให้บุคคลผู้
ปฏิบัติเกิดญาณคือ ความรู้แจ้งเห็นจริง หรือส าเร็จประโยชน์  ตามทรรศนะของพระพุทธศาสนา
เรียกว่า ญาณ๑๓๐ มีอยู่ ๓ ประการดังนี ้

(๑) สัจจญาณคือ ปรีชาหยั่งรู้อริยสัจ ๔ 
(๒) กิจจญาณคือ ปรีชาหยั่งรู้กิจอันควรท าในอริยสัจ ๔ 
(๓) กตญาณคือ ปรีชาหยั่งรู้กิจในอริยสัจ ๔ อันได้กระท าแล้ว 

                                                            
๑๓๐ ส.ม. (ไทย) ๑๙/๑๖๗๐/๕๓๐. 

พละ ๕ (สัทธา, 
วิริยะ,สติ,สมาธิ
, ปัญญา) 
อินทรีย์ 

อิทธิบาท ๔ 
(ฉันทะ, วิริยะ, 

จิตตะ, วิมังสา) 

 

สติปัฏฐาน 

 

โพชฌงค์ 

ปัญญา
เครื่องตรัส

รู้ 



๘๓ 

ญาณหมายถึง จักษุ ญาณ ปัญญา วิชชา แสงสว่าง หรือปรีชาญาณ ซึ่งบังเกิดขึ้นภายใน
จิตใจของบุคคล ด้วยผลของการปฏิบัติให้สมบูรณ์ในหลักอิทธิบาท ๔ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และ
วิมังสา จนสภาพจิตของบุคคลมีความตั้งมั่น ไม่หวั่นไหว เป็นสมาธิ สงบ ปราศจากกิเลส เป็นจิตพร้อม
ที่จะน้อมน าไปเพ่ือจะรู้ซึ่งความจริงในอริยสัจ จัดเป็นขั้นปัญญา  

 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑๐ แสดงอริยสัจ ๔ กับญาณ ๓๑๓๑ 
 

สรุปได้ว่าหลักอิทธิบาท ๔ เป็นหลักปฏิบัติที่เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาชีวิตที่เกิดขึ้น 
เริ่มตั้งแต่ปัญหา (ทุกข์) สาเหตุของปัญหา (สมุทัย) การแก้ปัญหา (นิโรธ) และหนทางในการแก้ปัญหา
เพื่อไปสู่เป้าหมายนั้น (มรรค) โดยความรู้ความเข้าใจในการพัฒนาซึ่งน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ นี้ จัดเป็นความรู้ความเข้าใจและการพัฒนาที่ถูกต้อง มีความ
สอดคล้องกับหลักอริยสัจ ๔ ซึ่งมีความครอบคลุมกับทุกเรื่องราวของชีวิต โดยเมื่อชีวิตได้เข้าสู่
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ แล้ว ก็ได้ชื่อว่า ได้ปฏิบัติตามหลัก
มัชฌิมาปฏิปทา อันเป็นหลักการปฏิบัติตามทางสายกลาง ซึ่ งเป็นหัวใจในหลักค า สอนของ
พระพุทธศาสนา 

 

                                                            
๑๓๑ ศิริศักดิ์ นันตี, เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๒๑. 

ทุกข์ 

สัจจญาณ กิจจญาณ กตญาณ 

สมุทัย 

นิโรธ 

มรรค 

ความทุกข์แห่งชีวิตมีอยู่จริงชีวิต
คลุกเคล้าไปด้วยความทุกข์จริง 

 รู้ว่าความทุกข์เป็นสิ่งควรก าหนดรู้
คือ ควรก าหนดให้รู้  

  รู้ว่าได้ก าหนดแล้ว 

สมุทัยคือ ตัณหา เป็นเหตุให้เกิด
ทุกข์จริง 

 รู้ว่าสมุทัยคือ ตัณหาเป็นสิ่งที่ควร
ละ (ปหาตัพพธรรม) 

 รู้ว่าละได้แล้ว 

มรรคมีองค์ ๘ เป็นทางน าไปสู่
ความดับทุกข์จริง 

 

 รู้ว่ามรรคเป็นสิ่งที่ควรอบรม
บ าเพ็ญให้เกิดมี (ภาเวตัพพธรรม) 
 

 รู้ว่าได้ท าให้แจ้งแล้ว นิโรธคือ ความดับทุกข์มีอยู่จริง 
ความทุกข์สามารถดับได้จริงโดย
ผ่านทางการดับตัณหา 

รู้ว่านิโรธควรท าให้แจ้งขึ้นในใจ 
(สัจฉิกาตัพพธรรม) 

 รู้ว่าได้เจริญอบรมให้
เต็มท่ีแล้ว 



๘๔ 

๒.๒.๖ ผลสัมฤทธิ์หรือตัวชี้วัดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ 
        (ภาวนา ๔) 
มนุษย์ทุกคนเมื่อได้ผ่านการลงมือปฏิบัติอิทธิบาท ๔ อย่างสมบูรณ์ ก็มีความสมบูรณ์

พร้อมทั้ง ๔ ด้านแบบองค์รวมที่เรียกว่า ภาวนา๑๓๒ ซึ่งแปลว่า การเจริญ การท าให้เป็นให้มีขึ้น การ
ฝึกอบรม การพัฒนา  ประกอบด้วย ๔ ด้านดังนี ้

(๑) กายภาวนา แปลว่า การท ากายให้เจริญ หรือพูดอย่างภาษาปัจจุบันคือ การพัฒนา
กาย ประกอบด้วย ๑) การท าให้ร่างกายเจริญเติบโต แข็งแรง หรือการมีสุขภาพกายที่ดี ๒) การพัฒนา
ทักษะ การฝึกฝนการใช้ร่างกาย การใช้มือใช้อวัยวะ ให้มีความคล่องแคล่วช านาญในการที่จะ
ประกอบการต่าง ๆ ซึ่งมุ่งหมายไปในทางอาชีพ ๓) การพัฒนาอินทรีย์ มี ตา หู จมูก ลิ้น และกาย ที่ใช้
ส าหรับสัมพันธ์กับโลกภายนอกให้ได้ผลดี ทั้งในแง่การใช้งาน มีความเฉียบคม ละเอียดอ่อน ไว คล่อง 
จัดเจน และในแง่การรู้จักเลือกรับเอาสิ่งที่มีคุณค่าเป็นประโยชน์เข้ามาให้แก่ชีวิต ป้องกันไม่ให้รับเอา
สิ่งที่ไม่ดีหรือเป็นโทษเข้ามา ในทางพระพุทธศาสนาให้ความหมายของการพัฒนากายในแง่ที่ว่ามานี้
คือ พัฒนาความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ให้เป็นไปในทางที่เกิดประโยชน์แก่ชีวิต โดยมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับวัตถุสิ่งแวดล้อม เริ่มแต่ปัจจัย ๔ จนถึงความสัมพันธ์กับธรรมชาติแวดล้อม
โดยทั่วไปให้มีความเกื้อกูลกันระหว่างชีวิตของเรากับธรรมชาต ิ

(๒) ศีลภาวนา แปลว่า การพัฒนาศีล ศีลเป็นเรื่องของความสัมพันธ์ในสังคม ในด้านการ
มีชีวิตอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคม ศีลเป็นสภาพหรือคุณสมบัติของตัวบุคคล เป็นเรื่องของการที่บุคคลนั้นมี
ระเบียบในการด าเนินชีวิตและในการอยู่ร่วมกับผู้อื่นด้วยดี ความมีระเบียบหรือประพฤติตนอยู่ใน
ระเบียบ อย่างนี้เรียกว่า ศีล ส่วนวินัยนั้นเป็นการจัดระเบียบ ทั้งการจัดระเบียบชีวิตของตนเอง และ
การจัดระเบียบในการอยู่ร่วมกับผู้อื่น ตลอดจนการจัดระบบสังคมทั้งหมด ศีลกับวินัย จึงเป็นของคู่กัน
คือ วินัยท าให้เกิดศีล ถ้าเรารักษาวินัยเราก็เป็นผู้มีศีล ทางพระตามปกติจะเรียกคนว่าเป็นผู้มีศีล แต่ใน
ภาษาไทยเรานิยมใช้ค าว่า มีวินัย วินัยนั้นเนื่องอยู่กับสังคม เพื่อการอยู่ร่วมกันด้วยดีในสังคมซึ่งเป็น
เรื่องสมมุติ ศีลคือ การที่คนนั้นเขามีระเบียบชีวิตอย่างนั้น หรือประพฤติตนอยู่ในระเบียบอย่างนั้น 
เรื่องศีลภาวนา การพัฒนาคนให้มีระเบียบในการด าเนินชีวิต และในการอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคม แยก
คร่าว ๆ ได้หลายระดับ ๑) ความมีระเบียบระบบในการเป็นอยู่ในการด าเนินชีวิต โดยที่ไม่ให้มีการ
เบียดเบียนกันในทางชีวิตร่างกาย ทรัพย์สิน คู่ครอง วาจา ตลอดจนไม่เบียดเบียนสติสัมปชัญญะของ
ตนเอง ความหมายขยายออกไปถึงความสุจริต ๒) มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ๓) การฝึกฝนควบคุมตน
ในทางกายวาจา เพื่อเป็นพ้ืนฐาน ของการฝึกจิตใจ  

                                                            
๑๓๒ องฺ.ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๗๙/๑๒๑. 



๘๕ 

(๓) จิตภาวนา การพัฒนาจิต หรือการท าจิตให้เจริญงอกงาม แบ่งเป็น ๓ ด้าน คือ ๑) 
การพัฒนาคุณภาพจิต เริ่มแต่มีคุณธรรมต่าง ๆ ที่ท าให้จิตใจประณีตดีงามเช่น มีเมตาตากรุณา มี
ศรัทธา มีความกตัญญูกตเวที เป็นต้น ๒) การพัฒนาสมรรถภาพจิตหรือสมรรถภาพของจิตใจ ซึ่งมี
ความเข้มแข็งที่จะเอาไปใช้งานได้ดีคือ มีสมาธิมีสติ มีวิริยะคือ ความเพียรพยายาม ความกล้าสู้ ความ
เอาใจใส่ รับผิดชอบ ความเข้มแข็ง ความอดทน เป็นต้น ๓) การพัฒนาสุขภาพจิต นอกจากมีคุณธรรม 
มีคุณภาพ และสมรรถภาพ ต้องมีสุขภาพจิตด้วยคือ จิตใจนั้นมีความสุข เป็นจิตที่มีความเบิกบาน มี
ปีติ มีความอิ่มใจ มีปราโมทย์ มีความร่าเริงบันเทิงใจ เป็นต้น  

(๔) ปัญญาภาวนา การท าปัญญาให้เจริญงอกงามในระดับต่าง ๆ ประกอบด้วย ๑) รับรู้
เข้ามาเป็นประสบการณ์ตรงตามสภาพของมัน  รับรู้ตามความเป็นจริง ไม่บิดเบือนปรุงแต่งให้
คลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง ได้ความรู้ที่ถูกต้อง ๒) การคิดการวินิจฉัยหรือวางแผนต่าง ๆ อย่าง
ถูกต้องตรงตามสภาพโดยบริสุทธิ์ ไม่ตกอยู่ในอ านาจครอบง าของอคติ เป็นปัญญาที่บริสุทธิ์อิสระ ๓) 
ความสามารถที่จะน าความรู้มาใช้มาจัดแจง จัดท า ด าเนินการต่าง ๆ ให้ส าเร็จผลตามที่ต้องการ 
โดยเฉพาะในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ให้ส าเร็จ ปัญญาในระดับของการเอามาใช้คือ ใช้แก้ปัญหา ใช้จัดท า 
ด าเนินการให้ส าเร็จผล ความสามารถที่จะสืบค้นเหตุ ปัจจัย และแยกแยะ วิเคราะห์สิ่งต่าง ๆ ซึ่งจะ
เป็นตัวเอื้ออ านวยในการที่จะแก้ปัญหา และท ากิจการให้ส าเร็จผลได้ ๔) ความรู้เท่าทันโลกและชีวิต
ตามเป็นจริง ซึ่งจะส่งผลย้อนกลับมาช่วยจิตใจ ท าให้จิตใจเป็นอิสระ ไม่หลงว่ิงไปตามอ านาจชักจูงของ
สิ่งต่าง ๆ ที่ปรากฏแก่ตนซึ่งเข้ามากระทบจากโลกภายนอกด้วยความยินดียินร้ายต่าง ๆ แล้วก็เกิด
ทุกข์กับปัญหาต่าง ๆ มีความยึดติดในสิ่งต่าง ๆ ก่อให้เกิดปัญหาแก่ตนเอง ไม่สามารถจัดการ
ด าเนินการกับสิ่งเหล่านั้นด้วยปัญญาที่แท้จริงเพราะ จะเอาแต่ความปรารถนาของตัวเองเป็นหลักหรือ
เป็นตัวก าหนด  ใจที่อยากของเราก็ถูกขัดถูกฝืน เกิดความขัดแย้ง ตัวเราก็เกิดความบีบคั้น เกิดปัญหา 
เป็นทุกข์ แต่พอมีปัญญารู้ เข้าใจโลกและชีวิตตามความเป็นจริง ก็จะไปถึงขั้นสุดท้ายคือ เป็นปัญญาที่
ท าให้จิตใจเป็นอิสระออกมาจากสิ่งต่าง ๆ คือ ไม่ยึดติดถือมั่นในโลกหมายความว่า สิ่งอะไรเข้ามา เรา
ก็รับรู้ตามเป็นจริง ปฏิบัติต่อมันตามเหตุผล ด้วยความรู้เท่าทันต่อเหตุปัจจัย แต่ไม่มีความยึดติดถือมั่น
ที่จะมาบีบคั้นตัวเองเรียกว่า ไม่ท าให้เกิดทุกข์ โยงมาแต่ขั้นต้นทีเดียวคือ ถ้าคนมีปัญญาถึงขั้นท าให้
จิตใจเป็นอิสระ การรับรู้ต่าง ๆ ก็บริสุทธิ์ไปด้วย การรับรู้สิ่งที่เข้ามาก็จะตรงตามสภาพที่เป็นจริง"  
"ทั้งหมดนี้เป็นปัญญาในระดับต่าง ๆ ซึ่งจะเห็นว่าในทางพระพุทธศาสนาต้องมีการพัฒนาปัญญานี้
หลายขั้นหลายตอนจนกว่าจะบรรลุจุดหมายสุดท้ายคือ มีปัญญาที่รู้เท่าทันโลกและชีวิต ซึ่งส่งผลให้
จิตใจเป็นอิสระ เมื่อปัญญาเจริญอย่างถูกต้องก็จะส่งผลแก่จิตใจ ท าให้จิตใจดีงาม มีความสุข เป็น



๘๖ 

อิสระ และเข้าถึงจุดหมายสูงสุขของชีวิต เมื่อใดมีภาวนาครบ ๔ ประการนี้โดยสมบูรณ์ ท่านเรียกว่า
เป็นพระอรหันต์คือ บุคคลที่ได้พัฒนาสี่ด้านนี้ครบถ้วนบริบูรณ์"๑๓๓  

 
       องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย          ข้อบ่งชี้คุณภาพ 

การพัฒนากายอย่างบูรณาการ กาย (กายภาพ) การเจริญกาย พัฒนากาย การฝึกอบรมกาย ให้รู้จักติดต่อ
เกี่ยวข้องกับสิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ทั้งห้าด้วยดี 
และปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ 

การพัฒนาศีลอย่างบูรณาการ ศีล (สังคม) การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝึกอบรมศีลให้ตั้งอยู่
ในระเบียบวินัย 

การพัฒนาจิตอย่างบูรณาการ จิต (สมาธิ )ได้แก่ 
จิตใจและอารมณ์ 

การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจให้เข้มแข็งมั่นคง
เจริญงอกงามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย 

การพัฒนาปัญญาอย่างบูรณา
การ 

ปัญญา การเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกอบรมปัญญา ให้รู้
เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นโลกและชีวิตตาม
สภาวะ 

ตารางที่ ๒.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ 
 

๒.๒.๗ หลักธรรมที่เป็นอุปสรรคต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ 
หลักธรรมที่เป็นอุปสรรคต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ ในทรรศนะ

ทางพระพุทธศาสนา ก็คือ หลักธรรมฝ่ายอกุศลทั้งปวง ยกตัวอย่างเช่น 
(๑) อกุศลมูล ๓ ประการ๑๓๔ อกุศลมูลหมายถึง รากเหง้าของกิเลส หรือต้นตอของความ

ชั่วทุกอย่าง แบ่งออกได้เป็น ๓ ประการได้แก ่
(๑.๑) โลภะ ได้แก่ ความอยากในกามคุณที่ท าให้ใจหิวโหย เกิดความอยากมารู้จักพอ 
(๑.๒) โทสะ ได้แก่ ความโกรธที่ท าให้ใจเร้าร้อน ท าร้ายตนเอง 
(๑.๓) โมหะ ได้แก่ ความหลงผิด ไม่รู้ตามความเป็นจริง 
(๒) ตัณหา ๓ อย่าง๑๓๕ ตัณหาคือ ความทะยานอยาก สามารถแบ่งออกได้เป็น ๓ 

ประการได้แก่ 

                                                            
๑๓๓ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ความส าคัญของพระพุทธศาสนาในฐานะศาสนาประจ าชาติ, พิมพ์

ครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๓๙), หน้า ๗๙-๘๑.  
๑๓๔ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๑๖๓. 
๑๓๕ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๑๖๖. 



๘๗ 

(๒.๑) กามตัณหา หมายถึง ความทะยานอยากในกาม หรือความอยากได้ในกามคุณคือ 
รูป รส กลิ่น เสียง โผฏฐัพพะ ที่น่าพึงพอใจ น่าใคร่ น่าพอใจ เพื่อสนองความต้องการทางประสาททั้ง ๕ 

(๒.๒) ภวตัณหา หมายถึง ความทะยานอยากในภพคือ ความต้องการเกิดอีก หรือความ
อยากในภาวะของตัวตนที่ได้ที่เป็นอย่างใดอย่างหนึ่ง เป็นความใคร่ ความอยากที่ประกอบด้วยภพ 

(๒.๓) วิภวตัณหา หมายถึง ความทะยานอยากในปราศจากภพ ความไม่ต้องการเกิดอีก
ด้วยความคิดที่ว่า ตายแล้วสูญ หรือความอยากในความพรากพ้นไปแห่งตัวตน จากความเป็นอย่างใด
อย่างหนึ่ง ซึ่งตนไม่ปรารถนา อยากท าลาย อยากดับสูญ 

(๓) อุปาทาน ๔ อย่าง๑๓๖ อุปาทานเป็นหลักธรรมที่คอยขัดขวางมิให้มนุษย์สามารถ
บรรลุผลแห่งความดีงามได้ เป็นความยึดมั่นด้วยอ านาจแห่งกิเลส แบ่งออกได้เป็น ๔ อย่างได้แก่ 

(๓.๑) กามุปาทาน ความยึดมั่นในกามคือ รูป เสียง กลิ่น รส โผฏฐัพพะ ที่น่าใคร่ น่า
พอใจ         

(๓.๒) ทิฏฐุปาทาน ความยึดมั่นในทิฏฐิ หรือทฤษฎีคือ ความเห็นลัทธิ หรือหลักค าสอน
ทั่วไปต่าง ๆ        

(๓.๓) สีลัพพตุปาทาน ความยึดมั่นในศีลและพรตคือ ข้อปฏิบัติ ขนบธรรมเนียมประเพณี
ที่สักแต่ว่ากระท าสืบต่อกันมาอย่างงมงาย ไม่ได้ประพฤติปฏิบัติตามหลักความสัมพันธ์ของเหตุและผล
ด้วยความรู้ความเข้าใจ           

(๓.๔) อัตตวาทุปาทาน ความยึดมั่นในวาทะว่าตัวตนคือ ความยึดติดอยู่กับมีตัวตน ที่จะ
ได้ จะเป็น จะมี จะสูญสลาย ถูกบีบคั้นท าลายหรือเป็นเจ้าของ เป็นนายบังคับบัญชาสิ่งต่าง ๆ ได้ ไม่
มองเห็นสภาวะของสิ่งทั้งปวงอันรวมทั้งตัวตนว่าเป็นแต่เพียงสิ่งที่ประชุมประกอบกันเข้า เป็นไปตาม
เหตุปัจจัยทั้งหลายที่มาสัมพันธ์กันล้วน ๆ  

(๔) นิวรณ์ ๕ อย่าง๑๓๗ นิวรณ์  หมายถึง สิ่งที่ขวางกั้นจิตท าให้สมาธิไม่อาจเกิดขึ้นได้ มี 
๕ อย่างคือ 

(๔.๑) กามฉันทะ คือ ความยินดี พอใจ เพลิดเพลินในกามคุณอารมณ์ ได้แก่ ความยินดี 
พอใจในรูป เสียง กลิ่น รส โผฏฐัพพะหรือสิ่งสัมผัสทางกายอันน่ายินดี น่ารักใคร่พอใจ รวมทั้ง
ความคิดอันเก่ียวเน่ืองด้วยรูป เสียง กลิ่น รส โผฏฐัพพะนั้น 

(๔.๒) พยาบาท คือ ความโกรธ ความพยาบาท ความไม่พอใจ ขัดเคืองใจ 
(๔.๓) ถีนมิทธะ แยกเป็นถีนะ คือ ความหดหู่ท้อถอย และมิทธะ คือ ความง่วงเหงา

หาวนอน ถีนะและมิทธะนั้นมีอาการแสดงออกที่คล้ายกันมาก คือท าให้เกิดอาการเซื่องซึมเหมือนกัน 

                                                            
๑๓๖ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๖๒/๒๔๒. 
๑๓๗ อง.ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๕๑/๕๖-๕๗. 



๘๘ 

แต่มีสาเหตุที่ต่างกันคือ ถีนะเป็นกิเลสชนิดหนึ่ง เกิดจากการปรุงแต่งของจิต ท าให้เกิดความย่อท้อ 
เบื่อหน่าย ไม่มีก าลังที่จะท าความเพียรต่อไป ส่วนมิทธะนั้นเกิดจากความเมื่อยล้าอ่อนเพลียของ
ร่างกาย หรือจิตใจเนื่องจากตรากตร ามามาก หรือขาดการพักผ่อนที่เพียงพอ หรือการรับประทาน
อาหารที่มากเกินไปมิทธะนี้ไม่จัดเป็นกิเลส 

(๔.๔) อุทธัจจกุกกุจจะ แยกเป็นอุทธัจจะคือความฟุ้งซ่านของจิต และกุกกุจจะคือ ความ
ร าคาญใจ อุทธัจจะนั้นคือการที่จิตไม่สามารถยึดอยู่กับสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้เป็นเวลานาน จึงเกิดอาการ
ฟุ้งซ่าน เลื่อนลอยไปเรื่องนั้นทีเรื่องนี้ทีส่วนกุกกุจจะนั้นเกิดจากความกังวลใจ หรือไม่สบายใจถึงอกุศล
ที่ได้ท าไปแล้วในอดีต ว่าไม่น่าท าไปอย่างนั้นเลย หรือบุญกุศลต่าง ๆ ที่ควรท าแต่ยังไม่ได้ท า ว่าน่าจะ
ได้ท าอย่างนั้นอย่างนี ้

(๔.๕) วิจิกิจฉา คือ ความลังเลสงสัย ไม่แน่ใจ หรือไม่ปักใจเชื่อว่าสิ่งใดถูกสิ่งใดผิด หรือ
ควรท าแบบไหนดี จิตจึงไม่อาจมุ่งมั่นในอารมณ์ใดอารมณ์หนึ่งได้อย่างเต็มที่ สมาธิจึงไม่เกิดขึ้น 

(๕) อกุศลกรรมบถ ๑๐๑๓๘ หมายถึง ทางแห่งอกุศลกรรม ทางท าความชั่ว กรรมชั่วอัน
เป็นทางน าไปสู่ความเสื่อมความทุกข์ หรือทุคติ ประกอบด้วย 

(๕.๑) กายกรรม ๓ เป็นการกระท าทางกาย ประกอบด้วย 
(๕.๑.๑) ปาณาติบาต การท าลายชีวิตมนุษย์และสัตว์อ่ืน  
(๕.๑.๒) อทินนาทาน การขโมย ลักทรัพย ์ในสิ่งของที่เจ้าของไม่ได้ให้   
(๕.๑.๓) กาเมสุมิจฉาจาร การมักมากในกามและประพฤติผิดในกาม   
(๕.๒) วจีกรรม ๔ เป็นการกระท าทางวาจา  
(๕.๒.๑) มุสาวาท การพูดเท็จ 
(๕.๒.๒) ปิสุณาวาจา การพูดส่อเสียด 
(๕.๒.๓) ผรุสวาจา การพูดค าหยาบ 
(๕.๒.๔) สัมผัปปลาปะ การพูดเพ้อเจ้อเหลวไหล  
(๕.๓) มโนกรรม ๓ เป็นการกระท าทางใจ   
(๕.๓.๑) อภิชฌา เพ่งเล็งอยากได้ของเขา 
(๕.๓.๒) พยาบาท คิดร้ายผู้อื่น  
(๕.๓.๓) มิจฉาทิฏฐิ เห็นผิดจากคลองธรรม  
จากตัวอย่างหลักธรรมที่เป็นอกุศลธรรมคือ อารมณ์ หรือความรู้สึกที่มีความพอใจ 

หรือไม่พอใจ หรือมีความยินดี และยินร้าย เกิดอย่างไรคือ เกิดได้ด้วยการรับรู้ทาง ตา หู จมูก ลิ้น 
กาย และใจ ที่คอยคิดนึกในทางไม่ดี เมื่อ ตา หู จมูก ลิ้น กาย และใจ ได้สัมผัสรับรู้ รูป เสียง กลิ่น รส 

                                                            
๑๓๘ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๕๙/๒๘๔. 



๘๙ 

สัมผัสเย็นหรือร้อน อ่อนหรือแข็ง หรือใจที่คิดนึกแล้ว ก็จะเกิดความรู้สึกขึ้นมาคือ ความพอใจหรือไม่
พอใจ หรือความยินดี ยินร้าย นี้คือลักษณะของจิตที่เป็น อกุศลธรรม ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการประพฤติ
ปฏิบัติธรรม ท าให้บุคคลต้องทนทุกข์อยู่ร่ าไป ดังนั้น หากบุคคลต้องการพบความสุขที่แท้จริง พึงควร
ปฏิบัติตามหลักอิทธิบาท ๔ ให้ครบถ้วนบริบูรณ์ เพื่อการพัฒนาจิตใจให้เจริญ และมีความจ าเป็นต้อง
ละเว้นหลักอกุศลกรรมเหล่านี้ เมื่อสามารถประพฤติปฏิบัติได้ การพัฒนาก็จะได้ผลเร็วและมี
ประสิทธิภาพ     

 
 ๒.๒.๘ หลักธรรมที่ส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ 
หลักธรรมที่ส่งเสริมต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ ซึ่งในทรรศนะ

ทางพระพุทธศาสนา ก็คือ หลักธรรมฝ่ายที่เป็นกุศลทั้งปวง ยกตัวอย่างเช่น 
(๑) สติสัมปชัญญะ๑๓๙ หมายถึง ความระลึกได้ และการรู้สึกตัวอยู่เสมอ ทั้งในขณะคิด 

ขณะพูด และในขณะกระท าสิ่งใด ๆ ด้วยความระลึกในขณะนั้นว่า สิ่งใดควรท า สิ่งใดไม่ควรท า โดยมิ
ให้ความคิด และการกระท ามัวเมาอยู่ภายใต้ความประมาท ประกอบด้วย 

๑.๑) สติ หมายถึง ความระลึกหรือนึกคิดในกิริยาหรือสิ่งที่ตนกระท าอยู่ 
๑.๒) สัมปชัญญะ หมายถึง ความรู้ตัวหรือรู้ในกิริยา รู้ในการกระท าของตนทั้งที่เกิดขึ้น

แล้ว ก าลังเกิดขึ้น และที่ก าลังเกิดในอนาคต 
(๒) ธรรมอันท าให้งาม ๒ อย่าง๑๔๐ ธรรมอันท าให้บุคคลมีความสง่างาม ประกอบด้วย 
๒.๑) ขันติ ความอดทน ได้แก่ ความอดทนต่อความยากล าบากในการด าเนินชีวิต ความ

อดทนต่อทุกขเวทนา ความอดทนต่อความเจ็บใจ และความอดทนต่อกิเลสตัณหาในการปฏิบัติธรรม 
๒.๒) โสรัจจะ ความสงบเสงี่ยม ได้แก่ ความสงบเสงี่ยมทางกาย วาจา และใจ 
(๓) สุจริต ๓ อย่าง๑๔๑ เป็นหลักธรรมที่ เป็นไปเพื่อความประพฤติดี ปฏิบัติชอบ 

ประกอบด้วย 
๓.๑) กายสุจริต ความประพฤติชอบด้วยกาย มี ๓ อย่างคือ การงดเว้นและประพฤติ

ตรงกันข้ามกับ ปาณาติบาต อทินนาทานและกาเมสุมิจฉาจาร 
๓.๒) วจีสุจริต ความประพฤติชอบด้วยวาจา มี ๔ อย่างคือ งดเว้นและประพฤติตรงกัน

ข้ามกับมุสาวาท ปิสุณวาจา ผรุสวาจา และสัมผัปปลาปะ 

                                                            
๑๓๙ ม.อุ. (ไทย). ๑๔/๑๒๓/๒๑๖-๒๒๓. 
๑๔๐ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลศัพท์, พิมพ์ครั้งที่ ๘. 

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๑๔๔. 
๑๔๑ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๒๗. 



๙๐ 

๓.๓) มโนสุจริต ความประพฤติชอบด้วยใจ มี ๓ อย่างคือ อนภิชฌา อพยาบาท และ
สัมมาทิฏฐิ 

(๔) สังคหวัตถุ ๔ สังคหะ หมายถึง วิธีปฏิบัติเพื่อยึดเหนี่ยวน้ าใจคนอื่นที่ยังไม่เคยรักใคร่
นับถือ หรือที่รักใคร่นับถืออยู่แล้วให้สนิทแนบยิ่งขึ้น๑๔๒ มี ๔ ประการ คือ 

๔.๑) ทาน คือการให้ คือ เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ
ตลอดถึงให้ความรู้และแนะน าสั่งสอน 

๔.๒) ปิยวาจา หรือ เปยยวัชชะ คือ วาจาเป็นที่รัก วาจาดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ
คือ กล่าวค าสุภาพไพเราะอ่อนหวานสมานสามัคคี ให้เกิดไมตรีและความรักใคร่นับถือตลอดถึงค า
แสดงประโยชน์ประกอบดว้ยเหตุผลเป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตาม 

๔.๓) อัตถจริยา คือ การประพฤติประโยชน์ คือ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการบ าเพ็ญ
สาธารณประโยชน์ ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม 

๔.๔) สมานัตตตา คือ ความมีตนเสมอ ท าตนเสมอด้วยปลาย ปฏิบัติสม่ าเสมอกันในชน
ทั้งหลาย และเสมอในสุขทุกข์โดยร่วมรับรู้ร่วมแก้ไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแก่ฐานะ ภาวะบุคคล
เหตุการณ์และสิ่งแวดล้อม ถูกต้องตามธรรมในแต่ละกรณี 

(๕) พรหมวิหาร ๔ พรหมวิหารธรรม หมายถึง บุคคลผู้มีคุณธรรมครบถ้วนบริบูรณ์
เท่านั้น๑๔๓ มี ๔ ประการ คือ 

๕.๑) เมตตา ความจริงใจ ความรัก ความปรารถนาดีต่อผู้อื่น ไม่มีเล่ห์เหลี่ยม ดูได้จากสี
หน้าที่บ่งบอก คือ ยิ้มแย้มแจ่มใสและดูจากการกระท าที่มุ่งหวังให้ผู้อื่นมีดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 

๕.๒) กรุณา ความสงสารคิดจะช่วยให้คนอื่นพ้นทุกข์ หวังให้ผู้อื่นเป็นสุข  
๕.๓) มุทิตา ความมีจิตพลอยยินดีในลาภยศสรรเสริญสุขของคนอื่นโดยไม่ต้องฝืนใจ  
๕.๔) อุเบกขา ความวางเฉยในเมื่อไม่อาจจะช่วยเหลือเขาได้  ไม่ทับถมซ้ าเติมและเมื่อ

ผู้อื่นผิดพลาดหรือได้รับความวิบัติ ไม่แสดงอาการสมน้ าหน้าเมื่อเขาพลาด เป็นต้น 
(๖) ศรัทธา ๔ ประการ๑๔๔ ศรัทธาหมายถึง ความเชื่อ เป็นความเชื่อที่ประกอบด้วย

เหตุผล มี ๔ อย่างคือ 
๖.๑) กัมมสัทธา เชื่อกรรม เชื่อกฎแห่งกรรม เชื่อว่ากรรมมีจริงคือ เชื่อว่าเมื่อท าอะไรโดย

มีเจตนาคือ จงใจท าทั้งที่รู้ ย่อมเป็นกรรมคือ เป็นความชั่วความดีมีขึ้นในตน เป็นเหตุปัจจัย  
                                                            

๑๔๒ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม , พิมพ์ครั้งที่ 
๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๗๑. 

๑๔๓ พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช), พระในบ้าน , (กรุงเทพมหานคร : คาธาวรรณการพิมพ์ , 
๒๕๔๑), หน้า ๘-๙. 

๑๔๔ องฺ.สตฺตก. (ไทย) ๒๓/๔/๓. 



๙๑ 

๖.๒) วิปากสัทธา เชื่อในวิบากและผลของกรรม เชื่อว่าท ากรรมดีแล้วย่อมได้รับผลดี ท า
กรรมชั่วย่อมได้รับผลแห่งกรรมชั่วนั้นอย่างแน่นนอน  

๖.๓) กัมมัสสกตาสัทธา เชื่อในกรรมเป็นของเฉพาะบุคคล แต่ละคนมีกรรมเป็นของตน  
๖.๔) ตถาคตโพธิสัทธา เชื่อมั่นในองค์พระตถาคตว่า ทรงเป็นพระสัมมาสัมพุทธเจ้าโดย

ปราศจากความสงสัยใด ๆ ทั้งสิ้น ปักใจเชื่อว่าพระพุทธองค์ทรงคุณสมบูรณ์พร้อมทั้ง ๙ ประการ  
(๗) วุฒิธรรม ๔ อย่าง๑๔๕ ธรรมเป็นเครื่องเจริญ เป็นคุณธรรมที่ก่อให้เกิดความเจริญงอก

งาม ประกอบด้วย 
๗.๑) สัปปุริสังเสวะ คือ การได้คบหาสัตบุรุษ เสวนากับท่านผู้รู้ผู้ทรงคุณ  
๗.๒) สัทธัมมัสสวนะ คือ การได้ฟังสัทธรรม เอาใจใส่เล่าเรียน หาความรู้จริง 
๗.๓) โยนิโสมนสิการ คือ การท าในใจโดยแยบคาย คิดหาเหตุผลโดยถูกวิธี 
๗.๔) ธัมมานุธัมมปฏิบัติ คือ ปฏิบัติธรรมสมควรแก่ธรรม ปฏิบัติธรรมให้ถูกต้องตามหลัก

คือ ให้สอดคล้องพอดี ตามขอบเขตความหมาย และวัตถุประสงค์ที่สัมพันธ์กับข้อธรรมอื่น ๆ น าสิ่งที่
ได้เล่าเรียนและตริตรองเห็นแล้วไปใช้ปฏิบัติให้ถูกต้องตามหลัก ตามความมุ่งหมายของสิ่งนั้น ๆ  

(๘) ปธาน ๔ อย่าง๑๔๖ ซึ่งหมายถึง ความพยายามที่ถูกต้องหรือการท าความบากบั่นที่
เป็นประโยชน์ เป็นการปฏิบัติในขั้นของจิตใจ เมื่อบุคคลใดต้องการปฏิบัติกันอย่างจริงจัง ก็ต้องปฏิบัติ
ในทางที่ถูกต้องด้วย ถ้าปฏิบัติผิดก็เหนื่อยเปล่า ประกอบด้วย  

๘.๑) สังวรปธาน หมายถึง การระวังอกุศลคือ กิเลสที่ยังไม่เกิดขึ้น การระวังนั้นหลักใหญ่
ก็คือ อินทรีย์สังวร  

๘.๒) ปหานปธาน หมายถึง ความเพียรพยายามที่ละบาปและอกุศล ซึ่งมีอยู่แล้วภายใน
จิตใจโดยอาศัยการพิจารณาเห็นโทษของบาป  

๘.๓) ภาวนาปธาน หมายถึง ความเพียรพยายามที่จะกระท าให้กุศลเกิดได้แก่ ความดี
ทั้งหลายที่ไม่เกิดให้เกิดขึ้น โดยไม่จ าเป็นว่ากุศลความดีเหล่านั้นจะมากหรือน้อยก็ตาม  

๘.๔) อนุรักขนาปธาน หมายถึง การพยายามรักษากุศลที่เกิดขึ้นแล้วไม่ให้เสื่อมไป ที่
เกิดขึ้นแล้วให้ตั้งมั่นและให้เจริญยิ่งขึ้น พยายามที่จะรักษาไว้ โดยมีการกระท าสืบกันต่อไป 

สรุปได้ว่าการท าดีนั้น ผลแห่งกรรมดีจะตกแก่ตน แก่ผู้อื่น หรือแก่สังคมก็ได้ ตามหลัก
ทางพระพุทธศาสนานั้น ถือว่าใจเป็นใหญ่ที่สุด ใจเป็นสิ่งที่จะบังคับกายและวาจาให้กระท าหรือไม่
กระท าการใด ๆ ได้ ใจจึงเป็นตัวควบคุมให้คนประกอบกิจที่เป็นกุศลได้ จากตัวอย่างหลักธรรมฝ่าย

                                                            
๑๔๕ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๒๔๘/๓๓๒. 
๑๔๖ ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๒๓๘/๑๘๑. 



๙๒ 

กุศลที่ได้ยกมาเป็นตัวอย่าง หากบุคคลได้น้อมน ามาประพฤติปฏิบัติ ก็จะส่งผลในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตให้ประสบผลความส าเร็จตามแนวทางพระพุทธศาสนาได้ในที่สุด 

 
๒.๒.๙ สรุป  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักการพระพุทธศาสนา พระพุทธเจ้าทรงใช้การ

ปกครองแบบธรรมาธิปไตยแบ่งได้เป็น ๓ ระยะคือ ระยะแรกพระองค์ทรงปกครองแบบเอกาธิปไตย 
โดยพระองค์ทรงเป็นใหญ่แต่ผู้เดียว ระยะที่สองทรงปกครองแบบคณาธิปไตย มีการมอบอ านาจให้แก่
สาวก ซึ่งเห็นได้จากการอุปสมบทแบบติสรณสัมปทา ระยะที่สามทรงปกครองแบบประชาธิปไตย เมื่อ
พระพุทธศาสนาเจริญมากขึ้น มีผู้เข้ามาขอบวชมากขึ้น พระองค์จึงอนุญาตให้มีการจัดบวชแบบญัตติ
จตุถกรรมวาจา โดยให้สงฆ์เป็นใหญ่ในการอุปสมบท แต่ต้องการเสนอญัตติขึ้นมาก่อน และมีการ
ก าหนดคุณสมบัติผู้บวชไว้ชัดเจน 

พระพุทธเจ้าทรงประทานหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในรูปแบบของแต่ละฝ่ายต้อง
ท าหน้าที่ต่อกันด้วยความเอื้อเฟื้อ ระหว่างพระอุปัชฌาย์และอันเตวาสิก ให้แต่ละฝ่ายมีคุณธรรมใน
การปฏิบัติดีปฏิบัติชอบต่อกัน พระองค์ได้ก าหนดระเบียบและหน้าที่ของพระสงฆ์ เพื่อความ
รับผิดชอบต่อกิจกรรมต่าง ๆ และเมื่อพระพุทธศาสนาเจริญรุ่งเรืองและขยายตัวอย่างรวดเร็ว 
พระองค์จึงได้แต่งตั้งยกย่องพุทธบริษัทผู้มีความช านาญในกิจกรรมสังฆกรรมในแต่ละฝ่ายให้เป็น
เอตทัคคะ ในการช่วยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวงการคณะสงฆแ์ละเผยแผ่พระศาสนา 

หลักการทางพระพุทธศาสนา ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย บทบาทของ
พระพุทธเจ้า กระบวนการ รูปแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักอิทธิบาท ๔ ซึ่งถือว่าเป็นหลักการของการปฏิบัติธรรมที่สมบูรณ์ ซึ่งประกอบด้วย ฉันทสมาธิ
ปธานสังขาร วิริยสมาธิปธานสังขาร จิตตสมาธิปธานสังขาร และวิมังสาสมาธิปธานสังขาร มี
ความสัมพันธ์กับหลักพละ ๕ ในการปฏิบัติเพื่อการบรรลุธรรมตามหลักของอริยสัจ ๔ และหลักอิทธิ
บาทสามารถตรวจสอบโดยการวัดผลเป็นระยะ ๆ โดยผลสัมฤทธิ์หรือตัวชี้วัดคือ ภาวนา ๔ ซึ่งเป็น
หลักในการพัฒนา ฝึกฝน ประกอบด้วย (๑) กายภาวนาคือ การเจริญกาย พัฒนากาย การฝึกอบรม
กาย ให้รู้จักติดต่อเกี่ยวข้องกับสิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ทั้งห้าด้วยดีและปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้น
ในทางที่เป็นคุณ (๒) สีลภาวนาคือ การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝึกอบรมศีลให้ตั้งอยู่ใน
ระเบียบวินัย (๓) จิตตภาวนาคือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจให้เข้มแข็งมั่นคงเจริญงอก
งามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย และ (๔) ปัญญาภาวนาคือ การเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกอบรม
ปัญญา ให้รู้เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ ซึ่งการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะนี้ เป็นการสร้างมุมมองที่เป็นค่านิยมให้แก่สังคมแนวใหม่ ซึ่งจะท าให้สังคม
มีความเจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคงและมีสัดส่วนที่สมบูรณ์ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ นอกจากนี้



๙๓ 

หลักธรรมที่สามารถ เป็นเครื่องส่งเสริมต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย สติสัมปชัญญะ 
ธรรมอันท าให้งาม สุจริต ๓ ศรัทธา ๔ และวุฒิธรรม ๔ เป็นต้น ส่วนหลักธรรมที่ก่อให้เกิดอุปสรรคใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย อกุศลมูล ๓ ตัณหา ๓ อุปาทาน ๔ นิวรณ์ ๕ และ
อกุศลกรรมบถ ๑๐ เป็นต้น  

 



  
 

 
บทที่ ๓ 

แนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 

 
เนื้อหาในบทนี้ ผู้วิจัยท าการศึกษาข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับโรงพยาบาลทั้งสองแห่ง ซึ่ง

ประกอบด้วยประวัติความเป็นมา วิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ธุรกิจ เป้าหมายองค์กร พื้นที่และสาขาที่
เปิดให้บริการ ต าแหน่งและหน้าที่รับผิดชอบของบุคลากรแต่ละแผนก จากนั้นก็ท าการศึกษาแนวคิด
หลักปฏิบัติ และปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร   
โดยผู้วิจัยพิจารณาเนื้อหาสาระที่มีความเกี่ยวข้องกันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีได้จากแนวคิด 
และหลักปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎีทางตะวันตกและหลักธรรมทางพุทธ
ศาสนา ที่พบในข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต รวมกับการเก็บข้อมูลจากภาคสนามของโรงพยาบาลทั้งสอง
แห่งในประเด็นหลัก ซึ่งเป็นกระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ทางโรงพยาบาลแต่ละแห่ง
ได้ปฏิบัติ 

 

๓.๑ แนวคิดและหลักปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสวนปรุง 
ในการศึกษาแนวคิดและหลักปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสวนปรุง 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับโรงพยาบาลสวนปรุง ดังนี ้
 
๓.๑.๑ ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับโรงพยาบาลสวนปรุง 
ในการศึกษาข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับโรงพยาบาลสวนปรุง อันดับแรกผู้วิจัยได้ศึกษาประวัติ

ความเป็นมาของโรงพยาบาลสวนปรุง ดังนี ้  
๓.๑.๑.๑ ประวัติความเป็นมาของโรงพยาบาลสวนปรุง๑ 

     โรงพยาบาลแห่งนี้ เดิมชื่อ “โรงพยาบาลโรคจิต ภาคเหนือ” ตั้งอยู่ที่ต าบลนาก่วมและ
ต าบลหนองยาง อ าเภอเมือง จังหวัดล าปาง เป็นโรงพยาบาลโรคจิตแห่งที่ ๓ ของประเทศไทย    
เริ่มท าการก่อสร้างเมื่อเดือนมีนาคม ๒๔๗๙ เปิดรับผู้ป่วยครั้งแรกเมื่อวันที่ ๑๗ ธันวาคม ๒๔๘๑         

                                                            
๑ โรงพยาบาลสวนปรุง , ประวัติการก่อตั้ ง โรงพยาบาลสวนปรุง, [ออนไลน์ ], แหล่งที่มา : 

http://110.164.161.16/hospital_garden/history.php, [๑๒ กันยายน ๒๕๖๑]. 

http://110.164.161.16/hospital_garden/history.php


๙๕ 

เป็นโรงพยาบาลขนาด ๓๕๐ เตียง ให้บริการตรวจรักษาผู้ป่วยทางจิตเวชแก่ประชาชนในเขต
ภาคเหนือ คือ เชียงใหม่, เชียงราย, แพร่, น่าน, ล าพูน,ล าปาง, สุโขทัย, แม่ฮ่องสอน, ตาก, พิษณุโลก, 
เพชรบูรณ์, พิจิตร, ก าแพงเพชรและอุตรดิตถ์ โดยมีนายแพทย์อารี แสงสว่างวัฒนะ เป็นแพทย์
ผู้อ านวยการคนแรก ต่อมาปี พ.ศ.๒๔๘๙ ได้มีการด าเนินการขอย้ายโรงพยาบาลจากจังหวัดล าปางมา
อยู่เชียงใหม่  โดยนายแพทย์ฝน แสงสิงแก้ว หัวหน้ากองโรงพยาบาลโรคจิต (ต าแหน่งในขณะนั้น) 
เป็นผู้ด าเนินการขออนุมัติย้ายโรงพยาบาลต่อรัฐมนตรีว่าการกระทรวงสาธารณสุขโดยให้เหตุผลใน
การขอย้ายว่า (๑) โรงพยาบาลตั้งอยู่ห่างไกลจากชุมชน การคมนาคมไม่สะดวก ไม่ปลอดภัย การ
ติดต่อระหว่างโรงพยาบาลกับจังหวัดล าบาก ไม่มีไฟฟ้าใช้ การซื้อเครื่องอุปโภคบริโภคต่าง  ๆ หรือ
อาหารสดล าบากมาก (๒) บริเวณที่ตั้งโรงพยาบาลเป็นทุ่งนา มีพื้นที่ต่ า เมื่อถึงหน้าฝนน้ าจะท่วมเรือน
ผู้ป่วยทุกปี เมื่อน้ าลดก็ไม่สามารถจะท ากิจกรรมอื่นได้ เพราะต้องซ่อมแซมสถานที่ ท าให้โรงพยาบาล
ไม่สามารถให้บริการการรักษาพยาบาลผู้ป่วยได้สะดวกและปลอดภัย (๓) ขาดแคลนบุคลากรที่จะมา
ท างานเนื่องจากความล าบากที่กล่าวมาแล้ว (๔) การย้ายมาเชียงใหม่ เพราะเห็นเป็นเรื่องที่เหมาะสม 
ที่ดินอุดมสมบูรณ์ สภาพอากาศดีสามารถหาท าเลที่ตั้งอยู่ใกล้ ในที่สุดคณะรัฐมนตรีได้อนุมัติให้ย้าย
โรงพยาบาลมาตั้งอยู่ที่ ๑๓๑ ถ.ช่างหล่อ ต.หายยา อ.เมือง จ.เชียงใหม่ ชื่อ “โรงพยาบาลโรคจิต
ภาคเหนือ จังหวัดเชียงใหม่” พ.ศ.๒๔๙๐ ด าเนินการย้ายผู้ป่วยและเจ้าหน้าที่ของโรงพยาบาลจาก
จังหวัดล าปางมาจังหวัดเชียงใหม่ ได้เปิดให้บริการรักษาพยาบาลผู้ป่วย เมื่อวันที่ ๑ กันยายน ๒๔๙๐ 
พ.ศ.๒๔๙๗ ได้เปลี่ยนชื่อ “โรงพยาบาลโรคจิตภาคเหนือ จังหวัดเชียงใหม่” เป็น “โรงพยาบาลสวน
ปรุง” (GARDEN OF LIVING) ทั้ งนี้ เพื่อเป็นการปลดเปลื้องอุปาทานต่าง ๆ ที่ก่อให้ เกิดความ
หวาดกลัวในค าว่า “โรคจิต” เพราะผู้ป่วยที่มารับการรักษาเกรงว่าตนจะถูกสังคมรังเกียจ ซึ่งค าว่า 
“สวนปรุง” มีความหมายว่า เป็นสถานที่ปรุงแต่งของจิตใจของบุคคลที่เป็นทุกข์ให้มีสุขภาพจิตที่ดีขึ้น 
และสามารถกลับสู่สังคมได้อย่างปกต ิ 

ผลงานรับรางวัลโรงพยาบาลสวนปรุงปี ๒๕๔๐ – ๒๕๕๔ ประกอบด้วย 
(๑) ปี ๒๕๔๐  โรงพยาบาลสวนปรุงได้รับคัดเลือกให้เป็น สถานบริการสาธารณสุขดีเด่น

ในโครงการพัฒนาระบบบริการด่านหน้า ประจ าปี ๒๕๔๐ จากกระทรวงสาธารณสุข 
(๒) ปี ๒๕๔๓ ได้รับการรับรองมาตรฐานสากล ISO 9002  

                (๓) ๓๑ พฤษภาคม ๒๕๔๔ ผ่านการรับรองระบบคุณภาพตามมาตรฐานสากล ISO 
9001:2000  
                (๔) ๑๒ กันยายน ๒๕๔๕  เป็นโรงพยาบาลแห่งแรกของกรมสุขภาพจิต ผ่านการรับรอง
มาตรฐานสากลภาครัฐแห่งประเทศไทย ด้านการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ      
                (๕) ๑๖ ธันวาคม ๒๕๔๖ ผ่านการรับรองมาตรฐานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล หรือ           
HA. สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 



๙๖ 

                (๖) ๑๖ มีนาคม ๒๕๔๗ เข้ารับประทานประกาศนียบัตรรับรองกระบวนการคุณภาพ
โรงพยาบาล  (HA.)  จากพระเจ้าวรวงศ์เธอพระองค์เจ้าโสมสวลีพระวรราชาทินัดดามาตุ ในการประชุม
วิชาการประจ าปี National Forum on Quality Improvement & Hospital Accreditation ครั้งที่ ๕ 
โดยสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.)  
                (๗) ๑๔ มีนาคม ๒๕๔๙  เข้ารับประทานเกียรติบัตรผ่านการรับรองการเป็นโรงพยาบาล
สร้างเสริมสุขภาพ (Health Promoting Hospital) หรือ H.P.H. (เป็นโรงพยาบาลจิตเวชแห่งแรกของ
กรมสุขภาพจิต) จากพระเจ้าวรวงศ์เธอพระองค์เจ้าโสมสวลีพระวรราชาทินัดดามาตุ โดยสถาบัน
พัฒ นาและการรับ รองคุณ ภาพ โรงพยาบาล  ณ  ศูนย์ป ระชุมอิมแพค เมื องทองธานี     
                (๘) ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๐ เข้ารับประทานเกียรติบัตร  รับรองกระบวนการคุณภาพ      
Re-Accreditation ครั้งที่ ๑  จากพระเจ้าวรวงศ์เธอพระองค์เจ้าโสมสวลีพระวรราชาทินัดดามาตุ            
โดย สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ณ ศูนย์ประชุมอิมแพค เมืองทองธานี   
                (๙) ๒๕ มิถุนายน ๒๕๕๐ รับประกาศเกียรติคุณบุคคลและองค์กรที่มีผลงานในระดับ
ดีเด่น ประเภทองค์กรด้านการป้องกันยาเสพติด  เนื่องในวันต่อต้านยาเสพติด ประจ าปี ๒๕๕๑ ใน
งาน “มหกรรมรวมพลังประชาไท ฮ่วมแฮง ฮ่วมใจ๋ ต้านภัยยาเสพติด ภาคเหนือตอนบน” โดยมีนาย
สมพงษ์ อมรวิวัฒน์ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรม เป็นประธานในพิธี  จัดโดยส านักงานป้องกัน
และปราบปรามยาเสพติด (ป.ป.ส.) ภาค ๕ และมูลนิธิป้องกันและปราบปรามยาเสพติด   

      (๑๐) ๒๘ กรกฏาคม ๒๕๕๓ โรงพยาบาลสวนปรุงรับโล่รางวัลหน่วยงานที่ดีด้านการ
จัดการความรู้  (Best Practice) ในหัวข้อเรื่องการสนับสนุน/ผลักดันความส าเร็จตามตัวชี้วัด
ยุทธศาสตร์ของกรมสุขภาพจิต ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ส่งเสริมและพัฒนาภาคีเครือข่าย ทั้งในและนอก
ระบบสาธารณสุข ในการด าเนินงานสุขภาพจิต ในงานตลาดนัดความรู้สู่สุขภาพจิตดี ครั้งที่  ๕
ปีงบประมาณ ๒๕๕๓ ณ ห้องแกรนด์บอลรูม โรงแรมแอมบาสเดอร์ กรุงเทพฯ ในวันที่ ๒๘ กรกฎาคม 
๒๕๕๓ โดยนายแพทย์ชาตรี บานชื่น อธิบดีกรมสุขภาพจิต  

 (๑๑) ๑๖ ธันวาคม ๒๕๕๓ รับรางวัลชมเชยประเภทรายกระบวนงาน เรื่อง การรับส่ง
ต่อผู้ป่วยจากโรงพยาบาลเครือข่าย จากหน่วยงานส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) ในงานพิธีมอบรางวัลคุณภาพการให้บริการประชาชนและรางวัลมาตรฐานศูนย์บริการร่วม/
เคาน์เตอร์บริการประชาชน ประจ าปี ๒๕๕๓ จากนายกรัฐมนตรี (นายอภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ) 

  (๑๒) ๑๕-๑๘ มีนาคม ๒๕๕๔  เข้ารับประกาศนียบัตรรับรองกระบวนการคุณภาพ
โรงพยาบาลและโรงพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ (HA.)  มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ     
ฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ ๖๐ ปี  ซึ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการดูแลผู้ป่วย          
การเสริมสร้างสุขภาพและการบริหารองค์กรจากหน่วยงาน สถาบันพัฒนาคุณภาพสถานพยาบาล 
(องค์การมหาชน)   



๙๗ 

  (๑๓) ๗ กันยายน ๒๕๕๔ นายแพทย์สุวัฒน์ มหัตนิรันดร์กุล ผู้อ านวยการโรงพยาบาล
สวนปรุง เข้ารับรางวัลชนะเลิศ การประกวดผลงานดีเด่น ด้านการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมกระทรวง
สาธารณสุข จากพระเจ้าวรวงศ์ เธอพระองค์ เจ้าโสมสวลี  พระวรราชาทินัดดามาตุ  ในการ
ประชุมสัมมนาพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมกระทรวงสาธารณสุข ประจ าปี ๒๕๕๔ ครั้งที่ ๖ จัดโดย  
คณะกรรมการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมกระทรวงสาธารณสุข ณ โรงแรมปรินซ์พาเลซ มหานาค กทม. 

(๑๔) ๒๑ ธันวาคม ๒๕๕๔ ดร.วนิดา พุ่มไพศาลชัย หัวหน้ากลุ่มงานเภสัชกรรม, นางสาว
วรรณี ริมวิทยากร พยาบาลวิชาชีพช านาญการพิเศษและคณะ เป็นตัวแทนผู้อ านวยการโรงพยาบาล
สวนปรุงเข้ารับรางวัลคุณภาพการให้บริการประชาชน ประเภทชมเชย รายกระบวนงาน เรื่อง การให้
ยารับประทานแก่ผู้ป่วยจิตเวช ในงานพิธีมอบรางวัลคุณภาพการให้บริการประชาชนและรางวัล
มาตรฐานศูนย์บริการร่วม/เคาน์เตอร์บริการประชาชน ประจ าปี  ๒๕๕๔ จัดโดยส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ณ ห้องประชุมกองทัพเรือ กรุงเทพฯ 

     จากรางวัลที่ได้รับที่ผ่านมา ล้วนเป็นประจักษ์พยานในการบริหารจัดการองค์กรให้เป็นไป
ในทิศทางที่มาตรฐานการบริหารองค์กรจากหน่วยงานราชการส่วนกลางได้ก าหนด ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้การ
ท างานขององค์กรเป็นไปด้วยความต่อเนื่องและทุ่มเทในความพยายามที่จะตอบสนองความต้องการ
ของประชาชน สังคม และประเทศชาติ สิ่งเหล่านี้ล้วนเกิดจากวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลขององค์กร พันธกิจ
ที่ชัดเจน แผนยุทธศาสตร์ที่มีพัฒนาการอย่างไม่หยุดยั้ง และเป้าหมายองค์กรที่แน่ชัดในการบริหาร
จัดการนั่นเอง  

๓.๑.๑.๒ วิสัยทัศน์ (Vision) 
ภายในปี ๒๕๖๕ โรงพยาบาลสวนปรุงจะเป็นเลิศด้านการแก้ไขปัญหาสุขภาพจิตจาก

แอลกอฮอล์ระดับประเทศ และเป็นหลักในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพจิตและจิตเวช ในเขต
สุขภาพที่ ๑ และ ๒ เพื่อประชาชนสุขภาพจิตด๒ี 

๓.๑.๑.๓ พันธกิจ (Mission) 
(๑) บ าบัดโรค Alcohol Use Disorders (AUD) ด้วยเทคโนโลยแีละความเช่ียวชาญ

พิเศษระดับประเทศ 
(๒) วิจัยพัฒนาองค์ความรู้เทคโนโลยีสุขภาพจิตและจิตเวช โดยมุ่งเน้นเพื่อป้องกันและ

แก้ไขปัญหาสุขภาพจิตในพ้ืนที่และสขุภาพจิตจากแอลกอฮอล์ของไทย 
(๓) บ าบัดรักษาผู้ป่วยจิตเวช ยุ่งยาก ซับซ้อน รุนแรงที่เกินขีดความสามารถของการดูแล

ระดับตติยภูมิในเขตสุขภาพที่ ๑ และ ๒ 

                                                            
๒ โรงพยาบาลสวนปรุง, วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย โรงพยาบาลสวนปรุง, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : 

http://www.suanprung.go.th/index2559/p_vision.php, [๑๐ กันยายน ๒๕๖๑]. 

http://www.suanprung.go.th/index2559/p_vision.php


๙๘ 

(๔) สนับสนุนวิชาการและข้อมูลสารสนเทศสุขภาพจิต โดยพัฒนาฐานข้อมูลและศูนย์
ฝึกอบรมที่ทันสมัย 

(๕) สนับสนุนเสริมพลังและก ากับดูแลคุณภาพมาตรฐานการบริการด้านสุขภาพจิตของ
สถานบริการ เพื่อแก้ไขปัญหาสุขภาพจิตในเขตสุขภาพที่ ๑ และ ๒๓ 

๓.๑.๑.๔ กลยทุธ์ธรุกิจ (Business Strategy) 
ยุทธศาสตร์ที่  ๑ ได้แก่  พัฒนาประสิทธิภาพระบบการดูแลผู้ป่วย Alcohol Use 

Disorder และผู้ป่วยจิตเวชที่ยุ่งยาก ซับซ้อน โดยมีกลยุทธ์ (๑) ปรับปรุงระบบ Excellence 
medical service ในผู้ป่วย AUD (๒) ปรับปรุงระบบบริการ Super specialist service ในการดูแล
ผู้ป่วยเป็นโรคจิตเวชรุนแรงยุ่งยากซับซ้อนระดับ supra tertiary 

ยุทธศาสตร์ที่  ๒ ได้แก่ ส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีป้องกันแก้ไขปัญหา
สุขภาพจิต โดยมีกลยุทธ์ (๑) ปรับปรุงระบบวิจัยและพัฒนา  (๒) พัฒนาแนวทางการเผยแพร่และ
ตีพิมพ์ผลงานวิจัย (๓) พัฒนาระบบ E-Library เกี่ยวกับ AUD ให้ได้มาตรฐานตามระดับความ
น่าเชื่อถือของหลักฐานทางวิชาการและเชื่อมโยงเครือข่ายระดับชาติ (๔) แสวงหาแหล่งทุนวิจัยทั้งใน
และต่างประเทศ (๕) สร้างเครือข่ายนักวิจัย AUD 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ได้แก่ พัฒนาหลักสูตรและฝึกอบรมการแก้ไขปัญหา Alcohol Use 
Disorder และสุขภาพจิตทั่วไป โดยมีกลยุทธ์ (๑) พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมด้านโรค AUD สุขภาพจิต
และจิตเวชทั่วไป (๒) การบริหารจัดการหลักสูตรให้มีประสิทธิภาพ (๓) พัฒนาระบบบริหาร
ความสัมพันธ์และการตลาดด้านการฝึกอบรม 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ได้แก่ พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการแก้ไขปัญหา
สุขภาพจิตจากแอลกอฮอล์และการจัดบริการสุขภาพจิต ในเขตสุขภาพที่ ๑ และ ๒ โดยมีกลยุทธ ์ (๑) 
พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศของผู้มีปัญหาสุขภาพจิตจากแอลกอฮอล์และ AUD (๒) พัฒนา
ฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสุขภาพจิตและจิตเวช สนับสนุนการบริการของ AHB ๑, ๒ (๓) 
ปรับปรุงฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศด้านการบริการของโรงพยาบาลสวนปรุง (๔) พัฒนาช่องทาง
และวิธีการถ่ายทอดสื่อสารข้อมูลสารสนเทศจากระบบไปยังผู้ใช้   

ยุทธศาสตร์ที่ ๕ เสริมพลังและก ากับติดตามการบริการสุขภาพจิตของเครือข่ายสารธารณ
สุข โดยมีกลยุทธ์ (๑) พัฒนามาตรฐานการบริการที่สอดคล้องกับบริบท AHB ๑, ๒ (๒) สนับสนุน นิเทศ 
coach ให้เครือข่ายบริการอย่างมีคุณภาพ (๓) สร้างการมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์วางแผนแก้ไขปัญหา
ในพื้นที่ 

                                                            
๓ เรื่องเดียวกัน. 



๙๙ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๖ พัฒนาสมรรถนะและความเชี่ยวชาญของบุคลากรให้สามารถอ้างอิงได้
ในระดับประเทศ โดยมีกลยุทธ์ (๑) พัฒนาทรัพยากรบุคคลด้าน AUD ให้มีประสิทธิภาพ (๒) ปรับปรุง
ระบบบริหารจัดการความรู้ (๓) พัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านการแก้ไขปัญหาสุขภาพจิตที่มีความ
ยุ่งยากซับซ้อนให้มีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๗ ผลักดันให้การแก้ไขปัญหาสุขภาพจิตจากแอลกอฮอล์เป็นนโยบาย
ระดับชาติ โดยมีกลยุทธ์สร้างการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๘ พัฒนาประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการ โดยมีกลยุทธ์ (๑) ปรับปรุง
ระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ (๒) ปรับปรุงระบบบริหารงาน
การเงินการคลังให้มีประสิทธิภาพ (๓) ปรับปรุงกระบวนการบริหารพัสดุให้ถูกต้องตามระเบียบ 
โปร่งใส ตรวจสอบได้๔ 

๓.๑.๑.๕ เป้าหมายองค์กร 
(๑) ผู้ป่วยแอลกอฮอล์ได้รับการดูแลระดับชาติและไม่กลับไปด่ืมซ้ า 
(๒) ให้บริการบ าบัดรักษา ผู้มีปัญหาสุขภาพจิตและจิตเวชแบบองค์รวมที่ได้มาตรฐาน 

มุ่งเน้นผู้รับบริการที่มีปัญหายุ่งยาก ซับซ้อน เรื้อรัง และรุนแรง 
(๓) ประชาชนในเขตพื้นที่ด าเนินการ ได้รับการดูแลและเข้าถึงบริการสุขภาพจิตและจิต

เวช โดยมีตัวชี้วัดเป้าหมายว่าร้อยละ ๕๐ ของผู้ป่วยที่มีปัญหาสุขภาพจิตจากแอลกอฮอล์ ได้รับการ
บ าบัดทางจิตสังคมไม่กลับไปด่ืมซ้ าภายใน ๑ ปี 

๓.๑.๑.๖ พื้นที่และสาขาที่เปิดให้บริการ 
โรงพยาบาลสวนปรุงให้บริการตรวจรักษาผู้ป่วยทางจิตเวชแก่ประชาชนในเขตภาคเหนือ 

คือ เชียงใหม่, เชียงราย, พะเยา, แพร่, น่าน, ล าพูน, ล าปาง, สุโขทัย, แม่ฮ่องสอน, ตาก, พิษณุโลก, 
เพชรบูรณ์, พิจิตร, ก าแพงเพชร และอุตรดิตถ ์

๓.๑.๑.๗ ต าแหน่งและหน้าที่รับผิดชอบของบุคลากรแตล่ะแผนก 
จากการศึกษาข้อมูลโครงสร้างการบริหารงานโรงพยาบาลสวนปรุง (ปีงบประมาณ พ.ศ.

๒๕๖๑) ณ วันที่ ๑๗ ธันวาคม พ.ศ.๒๕๖๐ พบว่า โรงพยาบาลสวนปรุงนั้นมีการบริหารเป็นแผนกต่าง ๆ 
ดังนี้ 

๑) ผู้อ านวยการโรงพยาบาลสวนปรุง   
๒) ที่ปรึกษาผูอ้ านวยการโรงพยาบาลสวนปรุง   
๓) ส านักงานผูอ้ านวยการ   

                                                            
๔ โรงพยาบาลสวนปรุง, วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย โรงพยาบาลสวนปรุง, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : 

http://www.suanprung.go.th/index2559/p_vision.php, [๑๐ กันยายน ๒๕๖๑]. 

http://www.suanprung.go.th/index2559/p_vision.php


๑๐๐ 

๔) กลุ่มภารกิจอ านวยการ ประกอบด้วย (๑) กลุ่มงานบริหารทั่วไป (๒) กลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคล (๓) กลุ่มงานการเงินและบัญชี (๔) กลุ่มงานพัสดุ (๕) กลุ่มงานโครงสร้างพ้ืนฐานและ
วิศวกรรมทางการแพทย์ (๖) กลุ่มงานประกันสุขภาพ (๗) กลุ่มงานยานพาหนะ   

๕) กลุ่มภารกิจบริการจิตเวชและบริการสุขภาพจิต ประกอบด้วย (๑) กลุ่มงานจิตเวช
ทั่วไป (๒) กลุ่มงานคลินิกเฉพาะทาง คลินิก Schizophrenia คลินิก Alcohol คลินิก Depression 
และคลินิกนิติจิตเวช (๓) กลุ่มงานจิตเวชฉุกเฉิน (๔) กลุ่มงานจิตเวชสารพัดติด (๕) กลุ่มงานจิตเวช
เด็กและวัยรุ่น (๖) กลุ่มงานประสาทจิตเวชศาสตร์ (๗) กลุ่มงานการแพทย์ (๘) กลุ่มงานทันตกรรม 
(๙) กลุ่มงานเภสัชกรรม (๑๐) กลุ่มงานจิตวิทยา (๑๑) กลุ่มงานสังคมสงเคราะห์ (๑๒) กลุ่มงาน
เทคนิคบริการและรังสีการแพทย์ (๑๓) กลุ่มงานเวชกรรมฟื้นฟู (๑๔) กลุ่มงานโภชนาการ (๑๕) กลุ่ม
งานเวชระเบียน (๑๖) กลุ่มงานแพทย์แผนไทยและจิตเวชทางเลือก  

๖) กลุ่มภารกิจพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ ประกอบด้วย  (๑) กลุ่มงานวิจัยและพัฒนา (๒) กลุ่ม
งานฝึกอบรมและวิเทศสัมพันธ์  (๓) กลุ่มงานยุทธศาสตร์แผนงานโครงการและสารสนเทศ (๔) กลุ่มงาน
พัฒนาคุณภาพบริการและมาตรฐาน  (๕) กลุ่มงานสารสนเทศและประชาสัมพันธ ์(๖) ศูนย์ห้องสมุด   

๗) กลุ่มภารกิจการพยาบาล  ประกอบด้วย (๑) ส านักบริหารการพยาบาล (๒) กลุ่มงาน
การพยาบาลผู้ป่วยนอก (๓) กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยหนัก (ชาย/หญิง) (๔) กลุ่มงานการพยาบาล
ผู้ป่วยในโรคจิตจากสารเสพติด (๕) กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยในโรคจิตทั่วไป (๖) กลุ่มงานการ
พยาบาลผู้ป่วยในโรคจิตจาก Alcohol (๗) กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยในโรคซึมเศร้าวิตกกังวล      
(๘) กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยในโรคจิตเวชสูงอายุ  (๙) กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยในพิเศษ      
(๑๐) กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยในเด็กและวัยรุ่น (๑๑) กลุ่มงานการพยาบาลตรวจรักษาพิเศษ 
(รักษาด้วยไฟฟ้า) (๑๒) กลุ่มงานการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวชชุมชน (๑๓) กลุ่มงานวิจัยและ
พัฒนาทางการพยาบาลจิตเวช (๑๔) กลุ่มงานการพยาบาลควบคุมการติดเชื้อ   

๘) กลุ่มภารกิจสนับสนุนและพัฒนาเครือข่ายบริการ ประกอบด้วย (๑) กลุ่มงานพัฒนา
ศักยภาพเครือข่าย (๒) กลุ่มงานวิกฤตสุขภาพจิต (MCATT)  

 
๓.๑.๒ แนวคิดและหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในการศึกษาแนวคิดและหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในเบื้องต้นแบ่ง

การศึกษาเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ดังนี ้

๓.๑.๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสวนปรุง ได้ด าเนินงานตามนโยบายกรม

สุขภาพจิตและสืบเนื่องจากกรมสุขภาพจิตได้มีแผนยุทธศาสตร์ที่ ๔ : พัฒนาระบบการบริหารจัดการ



๑๐๑ 

ให้มีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล๕ และจากประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๘ ตามแผนที่ยุทธศาสตร์
โรงพยาบาลสวนปรุง๖ ว่าด้วยพัฒนาประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการของโรงพยาบาล ประกอบด้วย 
๑) ระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ๒) มีระบบบริหารการเงินการคลังที่มี
ประสิทธิภาพ ๓) มีการบริหารจัดการองค์กรที่มีคุณภาพมาตรฐานและมีธรรมาภิบาล ดังนั้นแนวทาง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีการบูรณาการหลักธรรมาภิบาล มาเป็นเครื่องมือในการด าเนินการ
เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ของแผนยุทธศาสตร์   

๓.๑.๒.๒ หลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสวนปรุง ได้ด าเนินงานตามนโยบายกรม

สุขภาพจิตและจากการศึกษาแผนยุทธศาสตร์ ๒๕๖๑ โรงพยาบาลสวนปรุง๗ พบว่าประเด็นยุทธศาสตร์
ที่ ๔ ของกรมสุขภาพจิต ต้องการพัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล 
ซึ่งในหัวข้อกลยุทธ์ที่ ๔.๑.๓ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับแผนยุทธศาสตร์กรม
สุขภาพจิตและสร้างความย่ังยืนขององค์กร มีตัวชี้วัดเป็นค่าร้อยละของเป้าหมายผลลัพธ์การด าเนินงาน
ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) (เป้าหมายสะสม) ซึ่งมีค่าเป้าหมายในปี 
พ.ศ.๒๕๖๐ ร้อยละ ๔๗, ปี พ.ศ.๒๕๖๑ ร้อยละ ๖๔, ปี พ.ศ.๒๕๖๒ ร้อยละ ๘๒, ปี พ.ศ.๒๕๖๓ ร้อย
ละ ๑๐๐ และป ีพ.ศ.๒๕๖๔ ร้อยละ ๑๐๐ มีแนวทางการด าเนินงานคือ 

๑) พัฒนาระบบการวางแผนและบริหารก าลังคนเพื่อรองรับแผนยุทธศาสตร์และความ
ยั่งยืนขององค์กร 

๒) บริหารและใช้ศักยภาพก าลังคนกลุ่มผู้มีศักยภาพสูงให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
๓) ก าหนดแนวทางปฏิบัติและมาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
๔) ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมการให้บริการและระบบข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
๕) พัฒนาบุคลากรให้มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์ ความท้า

ทายขององค์กร และรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน 
 ๖) พัฒนาระบบการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรได้อย่างยั่งยืน 
๗) พัฒนาระบบการบริหารค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับการบริหารผลการปฏิบัติงานและ

ตอบสนองต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
                                                            

๕ โรงพยาบาลสวนปรุง, แผนยุทธศาสตร์ ๒๕๖๑ โรงพยาบาลสวนปรุง, (เชียงใหม่: โรงพยาบาลสวน
ปรุง, ๒๕๖๑), หน้า ๑๕. 

๖ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๖. 
๗ โรงพยาบาลสวนปรุง, แผนยุทธศาสตร์ ๒๕๖๑ โรงพยาบาลสวนปรุง, (เชียงใหม่ : โรงพยาบาลสวน

ปรุง, ๒๕๖๑), หน้า ๑๕-๑๗. 



๑๐๒ 

๘) พัฒนาระบบและกลไกการจัดการเรื่องการร้องเรียน การกระท าผิดทางวินัยและความ
รับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ที่มีความโปร่งใส 

๙) พัฒนาคุณภาพชีวิตและเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมสุขภาพจิต 
ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ทางโรงพยาบาลสวนปรุงได้มีนโยบายการด าเนินงาน

ของโรงพยาบาล  มีค่านิยมหน่วยงาน คือ “ ๑) ท างานประจ าให้ดี ๒) มีอะไรให้คุยกัน ๓) ขยันทบทวน 
๔) เป้าหมายชัด ๕) วัดผลได ้๖) ให้คุณค่า ๗) อย่ายึดติด” ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
                ๑) ค่านิยมท างานประจ าให้ดี (Individual Commitment) หมายถึง ขอให้บุคลากรทุก
คนในหน่วยงาน เข้าใจเป้าหมายของงานประจ าของทุกคนอย่างชัดเจน จากนั้นต้องมีการวางแผน
เพื่อให้งานประจ าที่ได้รับมอบหมายนั้นบรรลุเป้าหมายหรือสามารถพัฒนาได้ดกีว่าเดิม 

๒) ค่านิยมมีอะไรให้คุยกัน (Teamwork) หมายถึง ขอให้ทุกคนในโรงพยาบาล มีการ
ท างานเป็นทีมตั้งแต่ในระดับหน่วยงานจนถึงทีมคร่อมสายงาน 

๓) ค่านิยมขยันทบทวน (Continuous Process Improvement) หมายถึง ขอให้ทุก
หน่วยงานในโรงพยาบาลมีการทบทวนปัญหาอุปสรรค รวมทั้งผลลัพธ์ในงานที่รับผิดชอบตลอดเวลา   
                ๔ ) ค่ านิ ยม เป้ าหมายชัด  (Visionary Leadership) หมายถึ ง  ทุ กหน่ วยงาน ใน
โรงพยาบาลต้องมีการวางเป้าหมายให้ชัดเจนและมีการสื่อสารเป้าหมายให้ทุกคนในองค์กรได้ทราบ
โดยเป้าหมายของทุกหน่วยงานต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของโรงพยาบาล 

๕) ค่านิยมวัดผลได้ (Management by Facts) หมายถึง เป้าหมายที่ชัดเจนนั้นจะต้อง
สามารถวัดเป็นผลลัพธ์ได้อย่างชัดเจน วัดได้ตรงประเด็น โดยไม่ให้เป็นภาระแก่บุคลากรในองค์กร 

๖) ค่านิยมให้คุณค่า (Patient and Health Focus) หมายถึง งานทุกอย่างที่บุคลากรท าล้วน
แต่มีคุณค่า ที่สามารถท าใหเ้กิดผลลัพธ์ในการเปลี่ยนแปลงทั้งต่อตนเอง ต่อผู้รับบริการและตอ่องค์กร  

๗) ค่านิยมอย่ายึดติด (Creativity and Innovation) หมายถึง การพัฒนางานสามารถ
เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา ไม่ เลือกบุคคล สถานที่  เวลา ไม่ยึดติดรูปแบบ สามารถคิดนอกกรอบ           
เพื่อให้เกิดนวัตกรรมได้ตลอดเวลา๘  

๓.๑.๒.๒.๑ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร จากการศึกษาข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint 

for Change)๙ ส าหรับปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๔ โรงพยาบาลสวนปรุง พบว่าในประเด็น

                                                            
๘ โรงพยาบาลสวนปรุง, แผนยุทธศาสตร์ ๒๕๖๑ โรงพยาบาลสวนปรุง, (เชียงใหม่: โรงพยาบาลสวน

ปรุง, ๒๕๖๑), หน้า ๒๔. 
๙ โรงพยาบาลสวนปรุง, ข้อเสนอการเปลี่ ยนแปลง (Blueprint for Change). (เชียงใหม่ : 

โรงพยาบาลสวนปรุง, ๒๕๖๑), หน้า ๒๗-๒๘. 



๑๐๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๘ พัฒนาประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการของโรงพยาบาล มีแนวทางคือ ก าหนด
ข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงด้านขั้นตอนและวิธีปฏิบัติงาน เกี่ยวกับการปรับปรุงระบบบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ๑) คัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงาน (Put the Right Man on the Right Job) ๒) การปรับตัวเข้ากับเพื่อน
ร่วมงานและลักษณะงานในระยะแรกของการท างาน  และจากการศึกษาภารกิจของกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลสวนปรุง๑๐ ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ประกอบด้วย 
วางแผนก าลังคนของโรงพยาบาลและจัดท าแผนก าลังคนหรือแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ที่มุ่งการบรรลุพันธกิจ วิสัยทัศน์ ของโรงพยาบาล บริหารแผนก าลังคน ตั้งแต่การสรรหา 
การบรรจุ การแต่งตั้ง การโอนย้าย การลาศึกษาต่อ การลาออกและการตรวจสอบเกษียณอายุ
ราชการ มีการจัดท าและปรับปรุงทะเบียนประวัติของบุคลากรให้ถูกต้องและเป็นปัจจุบัน  

จากการเก็บข้อมูลจากภาคสนามของโรงพยาบาลสวนปรุง พบว่า ในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรมีการก าหนด (Assignment) บทบาทและการประเมินผลที่มีความชัดเจน ไม่มีอคติ 
มีความเป็นธรรม๑๑ สามารถคัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมแก่งาน๑๒ พิจารณาทัศนคติ ความรักต่อเพ่ือน
มนุษย์ บุคลิกภาพ ความรักในองค์กร ค่าตอบแทน ความเอาใจใส่ สติปัญญา ไหวพริบปฏิภาณ เป็น
ต้น๑๓ และเนื่องจากการสรรหาบุคลากรมีข้อจ ากัดเพราะว่า ก่อนส าเร็จการศึกษา บุคลากรเหมือน
วัตถุดิบที่ยังไม่มีการพิถีพิถันในกระบวนการเริ่มต้น ไม่ได้มีการใสใจในการฝึกเกลาพัฒนาจิตใจตั้งแต่
แรก ดังนั้นการได้มาซึ่งบุคลากรที่เพียบพร้อมทั้งด้านคุณสมบัติและคุณธรรม จึงเป็นไปได้ยากแต่
สามารถพัฒนาได้หลังจากที่ได้เข้ามาเป็นบุคลากรขององค์กรแล้ว๑๔ 
       ๓.๑.๒.๒.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
                 ในการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้น จากการศึกษาข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง 
(Blueprint for Change)๑๕ โรงพยาบาลสวนปรุงได้ก าหนดนโยบายประกอบด้วย ๑) ก าหนด
ข้อเสนอแนะการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี ให้มีการส่งข้อมูลและการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้าน
การเงินให้กลุ่มยุทธศาสตร์ฯ รวดเร็ว ถูกต้อง ทันเวลา บนเว็ปไซต์ของโรงพยาบาลและ ๒) ก าหนด

                                                            
๑๐ กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล, เอกสารโครงสร้างอัตราก าลังโรงพยาบาลสวนปรุง ปีงบประมาณ พ.ศ.

๒๕๖๑, (เชียงใหม่: โรงพยาบาลสวนปรุง, ๒๕๖๑), หน้า ๕-๖. 
๑๑ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๐๓๑, ๓ กันยายน ๒๕๖๑. 
๑๒ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๐๔๑, ๔ กันยายน ๒๕๖๑. 
๑๓ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๓, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๔ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๒, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๑๕ โรงพยาบาลสวนปรุง, ข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change), (เชียงใหม่ : 

โรงพยาบาลสวนปรุง, ๒๕๖๑), หน้า ๒๗-๒๘. 



๑๐๔ 

ข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงด้านการจัดแบ่งงานและหน้าที่ ประกอบด้วย ๒.๑) จัดระบบงานในองค์กร 
เป้าหมาย สายการบังคับบัญชา และลักษณะงานส าหรับพนักงานทุกระดับอย่างชัดเจน ๒.๒) จัดตั้ง
คณะกรรมการบริหารงานการเงินการคลัง ๒.๓) จัดตั้งคณะกรรมการบริหารการจัดเก็บรายได้ และ
จากการศึกษาภารกิจของกลุ่มงานทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลสวนปรุงนั้น ได้จัดการให้มีการ
มอบหมายหน้าที่และจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานของบุคลากรรายบุคคลตามวิชาชีพ ให้สอดคล้อง
กับภารกิจของหน่วยงานและโรงพยาบาล รวมถึงจัดท าค าสั่งมอบหมายหน้าที่ และค าสั่งมอบหมาย
หน้าที่ และค าสั่งรักษาการในต าแหน่งให้ข้าราชการ  

      จากการเก็บข้อมูลจากภาคสนามของโรงพยาบาลสวนปรุงพบว่า ในการใช้บุคลากรให้
เกิดประโยชน์สูงสุดนั้นมีกรอบแนวคิดในการท างานที่ชัดเจน การท างานมีกฎ ระเบียบที่ต้องปฏิบัติ
ตาม๑๖ ยึดหลักปฏิบัติ put the right man on the right job เพราะแต่ละคนมีความถนัดในงานไม่
เหมือนกัน๑๗ เปิดโอกาสให้ทุกคนมีแนวปฏิบัติเดียวกันและสามารถทดแทนงานกันได้๑๘ เป็นการ
บริหารงานที่เน้นที่ผลลัพธ์มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน (Result Based Management) ให้ความส าคัญของ
คนเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ (Output, Outcome) ซึ่งมีความจ าเป็นต่อองค์กร มีการวัดผลสัมฤทธิ์ในสิ่งที่
องค์กรคาดหวัง มีความกดดันในด้านการวัดผล มีข้อดีคือ มีความคืบหน้าสามารถวัดได้๑๙ ซึ่งอิงจาก
หลักธรรมในพระพุทธศาสนาโดยการพิจารณาตามธรรมชาติของแต่ละบุคคล๒๐ เป็นการบริหารที่แบ่ง
ตามความรู้ความสามารถตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย๒๑ มีความชัดเจนในการบริหารงาน กลุ่มงาน
ท างานมุ่งตามภารกิจหลักและภารกิจรองที่ได้รับมอบหมาย สามารถตอบโจทย์เรื่องการบริหารงาน
ได้๒๒ มีความชัดเจน เป็นกรอบบริหารงาน ก าหนดขอบเขตการท างาน ก าหนดจ านวนบุคลากร สาย
การบังคับบัญชา เป็นต้น๒๓ 

      มีการก าหนดกรอบการบริหารงานและโรงพยาบาลสวนปรุง โดยการน าของท่าน
ผู้อ านวยการโรงพยาบาลได้ก าหนดแบ่งโครงสร้างการบริหารงานใหม่เพื่อให้เกิดความเหมาะสม มีการ
มอบหมายอ านาจกระจายมากขึ้น มี Job descriptions แต่ละฝ่ายงาน มีการประเมินผลเป็นลาย

                                                            
๑๖ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๐๔๑, ๔ กันยายน ๒๕๖๑. 
๑๗ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๓, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๘ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๗๑, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๑. 
๑๙ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๒๐ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๒, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๒๑ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๑๒, ๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๒ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๔, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๓ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๕, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
 



๑๐๕ 

ลักษณ์อักษร มีแบบแผนปฏิบัติโดยก าหนดตัวชี้วัด เป้าหมาย การ assign งานหัวหน้ากลุ่มงานเป็น
ผู้ด าเนินการ ในการประเมินผลของผู้อ านวยการ ทุกคนต้องให้ความร่วมมือช่วยกันด าเนินการเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้โดยมีตัวชี้วัดเป็นคะแนน ท าให้เกิดการท างานเป็นทีมมากขึ้นผ่านกิจกรรม
การประชุมประจ าเดือน เพื่อวิเคราะห์ปัญหาร่วมกัน ท าให้เกิดการสื่อสารกันมากขึ้น เป็นการเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นมากขึ้น รวมถึงเป็นการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วมใน
การบริหารองค์กรไปยังทุกกลุ่มงาน๒๔ มีล าดับชั้นในการสั่งการอย่างเป็นระบบ ขั้นตอน ตามสายงาน
บังคับบัญชา มีความเป็นเหตุเป็นผล มีการสื่อสารกันตามล าดับขั้นตอนท าให้ลดการใช้อารมณ์รุนแรง
ในการท างาน มีการล าดับความส าคัญของกิจกรรม และมีการให้อ านาจในการบริหาร (Empower) 
ตามขอบเขตหน้าที่ที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่๒๕  
       ๓.๑.๒.๒.๓ การบ ารุงรกัษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ 
                จากการศึกษาข้อสรุปข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงด้านขั้นตอนและวิธีปฏิบัติงาน เกี่ยวกับ
การปรับปรุงระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ ๒๖ ในการ
บ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ นั้นประกอบด้วย ๑) สร้างขวัญก าลังใจ
ให้กับพนักงาน ๒) เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจตามระดับที่เหมาะสม ๓) การ
ประนีประนอมโดยการใช้วิธีเจรจาหรือปรึกษาหารือ และจากการศึกษาภารกิจของกลุ่มงานทรัพยากร
บุคคลของโรงพยาบาลสวนปรุงนั้น ได้ด าเนินการจัดการให้มีการประเมินผลปฏิบัติงานบุคลากรทุกคน
ในโรงพยาบาลอย่างน้อยปีละ ๒ ครั้ง แจ้งเตือนและอ านวยความสะดวกในการประเมินบุคคล 
ประเมินผลงานวิชาการเพื่อเลื่อนระดับของบุคลากร รวมถึงบริหารจัดการและอ านวยความสะดวกใน
การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การขอบ าเหน็จบ านาญ  

      จากการเก็บข้อมูลจากภาคสนามของโรงพยาบาลสวนปรุง พบว่าในการบ ารุงรักษา
บุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ นั้นมีการปฏิบัติการอบรม (Training) ให้เป็นไปตาม
แนวทางปฏิบัติ (Road Map) พัฒนาตามสายงานวิชาชีพเพื่อให้ได้คุณสมบัติที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน มีความสอดคล้องกับคุณสมบัติที่ทางกรมสุขภาพจิตเป็นผู้ก าหนด ๒๗ ผู้บริหารต้องรู้
ศักยภาพในการท างานของลูกน้องและความเข้าใจที่เขาเป็น มีความเห็นอกเห็นใจ ดูแลเสมือนสมาชิก
ครอบครัว เพราะแต่ละคนมีพื้นฐานจิตใจที่ต่างกัน ประคับประคองชีวิตในหน้าที่การงานและชีวิต
ส่วนตัวให้เกิดความสมดุล ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ มีความจ าเป็นต้องพูดคุยกันอยู่บ่อย ๆ มีการสื่อสารกันทั้ง
                                                            

๒๔ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๘, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๕ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๕๒, ๕ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๖ โรงพยาบาลสวนปรุง, ข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change), (เชียงใหม่ : 

โรงพยาบาลสวนปรุง, ๒๕๖๑), หน้า ๒๗-๒๘. 
๒๗ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๗๒, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๑. 



๑๐๖ 

สองฝ่ายระหว่างผู้บริหารและลูกน้อง ผู้บริหารต้องเรียนรู้หลักธรรมที่เหมาะสมกับการท างาน๒๘ มีการ
จัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูบุคลากรในแต่ละเดือนเพื่อให้เขารู้สึกดีต่อตนเองและองค์กร ประกาศให้
บุคลากรท่านอื่น ๆ ได้รับรู้ หากท าให้เป็นวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งมีการชื่นชมทั้งพฤติกรรมและ
ผลงานอยู่บ่อย ๆ ก็จะเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรได้ มีผลให้งานมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น๒๙ พิจารณาการให้รางวัล ประกาศเกียรติคุณ ขึ้นเงินเดือน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ๓๐ ให้ความ
เป็นธรรมกับบุคลากรทุกคนในเรื่องของความเสมอภาคเป็นรูปธรรม โดยไม่เลือกที่รักมักที่ชัง ผู้บริหาร
ควรมีหลักพรหมวิหาร ๔ โดยหลักความเมตตาจะสามารถท าให้ผู้บังคับบัญชาเป็นที่ยอมรับนับถือ เป็น
ที่ศรัทธา น่าเชื่อถือ ซึ่งจะท าให้เครดิตของผู้บริหารดีขึ้น๓๑ สามารถกระท าได้โดยการชื่นชมยินดี 
ปฏิบัติดี ปฏิบัติชอบ มีการยกย่องเชิดชูให้เป็นแบบอย่าง๓๒ โรงพยาบาลสวนปรุง Excellence 
ทางด้านผู้ป่วยจากการเสพ Alcohol มีการพัฒนาวิชาการ การบริการ ฐานข้อมูลและอื่น ๆ 
ค่าตอบแทนจะเป็นในรูปแบบ Pay for Performance ซึ่งจะอิงกับการท ามากได้ค่าตอบแทนมาก
นอกเหนือจากเงินเดือน มีการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการพิจารณาค่าตอบแทนที่มากขึ้นในการสร้าง
แรงจูงใจและเป็นการกระตุ้นการท างานแก่บุคลากร๓๓ 

       มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันจากทุกคนทุกส่วนงานตามแผนยุทธศาสตร์ประจ าปีและ
โรงพยาบาลสวนปรุงผ่านการรับรอง HA จากสรพ. เป็นสิ่งที่พิสูจน์ได้ว่าโรงพยาบาลสวนปรุงได้
ด าเนินการบริหารตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีการวางแผนพัฒนาคนเพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญ มี
ศักยภาพมากขึ้น บุคลากรได้ประพฤติปฏิบัติตามหลักธรรมอิทธิบาท ๔ ประกอบด้วย ฉันทะ วิริยะ 
จิตตะและวิมังสา ส่วนผู้บริหารได้ประพฤติปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ ประกอบด้วย เมตตา กรุณา 
มุทิตาและอุเบกขา อยู่กันแบบพี่น้อง ไม่อยู่กันแบบเจ้านายลูกน้อง รวมถึงมีการติตามนิเทศด้วย 
เนื่องจากการบริหารเป็นสิ่งที่เกี่ยวเนื่องกับคน จึงต้องมีความใส่ใจ แนะน าแบบกัลยาณมิตร มีการ
ประเมินผลทั้งระยะสั้นและระยะยาว และบุคลากรยังน าหลักธรรมทั้งอิทธิบาท ๔ และพรหมวิหาร ๔ 
ไปปฏิบัติกับผู้ป่วยและญาติอีกด้วย๓๔ ผู้บริหารต้องมีคุณธรรม ฟังเสียงสะท้อนให้มากขึ้น ยึดความ
ยุติธรรม มีความโปร่งใสในการบริหาร สร้างความผูกพันองค์กรให้เกิดขึ้นโดยผู้บริหารต้องมาคลุกกับ
ลูกน้องให้มากขึ้น รับฟังให้มากขึ้นและตอบสนองด้วย เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน 

                                                            
๒๘ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๒๙ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๓๐ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๓, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๓๑ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๒, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๓๒ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๒, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๓๓ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๓, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๓๔ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๓, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 



๑๐๗ 

รวมถึงการปรับทัศนคติระหว่างคนต่างวัยในที่ท างาน (Different Generation staff)๓๕ เป็นสิ่งที่ดีใน
การน าหลักจริยธรรมซึ่งมีความสอดคล้องกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาเป็นกรอบให้กับ
บุคลากรประพฤติปฏิบัติ๓๖ 

      ๓.๑.๒.๒.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร 
 จากการศึกษาข้อ เสนอการเปลี่ ยนแปลง (Blueprint for Change)๓๗ ส าหรับ

ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๔ โรงพยาบาลสวนปรุง พบว่าในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๘ พัฒนา
ประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการของโรงพยาบาล มีแนวทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถ
บุคลากร ก าหนดเป็นข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร โดยการวางแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน และจากการศึกษาภารกิจของกลุ่มงานทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาล
สวนปรุงนั้น ได้ด าเนินการสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพและการจัดการความรู้ของโรงพยาบาล ร่วมกับ
คณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) ของโรงพยาบาลและกลุ่มงานฝึกอบรมจัดท าแผนพัฒนา 
ซึ่งจากแนวปฏิบัติตามมาตรฐานการท างานของโรงพยาบาลสวนปรุง เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์และ
การพัฒนาบุคลากร (Human Resources & Staff Development)๓๘ พบว่าจะเน้นการให้คุณค่ากับ
บุคลากร โดยสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ เพื่อสร้างคุณค่าในการท างานมีอุดมคติในการท างานและ
พัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอและค่านิยมของการพัฒนาคุณภาพของหน่วยงานคือ ท างาน
ประจ าให้ดี มีอะไรให้คุยกัน ขยันทบทวน เป้าหมายชัด วัดผลได้ ให้คุณค่า อย่ายึดติดและส าหรับการ
ฝึกอบรมบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน (staff training)๓๙ ทางโรงพยาบาลให้ความส าคัญการให้การฝึกอบรม
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ถือเป็นเรื่องจ าเป็นในงานที่มีความคาดหวังสูง ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่กดดัน
อย่างหน่วยบ าบัดรักษาผู้ป่วยและยิ่งในกระแสการท างาน ที่หลักปฏิบัติใด ๆ ต้องอ้างอิงกับหลักฐาน
ทางการแพทย์ที่แน่นหนานั้น เจ้าหน้าที่ที่ท างานต้องใฝ่หาความรู้ ทักษะการท างานรวมถึงทัศนคติที่
ทันยุคทันสมัยอยู่เสมอ เพื่อให้การดูแลที่ส่งมอบแก่ผู้ป่วยเป็นบริการที่เปี่ยมไปด้วยคุณภาพและมี
มาตรฐาน การจัดการอบรมเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานในทุกระดับ ทั้งระดับวิชาชีพที่ส าคัญและระดับที่มี
ความส าคัญรองลงมา ซึ่งเป็นไปตามวิสัยทัศน์และพันธกิจของหน่วยงาน โดยระบุมาตรฐานการท างาน
ไว้ว่าจะต้องประกอบด้วย 

                                                            
๓๕ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๖, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๓๖ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๗, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๓๗  โรงพยาบาลสวนปรุง, ข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change), (เชียงใหม่ : 

โรงพยาบาลสวนปรุง, ๒๕๖๑), หน้า ๒๗-๒๘. 
๓๘ โรงพยาบาลสวนปรุง, เอกสารมาตรฐานระบบบริการที่มีความเป็นเลิศเฉพาะทางการดูแลผู้มี

ปัญหาสุขภาพจิตจากแอลกอฮอล์ โรงพยาบาลสวนปรุง, (เชียงใหม่ : โรงพยาบาลสวนปรุง, ๒๕๕๖), หน้า ๓. 
๓๙ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๓-๓๔. 



๑๐๘ 

(๑) บุคลากรทุกคนต้องเข้าร่วมในการฝึกอบรมภาคบังคับอย่างน้อย ๑ ครั้งในทุก ๆ ๒ 
เดือน ในเรื่องที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับความช านาญในแขนงวิชาชีพของตนเอง เพื่อให้มีความรู้ที่ทันสมัย
เท่าทันกับหลักปฏิบัติที่ใช้กันอยู่ในปัจจุบัน 

(๒) ผู้ที่ เข้ามาเป็นสมาชิกใหม่ของทีม ต้องมีความสามารถที่จะเรียนรู้ทักษะการ
ปฏิบัติงานที่ส าคัญของหน่วยงาน 

(๓) ภายในก าหนดระยะเวลา ๖ เดือน หลังจากที่เข้ามาอยู่ในหน่วยงาน บุคลากร ต้องมี
ขีดความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมกับภารกิจและงานที่ได้รับมอบหมาย 

(๔) ผู้ที่เป็นผู้น าในการปฏิบัติงานคลินิก เป็นผู้รับผิดชอบในการอ านวยการ เพื่อเปิด
โอกาสให้บุคลากรที่ เข้ามาเป็นสมาชิกใหม่ได้แสวงหาเพื่อให้ ได้มาและหรือแสดงออกถึงขีด
ความสามารถที่มีอยู่ 

(๕) จัดการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการท างานอย่างต่อเนื่องให้แก่บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
เช่น การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะทางสังคมส าหรับบุคลากรทุกคน เป็นต้น 

(๖) การก ากับดูแลโดยบุคลากรระดับผู้บริหาร ถือเป็นพลังขับเคลื่อนที่ส าคัญ ที่จะท าให้
เกิดความมั่นใจว่าทักษะการท างานจะสามารถเกิดขึ้นได้จริง 

(๗) ต้องให้บุคลากรได้รับการอบรมอย่างสม่ าเสมอ เพื่อจะสามารถบ่งชี้ถึงประเด็นปัญหา
ความไม่เท่าเทียม ในการปฏิบัติกับผู้ป่วยรวมถึงสามารถบ่งชี้ถึงพัฒนาการของความขัดแย้ง ด้าน
วัฒนธรรมที่อาจเกิดขึ้น อันจะน าไปสู่ความเข้าใจที่ดีขึ้น และเพิ่มระดับความสามารถในการรับรู้ถึง
ความต้องการที่แตกต่างของผู้ป่วย อันเนื่องมาจากเช้ือชาติ วัฒนธรรม ที่แตกต่างกัน 

(๘) การจัดอบรมภายในหน่วยงานมีการด าเนินการฝึกอบรมวิชาชีพหลักได้แก่ แพทย์ 
เภสัชกร พยาบาล นักจิตวิทยา นักสังคมสงเคราะห์ นักกิจกรรมบ าบัด นักวิทยาศาสตร์การแพทย์ โดย
การจัดอบรมในหลักสูตรการดูแลผู้มีปัญหาการดื่มสุราในระบบสุขภาพระยะเวลา ๓-๕ วันและมีการ
ประเมินผลลัพธ์หลังการอบรม ซึ่งหลักสูตรนี้มีการประเมินผลโดยแผนงานพัฒนารูปแบบ การดูแลผู้มี
ปัญหาการด่ืมสุรา (ผรส.) โดยมีแนวปฏิบัติดังนี ้

(๘.๑) การท างานที่ถือเป็นส่วนหนึ่งการพัฒนาความเชี่ยวชาญอย่างต่อเนื่อง หรือ 
Continuing Professional Development (CPD) จ าเป็นที่บุคลากรทุกคนของหน่วยงาน มีแผนการ
พัฒนาศักยภาพการท างานส่วนบุคคล หรือ Individual Plan ซึ่งเป็นแผนการพัฒนาและฝึกอบรม
บุคลากรเป็นรายบุคคล ต้องอิงกับขีดความสามารถหลักนี้ ปรัชญาการท างานที่ชัดเจนในการดูแล
ผู้ป่วยต้องถูก ใช้เป็นหลักส าคัญในกระบวนการฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ ซึ่งหัวข้อการฝึกอบรมที่พึงต้อง
ครอบคลุม 

๑) องค์ความรูพ้ื้นฐานเก่ียวกับสุรา 
๒) การคัดกรองปัญหาการดื่มสุรา 



๑๐๙ 

๓) การบ าบัดรักษาภาวะถอนพิษสุรา 
๔) การบ าบัดรักษาฟื้นฟูสภาพ 
๕) การดูแลระยะยาวหลังการรักษา 
(๘.๒) ภายใต้กรอบการท างานของหน่วยงาน ถือว่าการป้องกันและการดูแลผู้ป่วยที่มี

ภาวะแทรกซ้อนทางกาย รวมถึงการบ าบัดทางจิตสังคม มีความส าคัญอย่างยิ่งในการดูแลผู้ป่วยสุรา 
ดังนั้น จึงเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ทักษะการท างานใหม่ ๆ และทัศคติการ
ท างานที่เป็นปัจจุบัน เพื่อน าไปใช้ในการยกระดับการบริการแก่ผู้ป่วย โดยมีตัวชี้วัดคือ ระดับที่ปฏิบัติ
ได้ตามแผนพัฒนาเฉพาะรายของบุคลากร ( Individual Development Plan) ตามสมรรถนะที่
ก าหนดในแต่ละวิชาชีพ  

      จากการเก็บข้อมูลจากภาคสนามของโรงพยาบาลสวนปรุง พบว่าถ้าต้องพัฒนาคน 
ผู้บริหารต้องมีปิยวาจา มีศิลปะในการให้ค าแนะน ากับลูกน้อง ไม่ใช่เอาแต่ต าหนิ ท าให้บั่นทอน
ก าลังใจในการท างาน ซึ่งปัญหาที่ผ่านมาผู้บริหารสร้างความกดดันให้กับลูกน้อง ไม่มีปิยวาจา  หาก
ปรับปรุงการเรียนรู้ในการน าปิยวาจามาใช้ก็จะท าให้บรรยากาศการท างานมีความสุขมากขึ้น 
หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ผู้บริหารควรประพฤติปฏิบัติต่อลูกน้อง เริ่มต้นจากมีความเมตตาและกรุณา 
เป็นพื้นฐานต่อลูกน้อง มีความเห็นอกเห็นใจ ความยากล าบากของงาน ให้ความช่วยเหลือแก้ไขปัญหา 
ในขณะเดียวกันลูกน้องมีพฤติกรรมหลากหลายรูปแบบ บางเหตุการณ์ก็ต้องวางอุเบกขา ส่วน
หลักธรรมที่เหมาะกับลูกน้องนั้น มีความเห็นว่าหลักอิทธิบาท ๔ มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง๔๐ ต้องผนวก
กับการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยพิจารณาจากหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละคนเป็นหลัก หาก
ต้องการเพิ่มความรู้ ทักษะต่าง ๆ เพื่อให้ถึงเกณฑ์ที่ก าหนด ซึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
ทฤษฎีตะวันตกเป็นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานและในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา เป็นการมุ่งผลทางจิตใจ ช่วยเสริมการใฝ่รู้ซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากความต้องการ
ภายในตัวเองจริง ๆ๔๑ เนื่องจากปัญหาใหญ่ในปัจจุบันที่พบคือ ส่วนใหญ่เน้นทักษะการท างานตาม
ภารกิจขององค์กร นโยบายของกระทรวงสาธารณสุขไม่สอดคล้องกับหลักปฏิบัติทางพุทธศาสนา ซึ่ง
ไม่เป็นเหตุเป็นผลกัน แต่ตอนนี้ได้มีโครงการ “สติ” ตามแนวทางพระพุทธศาสนา ท าให้ความคิดใน
การวิเคราะห์ดีขึ้น ลดปัญหาสิ่งเย้ายวน สอดคล้องกับความเป็นจริงมากขึ้น ซึ่งมีผลท าให้ประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานขององค์กรเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น๔๒ พฤติกรรมต่าง ๆ สามารถพัฒนาได้โดยใช้
หลักธรรมที่เหมาะสม โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เกิดจากการใช้อารมณ์มากกว่าเหตุผล หากได้ใคร่ครวญ 

                                                            
๔๐ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๔๑ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๔๒ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๒, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 



๑๑๐ 

ไตร่ตรอง คิดก่อนท า มีสติสัมปชัญญะ ก็สามารถท าให้บรรยากาศการท างานเป็นไปในทิศทางที่ดี ทุก
คนท างานอย่างมีความสุข๔๓ มองว่าการเจริญสติและสมาธิ รู้รับผิดชอบมีความเอาใจใส่งานของตนก็
จะเป็นเหตุให้เกิดการพัฒนาไม่สิ้นสุด๔๔ มีการพัฒนางานอยู่สม่ าเสมอ มีการทบทวนความรู้ ปฏิภาณ
ไหวพริบในเนื้องาน มีการท า on the job training ด้วย ในกรณีที่ไม่สามารถลางานประจ าเพื่อการ
ฝึกอบรมได๔้๕ 

๓.๑.๒.๓ ปัญหาและอปุสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
จากการศึกษาพบว่า ในการบริหารงานบุคลากรในสายงานด้านทรัพยากรบุคคลของ

โรงพยาบาลในกรมสุขภาพจิต๔๖ ได้เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ ดังนี ้
(๑) บุคลากรในสายงานหลักเกษียณอายุราชการพร้อมกัน  (Huge Retirement of 

Mental Health Professionals)   
(๒) การเตรียมบุคลากรให้พร้อมกับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนและการบริการระดับ 

Super Specialist Service/ Excellence Center (HRD to Super Specialist Service and 
Excellence Center) 

(๓) การบริหารรูปแบบการจ้างงานที่หลากหลายและการบริการความหลากหลายของ
บุคลากร (New Employment Model) 

     จากการเก็บข้อมูลจากภาคสนามของโรงพยาบาลสวนปรุง พบว่า ระบบการคัดเลือก
บุคลากรมีระบบเส้นสาย/อุปถัมภ์ ระบบการท างานในหน่วยงานยังมีระบบพรรคพวก๔๗ การบริหารที่
หยิบยื่นโอกาสให้กับคนที่มีความสามารถตามสายงานบังคับบัญชา มีระบบเส้นสายในบางสายงาน มี
การกีดกันโดยไม่เป็นธรรม ข้ามขั้นตอนการพิจารณาตามล าดับซึ่งเกิดจากวิสัยทัศน์ของผู้บริหารใน
สายงานเป็นองค์ประกอบหลัก๔๘ อ านาจการตัดสินใจผูกขาดอยู่กับผู้บริหารเป็นหลัก ซึ่งในบางเรื่อง
ควรให้ความส าคัญกับบุคลากรระดับกลางและระดับล่างได้มีโอกาสในการตัดสินใจด้วย เพื่อเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน๔๙ ด้านจิตใจของบุคลากรเกิดความเครียด ไม่ค่อยมีความสุขในการท างาน

                                                            
๔๓ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๓, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๔๔ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๒, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๔๕ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๓, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๔๖ กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, รายงานการด าเนินงานพัฒนาองค์กร (Application 

Report) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๐ หมวด ๖ การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ, (กรุงเทพมหานคร : กลุ่ม
พัฒนาระบบบริหาร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, ๒๕๖๐), หน้า ๑๗. 

๔๗ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๗๒, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๑. 
๔๘ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๗๓, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๑. 
๔๙ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๗๔, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๑. 



๑๑๑ 

ถึงแม้จะมีโครงการ Happy Workplace เพื่อสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานแต่ในทางปฏิบัติขึ้นอยู่
กับหน่วยงานจะน ามาใช้หรือไม่ ซึ่งบางหน่วยงานรับนโยบายมาแต่ท าไม่ได้๕๐ ในการบริหารงานขาด
อิสระในการก าหนดนโยบาย วิทยาการ เทคนิคการบริหารงานที่ดี ๆ ฯลฯ ซึ่งล้วนถูกก าหนดมาจาก
ส านักงานก.พ. กระทรวง กรม บางอย่างต้องอาศัยเชิงผลประโยชน์ทางวัตถุ ถูกตีกรอบเป็นระเบียบ
ราชการ งบประมาณ ข้อจ ากัดต่าง ๆ แต่ก็สามารถประยุกต์ใช้ได้กับการบริหารงานโรงพยาบาลถึงแม้
จะได้ไม่เต็มที่เพราะมีข้อจ ากัดเช่น ระบบคุณธรรม ตอบแทนตามผลงานมีข้อจ ากัดตามโควต้า เป็น
ต้น๕๑ สมรรถนะคนรุ่นใหม่ค่อนข้างได้เปรียบกว่าคนรุ่นเก่าซึ่งเน้นไปในภาคการปฏิบัติมากกว่าทฤษฎี 
สมรรถนะอื่น ๆ เกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์ ภาษาอังกฤษ คนรุ่นใหม่ไม่มีปัญหา ในขณะที่คนรุ่นเก่ามี
ปัญหา๕๒ ในการท า Job Descriptions ขาดการท าอย่างจริงจังเพราะถ้าเป็นตามระบบจะต้องมี
ตัวชี้วัด คณะกรรมการกลั่นกรอง คณะกรรมการอนุมัติ ฯลฯ มีบางหน่วยงานเท่านั้นที่เลือกปฏิบัติ ซึ่ง
ในปัจจุบันมีความเห็นว่าเป็นระบบอุปถัมภ์ ๘๐ % ปฏิบัติตามขั้นตอนจริง ๒๐ % เท่านั้น๕๓  ข้อเสียที่
พบคือ (๑) เกิดความล่าช้าในทางปฏิบัติ โดยเฉพาะจากระดับล่างสู่ระดับบน ไม่มีประสิทธิภาพ ควร
ได้รับการแก้ไขปรับปรุง เพราะใช้เวลาเนิ่นนานในขั้นตอนและกระบวนการ ซึ่งบางครั้งกว่าจะอนุมัติ
ปรากฏว่าเรื่องที่น าเสนอนั้น ไม่จ าเป็นเสียแล้ว (๒) มองปริมาณงานเป็นหลัก ไม่ได้มองคุณภาพเชิงลึก
ซึ่งมีความจ าเป็น (๓) บางอย่างการบริหารอัตราก าลังคนไม่เหมาะสม บางงานใช้คนเยอะเกินความ
จ าเป็น เป็นการสิ้นเปลืองงบประมาณ๕๔  

      ผู้บริหารกับการสั่งการยังขาดการให้เกียรติกันในการท างาน๕๕ การสื่อสารระหว่าง
องค์กรยังไม่สมบูรณ์ ๓๖๐ องศา การตอบสนองต่อผู้ปฏิบัติงานระดับกลางยังคลุมเครือ ไม่ชัดเจน 
ขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเช่น การพิจารณาอัตราจ้างหรือค่าตอบแทน ซึ่งติดปัญหาที่ระเบียบ
ส านักงาน ก.พ. ท าให้ไม่สามารถแก้ปัญหาได้ตรงจุด เป็นต้น๕๖ 

 
 
 
 

                                                            
๕๐ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๕๑ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๒, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๕๒ สัมภาษณ์ รหัส ๐๙๒๘๓, ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑. 
๕๓ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๑๓, ๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๕๔ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๒, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๕๕ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๓, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๕๖ สัมภาษณ์ รหัส ๑๐๐๒๖, ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑. 



๑๑๒ 

๓.๑.๓ กิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร  
เพื่อให้บุคลากรด้านสุขภาพจิตและจิตเวชมีผลต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร กรม

สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข๕๗ ได้ก าหนดแนวทางการด าเนินงานในปัจจุบันและอนาคตแก่กลุ่ม
ข้าราชการและกลุ่มพนักงานกระทรวงสาธารณสุข พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า ดังนี ้

๑) เกี่ยวกับโอกาสและความก้าวหน้าในอาชีพ ส าหรับกลุ่มข้าราชการมีแนวทางการ
ด าเนินงานในปัจจุบันคือ ให้ทุนศึกษาต่อและให้งบประมาณในการพัฒนาความเชี่ยวชาญของแต่ละ
สายวิชาชีพ และแนวทางการด าเนินงานในอนาคตคือ ทบทวนความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ทบทวน 
Career Path/Training Road Map และวิเคราะห์ภาระงาน (FTE) ส าหรับกลุ่มพนักงานกระทรวง
สาธารณสุข พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า มีแนวทางทางการด าเนินงานในปัจจุบันคือ ผลักดัน
ให้เข้าร่วมประชุม อบรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ผลักดันให้สอบเข้าราชการให้ได้ โดยมี
แรงจูงใจในการรับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น และแรงจูงใจในการนับระยะเวลาการเลื่อนต าแหน่ง (นับรวม
ระยะเวลาตอนเป็นพนักงานราชการ) 

๒) เกี่ยวกับค่าตอบแทนและสวัสดิการ แนวทางการด าเนินงานในปัจจุบันคือ เพิ่มอัตรา
ค่าตอบแทนในกรณีที่มีผลงานที่ได้รับรางวัลระดับประเทศและการประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS) 
ส าหรับราชการและพนักงานราชการ ส าหรับกลุ่มข้าราชการมีแนวทางการด าเนินงานในอนาคตคือ 
การจัดท าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับพนักงานกระทรวงฯ และการปรับหลักเกณฑ์
การประเมินการปฏิบัติราชการ ส าหรับกลุ่มพนักงานกระทรวงสาธารณสุข พนักงานราชการ และ
ลูกจ้างประจ า มีแนวทางการด าเนินงานในอนาคตคือ การจัดท าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ส าหรับพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 

๓) เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร แนวทางการด าเนินงานในปัจจุบันคือ การน าสติการใช้ใน
การพัฒนาบุคลากรและองค์กร (MIO) และแนวทางการด าเนินงานในอนาคตคือ การพัฒนาองค์กรให้
มีการยกระดับสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และการปลูกฝังค่านิยมองค์กรให้กับบุคลากร (MOPH) 

๔) เกี่ยวกับการรักษาดุลยภาพชีวิต แนวทางในการด าเนินงานในปัจจุบันคือ ส่งเสริมการ
ออกก าลังกาย การตรวจสุขภาพประจ าปีและการส่งเสริมกิจกรรมจิตอาสา (CSR) และแนวทางการ
ด าเนินงานในอนาคตคือ การจัดตั้งชมรมกีฬาและการประเมินความสุขในการท างาน (Happy Work 
Life Index) และการประเมินความผาสุกขององค์กร (Happy Work Place Index)  

                                                            
๕๗ กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, รายงานการด าเนินงานพัฒนาองค์กร (Application 

Report) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๐ หมวด ๖ การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ, (กรุงเทพมหานคร : กลุ่ม
พัฒนาระบบบริหาร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, ๒๕๖๐), หน้า ๑๑-๑๒. 



๑๑๓ 

มาตรการในการจัดกิจกรรมและโครงการที่ทางโรงพยาบาลสวนปรุงได้ด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๘๕๘ เพื่อให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ในการปลูกและปลูกจิตส านึกการป้องกันและต่อต้านการทุจริต เน้นการ
ปรับเปลี่ยนฐานความคิดของคนในทุกภาคส่วนในการรักษาผลประโยชน์สาธารณะและให้หน่วยงาน
ภาครัฐบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล ประกอบด้วย 

๑) ส่งเสริมให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุกระดับรักษาประโยชน์สาธารณะ ปฏิบัติงาน
ตามหลักธรรมาภิบาลและการด าเนินชีวิตด้วยหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ประกอบด้วย 

    ๑ .๑ ) โครงการโรงพยาบาลคุณ ธรรม  มี รายละเอียดในการชี้ แจงนโยบาย 
“โรงพยาบาลคุณธรรม” แต่งตั้งคณะกรรมการฯ ก าหนดกิจกรรมและด าเนินการตามแผน ด าเนินการ
พัฒนาหน่วยงานและประเมินผลการด าเนินการ 

     ๑.๒) จัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีแนวคิดและปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิ
บาลและมาตรฐานทางคุณธรรมจริยธรรม มีรายละเอียดในการจัดกิจกรรมท าบุญตักบาตรทุกวันจันทร์ 
พุธ ศุกร์ ภายในบริเวณโรงพยาบาล กิจกรรมท าบุญตักบาตรประจ าเดือนเกิดของบุคลากรทุกเดือน 
กิจกรรมร่วมสวดมนต์ ฟังธรรม ทุกวันพุธ เวลา ๑๗.๐๐-๑๘.๐๐ น. วันศุกร์เวลา ๒๐.๓๐ น. เป็นต้น
ไป ณ ศาลาเชียงรุ้งสามัคคีธรรมานุสรณ์ และกิจกรรมในวันส าคัญทางพระพุทธศาสนา 

๒) ปลูกและปลูกจิตส านึก ค่านิยมความซื่อสัตย์ สุจริต รับผิดชอบ และต่อต้านการทุจริต
ในทุกรูปแบบและสร้างความโปร่งใสการปฏิบัติราชการของบุคลากรในสังกัดกรมสุขภาพจิตและการ
ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการอย่างเคร่งครัด ประกอบด้วย 

    ๒.๑) รณรงค์เผยแพร่และประชาสัมพันธ์ให้เห็นคุณค่าของการประพฤติปฏิบัติตาม
หลักคุณธรรมและจริยธรรม 

    ๒.๒) คัดเลือกและมอบประกาศเกียรติคุณแก่บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่เป็นแบบอย่างที่
ดีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต เสียสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 

    ๒.๓) มีการประเมินคุณธรรมจริยธรรมออนไลน์ 
๓) ดูแลคุณภาพชีวิตและรายได้ของบุคลากรในโรงพยาบาล โดยมีระบบการบริหารงาน

และระบบการบริหารบุคลากรอย่างมีธรรมาภิบาล 
 
 
 

                                                            
๕๘ โรงพยาบาลสวนปรุง, แผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ ประจ าปีงบประมาณ 

พ.ศ.๒๕๕๘ หน่วยงานโรงพยาบาลสวนปรุง, (เชียงใหม:่ โรงพยาบาลสวนปรุง, ๒๕๕๘), หน้า ๑-๒. 



๑๑๔ 

๓.๒ แนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลประสาท 
      เชียงใหม ่

ในการศึกษาแนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล
ประสาทเชียงใหม่ ในเบื้องต้นผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 
ดังนี้   

๓.๒.๑ ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่   
จากการศึกษาข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา

ประวัติความเป็นมาของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่พอสังเขป ดังนี้ 
๓.๒.๑.๑ ประวัติความเป็นมาของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่๕๙ 
เมื่อเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ.๒๕๐๘ นายแพทย์เชิด โทณะวนิก อธิบดีกรมการแพทย์ พร้อม

ด้วย ดร. อาร์ เอส แอลลิสัน ผู้เชี่ยวชาญทางประสาทวิทยา จากสหราชอาณาจักร ดร.จอห์น ปริชาร์ด 
แพทย์ที่ปรึกษาทางกุมารประสาทวิทยา และนายแพทย์บุญสม  มาร์ติน คณบดีคณะแพทยศาสตร์ 
โรงพยาบาลนครเชียงใหม่ (ปัจจุบันคือ  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่) ได้ร่วมพิจารณา
จัดตั้ง “ คลินิกศูนย์วิจัยประสาทวิทยา เชียงใหม่” เป็นสาขาของโรงพยาบาลประสาทวิทยาพญาไท 
(โรงพยาบาลประสาทพญาไท) หลังจากนั้นจึงได้ก าหนดให้มีการจัดตั้ง คลินิกศูนย์วิจัยประสาทวิทยา
ขึ้นที่จังหวัดเชียงใหม่ ตามโครงการพัฒนาเศรษฐกิจฉบับที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๑๐-พ.ศ.๒๕๑๔) โดยได้รับ
ความร่วมมือสนับสนุนจากคณะแพทย์โรงพยาบาลนครเชียงใหม่ได้จัดสรรที่ดินจ านวน ๑๒ ไร่ เพื่อใช้
ในการก่อสร้างตัวอาคารของคลินิกคลินิกศูนย์วิจัยประสาทเชียงใหม่ ได้เริ่มก่อสร้างขึ้นโดยมี กองช่าง
สุขาภิบาลกรมอนามัยเป็นผู้ออกแบบ และบริษัทชัยสิริก่อสร้าง เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการก่อสร้าง 
ตึกอ านวยการและผู้ป่วยนอก บ้านพักแพทย์ บ้านพักพยาบาล โรงครัว โรงซักฟอก โดยใช้งบประมาณ
ในการก่อสร้าง ๒ ล้านบาท และเปิดท าการรักษาเฉพาะผู้ป่วยนอกเมื่อวันที่ ๑๕ กันยายน พ.ศ.๒๕๑๑ 
ตามประกาศที่ ๖๑/๒๕๑๑ ลงวันที่ ๑๕ กันยายน พ.ศ. ๒๕๑๑ โดยนายแพทย์ประสพ รัตนากร 
แพทย์ผู้อ านวยการโรงพยาบาลสถาบันประสาทวิทยาในขณะนั้นเป็นผู้อ านวยการ และมีนายแพทย์
อาคม สุรสุชาติ เป็นผู้รักษาการหัวหน้าแผนก บริเวณก่อสร้างคลินิกศูนย์วิจัยประสาทวิทยา เชียงใหม่ 
แต่เดิมเป็นสวนรก ๆ มีแต่เนินดินและหลุมบ่อ แล้วแปลงสภาพมาเป็นสถานบริการแพทย์ส าหรับ
บริการประชาชน คลินิกศูนย์วิจัยประสาทวิทยาเชียงใหม่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ดังนี ้

(๑) ด าเนินการวิจัยทางประสาทวิทยา ร่วมกับโรงพยาบาลประสาทพญาไทและสถาบัน
การแพทย์อื่น 

                                                            
๕๙ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ , ประวัติการก่อตั้ง โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่, [ออนไลน์], 

แหล่งที่มา : https://www.cmneuro.go.th/TH/History.php, [๗ กันยายน ๒๕๖๑]. 

https://www.cmneuro.go.th/TH/History.php,%20%5b๗


๑๑๕ 

(๒) เพื่อบริการตรวจและรักษาโรคทางประสาทวิทยาหรือโรคระบบประสาท แก่
ประชาชนในภาคเหนือ 

(๓) รับคนไข้ที่ส่งมาปรึกษาโรคทางระบบประสาทจากโรงพยาบาลต่าง ๆ ในภาคเหนือ 
(๔) ร่วมกับคณะแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ในการให้การศึกษาอบรมแก่

นักศึกษาแพทย์ทางด้านประสาทวิทยา 
(๕) ให้ความรู้เรือ่งโรคของระบบประสาทแก่นักศึกษาและประชาชนทั่วไป 
การตรวจคนไข้ทางประสาทวิทยา (Neurological Disorders)  คลินิกศูนย์วิจัยประสาท

วิทยาเชียงใหม่ รับตรวจ และรักษาโรคที่มีอาการอัมพาต ปวดศีรษะ ทรงตัวไม่ได้ ชัก ซึ่งได้แก่ โรค
ระบบประสาท (Diseases of the Nervous System) คือ 

(๑) โรคอักเสบของประสาทเช่น เยื่อหุ้มสมองอักเสบ ฝีในสมอง ไขสันหลังอักเสบ ปลาย
ประสาทอักเสบ 

(๒) โรคเนื้องอกของสมองและไขสันหลัง  
(๓) โรคภยันตรายเช่น สมองถูกกระทบกระเทือนอันตรายต่อไขสันหลังและปลาย

ประสาท 
(๔) โรคความพิการแต่ก าเนิดเช่น สมองโตผิดปกติ ไขสันหลังกลวง ความพิการของ

กล้ามเนื้อ 
(๕) โรคประสาทเหี่ยวเช่น โรคเนื้อสมองเหี่ยวไขสันหลังเหี่ยว 
(๖) โรคเกี่ยวกับการชักเช่น ลมชัก ชักภายหลังการติดสุรา 
(๗) โรคจากการแพ้พิษและขาดอาหารเช่น แมงกานิส  สารเคมี ยาพิษและพวกกลุ่ม

ปลายประสาทอักเสบ 
(๘) โรคประสาทและกล้ามเนื้อ กล้ามเนื้อเหี่ยวลับและอักเสบ  
(๙) โรคหลอดโลหิต เชน่ หลอดโลหิตสมองพิการ แตก ตีบ อุดตันและหลอดโลหิตโป่งพอง 
(๑๐) โรคทางระบบประสาทประเภทอ่ืน ๆ  
ทางคลินิกวิจัย  ไม่รับตรวจคนไข้ที่มีอาการทางจิตเช่น เพ้อคลั่ง ไม่รู้สติ หลงผิด แยกตัว

เอง เชื่อผิด ระแวง และอารมณ์พิการ 
คลินิกศูนย์วิจัยประสาทวิทยา เชียงใหม่  ในปีพ.ศ. ๒๕๑๑ นายแพทย์ประสพ รัตนากร 

เป็นผู้อ านวยการ และมีแพทย์ที่ปรึกษาอีกจ านวน ๕ ท่านได้แก่ นายแพทย์บุญสม มาร์ติน นายแพทย์
ตะวัน วิริยะกุล นายแพทย์ฤกษ์เกษม นายแพทย์ จิระ สีตะสุวรรณ และแพทย์หญิงรังสี พรพิบูลย์ ซึ่ง
ในระยะเริ่มแรกมีบุคลากร ทั้งสิ้นจ านวน ๒๑ คน 



๑๑๖ 

วันที่ ๑๑ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๔๑๒ คลินิกศูนย์วิจัยประสาทวิทยา เชียงใหม่ ได้เปิดรับ
ผู้ป่วยเป็นครั้งแรกโดยมีแพทย์หญิงแสร้งสรรค์ ไกรสรรณ เป็นผู้รักษาการหัวหน้าแผนกและนายแพทย์
รณกร ปฤชาบตุร เป็นแพทย์ประจ า มีจ านวนเตียง ๕๕ เตียง 

วันที่ ๑๘ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๑๒ พล.ต.อ.ประเสริฐ รุจิรวงค์ รัฐมนตรีว่าการกระทรวง
สาธารณสุข ในขณะนั้น ได้มาเยี่ยมชมคลินิกศูนย์วิจัยประสาทวิทยาและบริจาคเงินหนึ่งแสนบาท เพื่อ
ใช้ในการก่อสร้างอาคารผู้ป่วยพิเศษ ๑ หลัง 

วันพฤหัสบดีที่ ๒๙ มกราคม พ.ศ. ๒๕๑๓ เวลา ๑๕.๒๕ น.พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว
ภูมิพลอดุลยเดช พร้อมด้วย สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์พระบรมชินีนาถ เสด็จพระราชด าเนินทรง
ประกอบพิธีเปิดคลินิกศูนย์วิจัยประสาทวิทยา เชียงใหม่ 

ปี พ.ศ.๒๕๑๔ คลินิกศูนย์วิจัยประสาทวิทยา เชียงใหม่ ได้เปลี่ยนชื่อเป็น “คลินิก
ประสาทวิทยา เชียงใหม่” และต่อมาในปี พ.ศ.๒๕๑๘ ได้เปลี่ยนชื่อคลินิกประสาทวิทยาเชียงใหม่     
เป็น โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ เนื่องจากมีการแบ่งส่วนราชการใหม่ของกองสุขภาพจิตกรมการ
แพทย์ 

ปี พ.ศ.๒๕๒๐  กรมการแพทย์ได้มีค าสั่ งให้  โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่  เป็น
โรงพยาบาลจิตเวช สังกัดกองสุขภาพจิตกรมการแพทย์กระทรวงสาธารณสุข โดยมีชื่อภาษาอังกฤษว่า 
“Chiangmai Neuropsychiatric Hospital” 

ปี พ.ศ.๒๕๒๕ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ได้ขยายเตียงจาก ๕๕  เตียง เป็น ๑๐๐ 
เตียง ต่อมาปรากฏว่าจ านวนผู้ป่วยที่มาขอรับบริการตรวจรักษามีเพิ่มมากขึ้น ทางโรงพยาบาลจึงได้ท า
การขยายตัวอาคารผู้ป่วยนอกใหม่เป็นอาคาร ๓ ชั้น โดยเริ่มก่อสร้างตั้งแต่วันที่ ๑๓ มิถุนายน พ.ศ. 
๒๕๒๙ แล้วเสร็จในวันที่ ๘ เมษายน พ.ศ.๒๕๓๐ 

ปี พ.ศ.๒๕๓๔ จนถึงปัจจุบัน ได้ขยายเป็นโรงพยาบาลขนาด ๒๔๐ เตียง ปี พ.ศ. ๒๕๓๖ 
ได้มีการแบ่งส่วนราชการใหม่ ในกระทรวงสาธารณสุข โดยให้โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่           
ปรับปรุงเป็นโรงพยาบาลเฉพาะโรคทางกาย หรือโรงพยาบาลเฉพาะโรค ที่มีหน่วยงานประสาทวิทยา     
และประสาทศัลยศาสตร์ ซึ่งเน้นการบริการแก่ประชาชนทางด้านประสาทวิทยา สังกัดกรมการแพทย์ 
และมีชื่อภาษาอังกฤษว่า “Chiangmai Neurological Hospital” ตามหนังสือที่ สธ. ๐๓๐๑/๒๒๐๗ 
ลงวันที่  ๗ เมษายน พ.ศ.๒๕๓๖ 

โครงสร้างการบริหารเดิม ได้แบ่งการด าเนินงานตามแผนงานออกเป็น (๑) ๑๑ แผนก  
(๒) ๗ หน่วยและ (๓) ๒ คลินิก คือ 

(๑.๑) แผนกผู้ป่วยนอก  (๑.๒) แผนกผู้ป่วยใน  (๑.๓) แผนกประสาทศัลยศาสตร์   
(๑.๔) แผนกประสาทรังสีวิทยา (๑.๕) แผนกตรวจระบบประสาทด้วยไฟฟ้า (๑.๖) แผนกสรีระบ าบัด



๑๑๗ 

และฟื้นฟูสมรรถภาพ (๑.๗) แผนกประสาทชีวเคมี (๑.๘) แผนกอ านวยการและธุรการ (๑.๙) แผนก
พยาบาล (๑.๑๐) แผนกเภสัชกรรม (๑.๑๑) แผนกประสาทพยาธิวิทยา 

(๒.๑) หน่วยจิตวิทยา (๒.๒) หน่วยสังคมสงเคราะห์ (๒.๓) หน่วยบริการอาหาร (๒.๔) หน่วย
ห้องสมุด  (๒.๕) หน่วยศึกษาอบรม (๒.๖) หน่วยวิจัยประสาทวิทยา (๒.๗) หน่วยเผยแพร่  

     (๓.๑) คลินิกลมชัก และ (๓.๒) คลินิกผู้สูงอายุ 
     ต่อมาในปี พ.ศ.๒๕๒๓ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ได้แบ่งส่วนราชการออกเป็น ๑๔ 

ฝ่ายคือ (๑) ฝ่ายผู้ป่วยนอก (๒) ฝ่ายจิตเวช (๓)สุขภาพจิตชุมชน (๔) ฝ่ายจิตเวชทั่วไป (๕) ฝ่ายรังสี
วิทยา (๖) การตรวจพิเศษ (๗) ฝ่ายวิชาการ (๘) ฝ่ายการพยาบาล (๙) ฝ่ายทันตกรรม (๑๐) ฝ่าย
จิตวิทยา (๑๑) ฝ่ายพยาธิวิทยา (๑๒) ฝ่ายฟื้นฟูสมรรถภาพ (๑๓) ฝ่ายประสาทวิทยา (๑๔) ฝ่ายบริหาร
ทั่วไป  

โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ได้ปรับปรุงการแบ่งส่วนราชการขึ้นใหม่เมื่อ ๒๐ เมษายน 
พ.ศ.๒๕๓๓ โดยแบ่งออกเป็น ๔ ฝ่าย ๗ กลุ่มงานดังนี้ (๑) ฝ่ายบริหารทั่วไป (๒) ฝ่ายจิตวิทยา (๓) ฝ่าย
สังคมสงเคราะห์ (๔) ฝ่ายการพยาบาลและ (๑) กลุ่มงานผู้ป่วยนอก (๒) กลุ่มงานประสาทวิทยา (๓) กลุ่ม
งานฟื้นฟูสมรรถภาพ (๔) กลุ่มงานจิตเวช (๕) สุขภาพจิตชุมชน (๖) กลุ่มงานทันตกรรม (๗) กลุ่มงาน
เภสัชกรรม  

    ปัจจุบันโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข มีความ
รับผิดชอบตามค าสั่งกรมการแพทย์ที่ ๓๕๒/๒๕๕๕ ลงวันที่ ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๕๕ ดังนี ้ 

๑) พัฒนาวิชาการและประเมินการใช้เทคโนโลยีทางการแพทย์ด้านโรคทางระบบ
ประสาทในพื้นที่รับผิดชอบ 

๒) ให้บริการตรวจ วินิจฉัย รักษาและฟื้นฟูสมรรถภาพทางการแพทย์ด้านโรคทางระบบ
ประสาทในพื้นที่รับผิดชอบ  

๓) จัดระบบการให้บริการเพื่อรองรับการส่งต่อผู้ป่วยโรคทางระบบประสาทในพื้นที่
รับผิดชอบ 

๔) สนับสนุนภารกิจด้านพัฒนาวิชาการ การถ่ายทอดความรู้ และเทคโนโลยีทางการ
แพทย์ การเพ่ิมพูนความรู้และทักษะการปฏิบัติงาน 

๕) ด้านการบ าบัดรักษาและฟื้นฟูสมรรถภาพผู้ป่วยโรคทางระบบประสาทในลักษณะ
เป็นเครือข่ายของสถาบันประสาทวิทยา 

๖) เขตพื้นที่รับผิดชอบ ๑๗ จังหวัดคือ เชียงใหม่ เชียงราย ล าพูน ล าปาง พะเยา แพร่ 
น่าน อุตรดิตถ์ แม่ฮ่องสอน พิษณุโลก ตาก สุโขทัย พิจิตร ก าแพงเพชร อุทัยธานี เพชรบูรณ์ และ
นครสวรรค์ 

 



๑๑๘ 

๓.๒.๑.๒ วิสัยทัศน์ (Vision) 
โรงพยาบาลประสาทมีวิสัยทัศน์ในการบริหาร๖๐คือ ประชาชนในภาคเหนือ ได้รับบริการ

ทางการแพทย์ด้านโรคระบบประสาทที่มีคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพอย่างเสมอภาค ภายในปี พ.ศ.
๒๕๖๔ 

๓.๒.๑.๓ พันธกิจ (Mission) 
ส าหรับพันธกิจในการบริหารของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่๖๑คือ สร้างและถ่ายทอด

องค์ความรู้ เทคโนโลยีทางการแพทย์ด้านโรคระบบประสาทที่สมคุณค่า (Appropriate Medical 
Technology) เสริมสร้างความร่วมมือทางวิชาการและบริการทางการแพทย์ด้านโรคระบบประสาท
ในทุกภาคส่วน (Collaboration Center) เพื่อพัฒนาคุณภาพการแพทย์ด้านโรคระบบประสาทใน
ภาคเหนือ 

๓.๒.๑.๔ กลยทุธ์ธรุกิจ๖๒ (Business Strategy) 
๑. สร้างความเข้มแข็งเครือข่ายบริการทางการแพทย์และสาธารณสุขด้านโรคระบบ

ประสาทของภาคเหนือ โดยมีเป้าหมายคือ ๑) ระบบข้อมูลทางการแพทย์มีคุณภาพและประสิทธิภาพ
๒) พัฒนาศูนย์ความเป็นเลิศทางการแพทย์เฉพาะทาง (Centers of Excellence : COE) และ
นวัตกรรม ๓) การน าไปเผยแพร่ถ่ายทอดสนับสนุนให้กับเครือข่ายการแพทย์ ๔) นิเทศ ติดตาม และ
พัฒนางานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

๒. พัฒนาบุคลากรทางการแพทย์ให้มีความเชี่ยวชาญด้านโรคระบบประสาทและ
พอเพียงกับความต้องการของภาคเหนือ โดยมีเป้าหมายคือ ๑) วิเคราะห์และพัฒนาหลักสูตรการ
ฝึกอบรมเฉพาะทาง เพื่อต่อยอดทั้งระยะสั้นและระยะยาวตามความต้องการของเขตสุขภาพ ๒) การ
ฝึกอบรมต้องตอบโจทย์ปัญหาสาธารณสุขและเหมาะสมกับพื้นที่ 

๓. พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีความเป็นเลิศ โดยมีเป้าหมายคือ ๑) ระบบวิชาการ 
ระบบสารสนเทศ ระบบทรัพยากรบุคคลและระบบงบประมาณ สอดคล้องเชื่อมโยงและสนับสนุน
ยุทธศาสตร์โรงพยาบาล ๒) ระบบบริหารมีธรรมาภิบาล ๓) ก าลังคนมีความเป็นมืออาชีพและมี
ความสุขในการปฏิบัติงาน 

 
 

                                                            
๖๐ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ , วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่, 

[ออนไลน์], แหล่งที่มา : https://www.cmneuro.go.th/TH/Vision.php, [๗ กันยายน ๒๕๖๑]. 
๖๑ เรื่องเดียวกัน. 
๖๒ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่, แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๔, (เชียงใหม:่ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่, ๒๕๖๑), หน้า ๓๘-๔๑. 

https://www.cmneuro.go.th/TH/Vision.php


๑๑๙ 

๓.๒.๑.๕ เป้าหมายองค์กร  
เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามภารกิจที่ได้ก าหนดไว้ ทางโรงพยาบาลประสาท

เชียงใหม่จึงได้ตั้งเป้าการบริหารงานไว้ตามยุทธศาสตร์ปี ๒๕๖๑ - ๒๕๖๔๖๓ ดังปรากฏในยุทธศาสตร์
ที่ ๓ พัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือสนับสนุนให้เกิดความเป็นเลิศ ดังนี ้

๑. การแพทย์ด้านโรคระบบประสาทในภาคเหนือ มีคุณภาพมาตรฐาน (Medical 
Services Excellence) 

๒. แพทย์และบุคลากรด้านสุขภาพมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางด้านโรคประสาท 
(Health Personal Excellence) 

๓. การบริหารจัดการที่ดีเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (Management Excellence)  
ส าหรับตัวชี้วัดเพื่อให้ภารกิจลุล่วงตามที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้มีดังนี้๖๔ ๑) ร้อยละของ

บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตร์พัฒนาบุคลากร ๒) ร้อยละความส าเร็จของการ
ด าเนินการแผนงานหรือโครงการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓) ร้อยละความสุขและ
ความผูกพันในองค์กร (HAPPINOMETER) 

๓.๒.๑.๖ พื้นที่และสาขาที่เปิดให้บริการ 
ส าหรับขอบเขตพื้นที่การให้บริการของโรงพยาบาลประสาทได้แก่ พื้นที่ครอบคลุมทุก

จังหวัดในเขตภาคเหนือ โดยมีการให้การบริการต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้
(๑) ศูนย์บริบาลระยะยาว Long Term Care 
ท าหน้าที่รับดูแลผู้ป่วยที่ต้องการพักฟื้นที่แพทย์อนุญาตให้กลับบ้านได้ แต่มีปัญหาในการ

ดูแลที่บ้าน หรือ ขาดคนดูแลเรารับบริการดูแลผู้สูงอายุที่ต้องการการดูแลอย่างใกล้ชิดเรารับบริการ
ดูแลผู้ป่วยเรื้อรัง (ทีไม่ต้องใช้เครื่องช่วยหายใจหรือเครื่องกระตุ้นหัวใจ) ด้วยมาตรฐานทางวิชาชีพที่มี
คุณภาพ ของทีมวิชาชีพที่ประกอบด้วย อายุรแพทย์ แพทย์เวชศาสตร์ฟื้นฟู พยาบาลวิชาชีพ เภสัชกร 
นักจิตวิทยา นักกายภาพบ าบัด นักกิจกรรมบ าบัดและผู้ช่วยเหลือคนไข้ โดยให้บริการที่ครบวงจร เช่น 
กายภายบ าบัด/นวดแผนไทย กิจกรรมฝึกทักษะตามความเหมาะสม กิจกรรมกลุ่มทั้งภายใน และ
ภายนอกสถานที่ การให้ค าปรึกษาโดยนักจิตวิทยา ในสถานที่สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม และอุปกรณ์สิ่ง
อ านวยความสะดวกตลอดทั้งดูแลด้านความปลอดภัยด้วยกล้องวงจรปิด รวมถึงให้บริการแก่ผู้ป่วย
เรื้อรังและผู้สูงอายุที่ต้องการดูแลอย่างใกล้ชิด   

                                                            
๖๓ เรื่องเดียวกัน. 
๖๔ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข, แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๔, (เชียงใหม่: โรงพยาบาลประสาท
เชียงใหม่, ๒๕๖๑), หน้า ๔๓. 



๑๒๐ 

(๒) คลินิกความจ า 
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่เปิดให้บริการคลินิกความจ า บริการตรวจรักษาผู้ป่วย

ภาวะสมองเสื่อม มีลักษณะอาการหลงลืม สับสนเรื่องเวลา/สถานที่ มีปัญหาด้านการพูด ไม่สนใจดูแล
ตัวเอง จ าญาติพี่น้อง เพื่อนสนิทไม่ได้ อารมณ์ฉุนเฉียว ก้าวร้าวและซึมเศร้า “เราช่วยคุณได้” โดย
บริการตรวจรักษาด้วยทีมแพทย์ พยาบาล และทีมสหวิชาชีพที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางระบบ
ประสาท คลินิกความจ าเปิดให้บริการทุกๆวันพฤหัสบดีของแต่ละสัปดาห์   

(๓) คลินิกกระดูกสันหลัง 
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่เปิดให้บริการ “คลินิกกระดูกสันหลัง” ส าหรับผู้ป่วยที่มี

อาการปวดหลัง ปวดเอว ปวดร้าวลงขา หมอนรองกระดูกสันหลังทับเส้นประสาท บริการตรวจรักษาด้วย
ทีมแพทย์ พยาบาล และทีมสหวิชาชีพที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางซึ่งจะให้การดูแลรักษาอย่างใกล้ชิด 
ควบคู่ไปกับเทคโนโลยีทางการแพทย์ที่มีความทันสมัย คลินิกกระดูกสันหลังเปิดให้บริการ ทุก ๆ วันพุธ 
ของแต่ละสัปดาห์   

(๔) หัตถบ าบัด 
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่  เปิดให้บริการนวดแผนไทย หรือคลินิกหัตถบ าบัด

ให้บริการนวด ด้วยทีมงานมืออาชีพที่ผ่านหลักสูตรนวดแผนไทย กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทย 
กระทรวงสาธารณสุข เปิดให้บริการทุกวัน  

(๕) คลินิกฝังเข็ม 
เข็มที่ใช้ฝัง เป็นเหล็กสแตนเลส ไม่เป็นสนิม มีขนาดเล็กและบางมาก ปลายเข็มไม่กลวง

ไม่มีรู ได้รับการท าความสะอาดจนปลอดเชื้อและบรรจุแผงจากโรงงาน ใช้เพียงครั้งเดียวแล้วทิ้งเลย 
ไม่น ากลับมาใช้อีก ความรู้สึกขณะฝังเข็มเจ็บเล็กน้อย เมื่อเข็มผ่านผิวหนังจะหายเจ็บ เมื่อถึงชั้นใต้
ผิวหนัง ชา ตื้อ หนัก ร้าว เมื่อถึงจุดฝังเข็มไปตามทางเดินของเส้นลมปราณ 

๓.๒.๑.๗ ต าแหน่งและหน้าที่รับผิดชอบของบุคลากรแตล่ะแผนก 
จากการศึกษาแผนภูมิโครงสร้างการบริหารงานโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ๒๕๖๑

พบว่า โรงพยาบาลประสาท จังหวัดเชียงใหม่ นั้นมีการบริหารเป็นแผนกต่าง ๆ ดังนี้ 
๑). ผู้อ านวยการโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 
๒). กลุ่มภารกิจด้านอ านวยการ ประกอบด้วย (๑) ฝ่ายบริหารงานทั่วไป (๒) ฝ่าย

ทรัพยากรบุคคล (๓) ฝ่ายแผนงานและประเมินผล (๔) ฝ่ายการเงินและบัญชี (๕) ฝ่ายพัสดุและการ
บ ารุงรักษา (๖) ฝ่ายสวัสดิการสังคมและประกันสุขภาพ (๗) ฝ่ายประชาสัมพันธ์และการตลาด 

๓). กลุ่มภารกิจด้านวิชาการและการแพทย์ ประกอบด้วย (๑) กลุ่มงานประสาทวิทยา 
(๒) กลุ่มงานประสาทศัลยศาสตร์ (๓) กลุ่มงานประสาทรังสีวิทยา (๔) กลุ่มงานวิสัญญีวิทยา (๕) กลุ่ม



๑๒๑ 

งานเวชศาสตร์ฟื้นฟู (๖) กลุ่มงานเทคนิคการแพทย์ (๗) กลุ่มงานทันตกรรม (๘) กลุ่มงานเภสัชกรรม 
กลุ่มงานโภชนศาสตร์   

๔). กลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล ประกอบด้วย (๑) กลุ่มงานวิชาการพยาบาล (๒) กลุ่ม
งานการพยาบาลผู้ป่วยนอก (๓) กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยใน (๔) กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยหนัก 

๕). กลุ่มภารกิจด้านการพัฒนาระบบสุขภาพ ประกอบด้วย (๑) กลุ่มงานยุทธศาสตร์
การแพทย์และสนับสนุนบริการ (๒) กลุ่มงานวิจัยและประเมินเทคโนโลยีทางการแพทย์ (๓) กลุ่มงาน
พัฒนาคุณภาพ (๔) กลุ่มงานเทคโนโลยีสารสนเทศและสนับสนุนวิชาการ 

 
๓.๒.๒ แนวคิดและหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในการศึกษาแนวคิดและหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ผู้วิจัยได้

ท าการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ดังนี ้

๓.๒.๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
จากการก าหนดจุดยืนการพัฒนาโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ในช่วงปีพ.ศ. ๒๕๖๑-

๒๕๖๔๖๕ ในข้อที่ ๕ พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และสร้างขวัญก าลังใจ สนับสนุน
ให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพ องค์ความรู้ และผลิตผลงานวิชาการด้านระบบประสาท และข้อ ๖ 
พัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรให้มีการกระจายอ านาจ เกิดความเหมาะสม ยึดหลักธรรมาภิบาล มี
ประสิทธิภาพ รวดเร็ว ลดขั้นตอน ทันสมัย โปร่งใส ก ากับติดตามและตรวจสอบได้ ซึ่งมีความ
สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่  ที่มี
การบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยหลักธรรมาภิบาลเป็นหลัก  

๓.๒.๒.๒ หลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
หลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ได้

ด าเนินงานตามนโยบายกรมการแพทย์และจากการศึกษาแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ พบว่าประกอบด้วย ๕ มิติที่มีความ
สอดคล้องกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับ
องค์กรนาน ๆ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดและการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร 
ดังนี้ 

                                                            
๖๕ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข, แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๔, (เชียงใหม่: โรงพยาบาลประสาท
เชียงใหม่, ๒๕๖๑), หน้า ๒๘. 



๑๒๒ 

๓.๒.๒.๒.๑ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร มีความสอดคล้องกับมิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิง

ยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย ๑) วางแผนและบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับกลยุทธ์กรมการแพทย์และ
กระทรวง มีแผนงานในการวิเคราะห์อัตราก าลัง (Workforce Planning) ๒) เตรียมก าลังคนเพื่อ
รับรองการสูญเสียการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุและการบริหารความหลากหลาย มีแผนงานในการ
สืบทอดต าแหน่งเพื่อสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ (Succession Plan)  

จากการเก็บข้อมูลจากภาคสนามของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่พบว่า ในการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรน้ัน เนื่องจากโดยข้อปฏิบัติทางส านักงานก.พ.ระบุมาแล้ว ถือเป็นสิ่งที่ต้องปฏิบัติ
ตาม๖๖ เน้นความโปร่งใสในการตรวจสอบเอกสาร ความรู้ ความสามารถเป็นล าดับขั้นตอน ระบบการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีการตรวจสอบ ประเมินความถูกต้องของบุคลากรเป็นไปตาม
ความสามารถและความต้องการขององค์กร ท าให้มีประสิทธิภาพในการบริหารงานมากยิ่งขึ้น๖๗ 
      ๓.๒.๒.๒.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชนส์ูงสุด 
      ในการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีความสอดคล้องกับมิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ๑) พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้อง
กับภารกิจหลักและรองรับการเปลี่ยนแปลง มีแผนงานในการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล ๒) พัฒนาระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล มีแผนงานในการบูรณาการ
ระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลให้มีความถูกต้องครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน รวมทั้งการพัฒนา
กระบวนงานโดยน าระบบดิจิทัลมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ๓) การติดตาม ตรวจสอบ การใช้
ต าแหน่งและการบริหารอัตราว่างอย่างมีประสิทธิภาพ มีแผนงานในการพัฒนาระบบการติดตาม
ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ต าแหน่งข้าราชการ (Workforce Audit)  

     จากการเก็บข้อมูลจากภาคสนามของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ พบว่าในการใช้
บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้น ในทางปฏิบัติเกิดจากการแบ่งงานตามหน้าที่ในแต่ละแผนก มี
ล าดับขั้นตอน งานในบางระดับหากสามารถแทนงานกันได้ทุกคนในหน่วยงานต้องมีความเอื้อเฟื้อ  ไม่
ควรรอแต่เฉพาะคนที่รับผิดชอบหลักเท่านั้น ควรแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (ทาน) ไม่ว่าจะเป็น
เครื่องมือ เวลา คน เพื่อผลของงานบรรลุวัตถุประสงค์ อย่าได้ยึดติด๖๘ ท าให้เห็นศักยภาพการท างาน
ของแต่ละคน ซึ่งถ้าได้น าหลักเมตตามาใช้ ก็จะท าให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดีขึ้น๖๙ เป็นการแบ่ง

                                                            
๖๖ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๔๑, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๖๗ สนทนากลุ่มเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่, ๓๑ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๖๘ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๔๑, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๖๙ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๗๔, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๑. 



๑๒๓ 

งานกันท าตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ หากเกิดปัญหาและอุปสรรคจะมีการสื่อสารกันตามสายงาน๗๐ 
เพื่อให้ได้ใจในการใช้งานบุคลากร โดยผ่านเทคนิคการสื่อสารซึ่งไม่ใช่ระบบสั่งการเพียงล าพัง๗๑ 
ผู้บริหารและบุคลากรมีรายละเอียดของงาน (Job Description) ที่ต้องปฏิบัติชัดเจนในการที่จะต้อง
ก ากับดูแลซึ่งเป็นไปตามแผนงานที่ก าหนด๗๒ ท าให้บุคลากรเกิดจิตส านึกเพราะ ความทุ่มเทในการ
สร้างสรรค์งานให้ได้ผลงานที่ดีสู่องค์กร๗๓ ท าให้กระบวนการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากเป็นการพิจารณาในการใช้คนที่มีความเหมาะสมกับงาน (put the 
right man on the right job)๗๔ 
      ๓.๒.๒.๒.๓ การบ ารุงรกัษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ  

     ในการบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ มีความสอดคล้องกับ
มิติที่ ๓ และมิติที่ ๕ ซึ่งมิติที่ ๓ ได้แก่ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ๑) 
พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับผลงานและสมรรถนะ มีแผนงานในการพัฒนา
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะเพื่อให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 
๒) พัฒนาระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์เพื่อดึงดูดและธ ารงรักษาก าลังคนคุณภาพ มีแผนงาน
ในการพัฒนาระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์เพื่อดึงดูดและธ ารงรักษาก าลังคนคุณภาพ (Pay 
for Performance) ๓) สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ การจัดองค์ความรู้และนวัตกรรม มีแผนงานในการ
พัฒนาระบบการจัดการองค์ความรู้ (KM: Knowledge Management) และ 

     มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ประกอบด้วยประเด็น
กลยุทธศาสตร์กรมการแพทย์เป็นองค์กรแห่งสุข (Happy Workplace) มีแผนงานในการจัดกิจกรรม
ส่งเสริมสุขภาพของบุคลกรในองค์กร กิจกรรมนันทนาการเพื่อสร้างความผ่อนคลายแก่บุคลากร 
กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้มีน้ าใจเอื้ออาทรต่อกัน รู้จักให้และแบ่งปัน เสริมสร้างความรู้ด้าน
พัฒนาบริหารจิต สร้างสมาธิและเจริญปัญญา กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างครอบครัวของ
บุคลากรกับองค์กร กิจกรรมจิตอาสาและบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ต่อสังคม กิจกรรมส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากรในองค์กร และกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ในการ
วางแผนและสร้างความมั่นคงทางการเงิน  

     จากการเก็บข้อมูลจากภาคสนามของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ พบว่าการ
บ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ ภายใต้กฎระเบียบ ข้อบังคับ ในบางกรณี
                                                            

๗๐ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๘๑, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๗๑ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๘๑, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๗๒ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๘๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๗๓ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๙๓, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๗๔ สนทนากลุ่มเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่, ๓๑ สิงหาคม ๒๕๖๑. 



๑๒๔ 

ไม่เอื้อเท่าไหร่นัก หากแต่ผู้บริหารมีวิจารณญาณในการพิจารณาขั้นเงินเดือนซึ่งมีองค์ประกอบหลาย
ด้านที่สามารถน าหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนามาใช้ได้ โดยเฉพาะผู้บริหารมีความเมตตาน าหน้า 
มีมุทิตาพลอยยินดีกับบุคลากรในหน่วยงาน มีการแบ่งปันในเรื่องของทานแก่บุคคลที่มีโอกาสน้อยกว่า
ซึ่งใช้เป็นเครื่องมือในการสื่อสารกับสมาชิกในหน่วยงาน รวมถึงศีล ๕ ถ้าท าได้ครบสังคมก็อยู่เป็นสุข 
เน้นที่ความมีสติในการน ามาใช้๗๕ เป็นการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารจัดการ ท าให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น๗๖ ท าให้บุคลากรเกิดความศรัทธา มีความผูกพันกับองค์กร
มากยิ่งขึ้น๗๗ มีความจ าเป็นเพราะในการบริหารคนที่มีความแตกต่างในหลาย ๆ ด้าน จะท าให้
บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่องาน ในการชักจูง โน้มน้าวใจ รวมถึงมีความอดทนในการท างานมากขึ้น 
รวมถึงเป็นการให้โอกาสแก่บุคลากรได้มีการถูกประเมินผลงานโดยความยุติธรรมมากขึ้น๗๘ เป็นสิ่งที่ดี 
ซึ่งหากได้มีการประเมินผลทางจิตวิทยาด้วยเพื่อเป็นการศึกษาแนวโน้มหรือทิศทางที่เหมาะสม ให้มี
ความสอดคล้องกับลักษณะของงาน อายุ เพศและอื่น ๆ๗๙  ท าให้บุคลากรเกิดความทุ่มเทในการ
ท างานก็จะเกิดความผูกพัน (Royalty) กับองค์กร๘๐ ท าให้การพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรมี
ความเป็นธรรมและเป็นการสร้างสรรค์กิจกรรมที่ท าให้เกิดความรักและความผูกพันกับองค์กรผ่านการ
ปฏิบัติงาน๘๑ 

๓.๒.๒.๒.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร 
ในการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร มีความสอดคล้องกับมิติที่ ๑ และมิติที่ ๔ ซึ่ง

มิติที่ ๑ ประกอบด้วย ๑) พัฒนาก าลังคนคุณภาพสอดคล้องกับภารกิจของกรมการแพทย์รับรองการ
เปลี่ยนแปลง มีแผนงานในการพัฒนาบุคลากรตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรกรมการแพทย์ 
๒) บุคลากรได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีแผนงานในการจัดท า
กรอบสั่งสมประสบการณ์และสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของต าแหน่งและมิติที่ ๔ ความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วยพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างโปร่งใสและความพร้อมให้มีการตรวจสอบ มีแผนงานในการเสริมสร้างให้บุคลากรปฏิบัติงานตาม
หลักธรรมาภิบาล การส่งเสริมการรับรู้ค่านิยมองค์กร และการส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์ หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร  

                                                            
๗๕ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๔๑, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๗๖ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๗๓, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๗๗ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๗๔, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๗๘ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๘๑, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๗๙ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๘๓, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๘๐ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๙๓, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๘๑ สนทนากลุ่มเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่, ๓๑ สิงหาคม ๒๕๖๑. 



๑๒๕ 

     จากการเก็บข้อมูลจากภาคสนามของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ พบว่าในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถบุคลากรนั้น เกิดจากขวัญ ก าลังใจและโอกาส จากการพิจารณาการส่งเสริม
สนับสนุนหลายอย่าง หากได้น าหลักธรรมมาพิจารณาประกอบก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจแก่
บุคลากรในหน่วยงานมากยิ่งขึ้น๘๒ โดยการส่งเสริมการฝึกอบรม เป็นการผลักดันบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้น๘๓ ในการปฏิบัติงาน ทฤษฎีจะมีความสัมพันธ์กับวิชาชีพ ซึ่งต้อง
อิงหลักทฤษฎีมาเป็นแนวคิดเช่น ทฤษฎีภาวะวิกฤติ ในทางปฏิบัติจะวางแผนการท างานอย่างไรเพ่ือให้
ไปสู่เป้าหมาย และหากบุคลากรยังขาดประสบการณ์ ก็มีความจ าเป็นที่จะต้องมองบุคลากรเหล่านั้น
เสมือนเป็นญาติในการให้การอบรมเพิ่มเติมเพื่อเป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถ เป็นต้น๘๔ เป็น
การสร้างเสริมศักยภาพบุคลากรในการปรับปรุงจุดอ่อนที่ต้องการแก้ไขอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น๘๕ 
เป็นการพิจารณาให้ความส าคัญเกี่ยวกับจิตใจของบุคลากรควบคู่กับการให้ความส าคัญทางกายในการ
พัฒนาคน๘๖ ท าให้เกิดการยอมรับด้วยหลักเหตุและผล สามารถข้ามสิ่งที่ต้องสงสัยในการคัดสรร
บุคลากรเพื่อการพัฒนาความรู้ความสามารถตามล าดับความส าคัญเร่งด่วน๘๗ และควรส่งเสริมให้มี
การก าหนดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรตามหลักการทางพระพุทธศาสนา 
เน้นความสอดคล้องกับนโยบายที่ทางกรมการแพทย์ก าหนด๘๘ 

ส าหรับแนวทางที่เป็นหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์๘๙ ของโรงพยาบาล
ประสาทเชียงใหม่ ในทัศนะของแพทย์หญิงสุนีย์ ศรีสว่าง ประกอบด้วย 

(๑) การท าให้บุคลากรผูกพันและทุ่มเทให้กับความส าเร็จขององค์กร ซึ่งเป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารระดับสูง 

(๒) การส่งเสริมโอกาสและสร้างบรรยากาศการสร้างสรรค์ผลงานที่ดีเยี่ยม และสร้าง
นวัตกรรมเพื่อเพิ่มผลิตภาพ เป็นการสร้างความยั่งยืนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นความรับผิดชอบของ
ผู้บริหารองค์กรในระดับสูง 

                                                            
๘๒ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๔๑, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๘๓ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๗๓, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๘๔ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๗๔, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๘๕ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๘๑, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๘๖ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๙๑, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๘๗ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๙๓, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๘๘ สนทนากลุ่มเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่, ๓๑ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๘๙ สุนีย์  ศรีสว่าง,พญ ., เอกสารบรรยาย “บทบาทของศูนย์พัฒนาคุณภาพด้าน Clinical 

engagement in Quality and Safety”, (๑๘ ตุลาคม ๒๕๕๖), หน้า ๑๓. 



๑๒๖ 

(๓) บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์กร ที่สามารถพัฒนาได้และสร้าง
มูลค่าเพิ่มได้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด 

(๔) ระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรที่ดีเยี่ยม จะสร้างให้บุคลากรเป็นทุนมนุษย์ที่มี
มูลค่าสูงสุด 

(๕) ทีมยอดเยี่ยม ระบบดี ผลงานดี สวัสดิการดี มีความสุข 
๓.๒.๒.๓ ปัญหาและอปุสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
จากการศึกษาแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ประจ าปี

งบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๔๙๐  พบว่า ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลประสาท
เชียงใหม่ มีปัญหาดังนี ้

๑) มีการปรับเปลี่ยนผู้บริหารบ่อย 
๒) ภาวะผู้น าองค์กร 
๓) ทีมบริหารโรงพยาบาลมีหลายบทบาท ทั้งบริหาร บริการ ท าให้ไม่สามารถ

พัฒนาระบบได้ทันต่อเวลา 
๔) การสื่อสารในองค์กรน้อยลง 
๕) การท างานไม่เป็นทีม ต่างคนต่างท า ขาดการประสานงานและบูรณาการ 
๖) คนรุ่นเก่าปรับแนวคิดยาก มีความสามารถสูงจนไม่สามารถยอมรับแนวคิด

ที่แตกต่างออกไป 
๗) วัฒนธรรมองค์กร ความแตกต่างของแต่ละ Generation 
๘) ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรน้อยลง 
๙) บุคลากรไม่ได้รับการสนับสนุนในการเข้าประชุมวิชาการตามวิชาชีพอย่าง

พอเพียง 
๑๐)  แพทย์เฉพาะทางเกษียณ ลาออก ท าให้มีแพทย์เฉพาะทางไม่เพียงพอ 
๑๑)  บุคลากรด้านการแพทย์ไม่สนับสนุนงานของโรงพยาบาลเพื่อมุ่งสู่การ

พัฒนาที่แท้จริง 
จากการศึกษาอุปสรรคและปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล

ประสาทเชียงใหม่ สามารถสรุปเป็นหมวดหมูไ่ด้ดังนี ้

                                                            
๙๐ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข, แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๔, (เชียงใหม่: โรงพยาบาลประสาท
เชียงใหม่, ๒๕๖๑), หน้า ๒๙-๓๐. 



๑๒๗ 

(๑) รูปแบบการบริหารขาดทักษะการใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ในผู้บริหารทุกระดับ
ประกอบด้วยทีมบริหารโรงพยาบาลมีหลายบทบาท ทั้งบริหาร บริการ ท าให้ไม่สามารถพัฒนาระบบ
ได้ทันต่อเวลาและการสื่อสารในองค์กรน้อยลง 

(๒) ขาดทักษะในการบูรณาการ ประกอบด้วยภาวะผู้น าองค์กร การท างานไม่เป็นทีม 
ต่างคนต่างท า ขาดการประสานงานและบูรณาการ วัฒนธรรมองค์กร ความแตกต่างของแต่ละ 
Generation และบุคลากรไม่ได้รับการสนับสนุนในการเข้าประชุมวิชาการตามวิชาชีพอย่างพอเพียง 

(๓) ระบบการบริหารงานขาดความเชื่อมโยง ไม่ต่อเนื่อง ไม่คุ้มค่า เกิดความสูญเปล่าของ
ทรัพยากรในทุกหมวดเช่น คน เงิน ของ การจัดการ ประกอบด้วยมีการปรับเปลี่ยนผู้บริหารบ่อย คน
รุ่นเก่าปรับแนวคิดยากมีความสามารถสูงจนไม่สามารถยอมรับแนวคิดที่แตกต่างออกไป และความ
ผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรน้อยลง 

(๔) บุคลากรไม่ตระหนัก ไม่เห็นความส าคัญในบทบาทหน้าที่ของตนเอง ไม่มั่นใจใน
ความมั่นคงและความก้าวหน้าของวิชาชีพ ประกอบด้วยแพทย์เฉพาะทางเกษียณ ลาออก ท าให้มี
แพทย์เฉพาะทางไม่เพียงพอ และบุคลากรด้านการแพทย์ไม่สนับสนุนงานของโรงพยาบาลเพื่อมุ่งสู่การ
พัฒนาที่แท้จริง 

จากการเก็บข้อมูลจากภาคสนามของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ พบว่าปัญหาและ
อุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในมุมมองการท างานในหน่วยงานของโรงพยาบาลมี
ความเห็นว่า ยังเป็นการท างานที่ยังไม่ใช่เชิงรุก ซึ่งน่าจะดูดีในภาคทฤษฎีถ้าหากปฏิบัติตามได้ ๑๐๐ % 
เนื่องจากก าลังหรืออัตราบุคลากรของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีไม่ เพียงพอ ที่ผ่านมา งาน 
Management ถือว่าผ่าน ส่วนงาน Development ยังต้องการปรับปรุง๙๑ ระบบราชการเป็นแต่
เพียงภาพการบริหารงานในกรอบกว้าง ๆ มีความล่าช้าในการปฏิบัติงาน ไม่ทันกับสถานการณ์
ปัจจุบัน๙๒ ในการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร พิจารณาแต่บุคคลซ้ าเดิม ไม่มีการกระจาย
โอกาสแก่บุคคลอื่น บุคลากรได้รับโอกาสไม่ทั่วถึง ในการบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
ให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ ผู้ปฏิบัติงานขาดขวัญก าลังใจในการท างานเพราะ ท างานเหมือนเป็น
เครื่องจักรแต่ไม่ได้ใจหรือความทุ่มเทในการท างานอย่างจริงใจ โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากร
ในการสร้างความสามัคคี ให้ แก่สมาชิกในองค์กรที่ ทางโรงพยาบาลจัดขึ้น  (Organization 
Development) เป็นโครงการที่ใช้งบประมาณเยอะแต่ประโยชน์ที่ได้รับน้อยและผู้บริหารขาดการน า
ทักษะ OD (Organization Development) มาใช้และที่ผ่านมา ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ภายในโรงพยาบาลมุ่งเน้นที่สมรรถนะและความสามารถในการท างาน ซึ่งใน (๑) การสรรหาและ

                                                            
๙๑ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๙๑, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๑. 
๙๒ สัมภาษณ์ รหัส ๐๘๒๙๖, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๑. 



๑๒๘ 

คัดเลือกบุคลากรให้ความส าคัญกับผลการศึกษาจากการพิจารณาเกรดเฉลี่ย (๒) บุคลากรขาดการ
ส่งเสริมการพัฒนาทางด้านจิตใจ (๓) การเปลี่ยนผู้บริหารบ่อย ท าให้นโยบายในการบริหารเปลี่ยน 
งานขาดความต่อเนื่อง ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสับสน (๔) การประเมินความดีความชอบ ให้ความส าคัญ
กับผลงานเป็นหลัก ซึ่งเป็นการเน้นที่ผลลัพธ์ ไม่ได้พิจารณาถึงความยากล าบากของงานเป็น
องค์ประกอบ๙๓  

 
๓.๒.๓ กิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร  
จากการศึกษาวิจัยพบว่า โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ มีกิจกรรมที่ดีและสร้างสรรค์

มากมายจัดให้กับบุคลากร เพื่อพฒันาทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์และสังคม ได้แก่ 
(๑) ร่วมพิธีสมโภชหิรัญบัฏ พระพรหมมงคล (หลวงปู่ทอง สิริมงฺคโล) ประธานขับเคลื่อน

โครงการ “หมูบ่้านรักษาศีล ๕ หนเหนือ” 
(๒) จัดพิธีสรงน้ าพระพุทธรูปภายในโรงพยาบาล และสรงน้ าด าหัวเจ้าอาวาสวัดสวนดอก 

ณ วัดสวนดอก (พระอารามหลวง) เพื่อสืบสานประเพณีวัฒนธรรม และขอพรเพื่อความเป็นสิริมงคล
ของชีวิตเนื่องในประเพณีสงกรานต์ ประจ าปี ๒๕๖๐ 

(๓) จัดกิจกรรมถวายเทียนพรรษา ประจ าปี ๒๕๖๐ ณ วัดสวนดอก (พระอารามหลวง) 
พร้อมทั้งถวายจตุปัจจัยไทยธรรมและสังฆทาน เพื่อเป็นการสืบสานวัฒนธรรมประเพณีอันดีงาม ด ารง
ตนตามแนวทาง แห่งพระพุทธศาสนาเพื่อเป็นสิริมงคลแก่ชีวิตต่อไป 

(๔) จัดโครงการ “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรทางการแพทย์เพื่อการรักษาพยาบาลและ
ฟื้นฟูผู้ป่วยโรคหลอดเลือดสมอง (Stroke: Basic Course)” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาวิชาการ
เฉพาะทางด้านระบบประสาท เพิ่มพูนทักษะการดูแลรักษาผู้ป่วยโรคหลอดเลือดสมอง ให้แก่บุคลากร
ทางการแพทย์ในเขตภาคเหนือ 

(๕) จัดโครงการพัฒนาศักยภาพด้านการพยาบาลผู้ป่วยวิกฤตทางระบบประสาท ส าหรับ
บุคลากรทางการพยาบาลในเขตภาคเหนือ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ คุณภาพการ
พยาบาลผู้ป่วยวิกฤตทางระบบประสาท และพัฒนาเครือข่ายส่งต่อผู้ป่วยวิกฤต ทางระบบประสาทแก่
โรงพยาบาลในเขตภาคเหนือ 

(๖) ศึกษาดูงาน แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์การบริการและการบริหารจัดการ
ด้าน Neuro - Rehabilitation ณ สถาบันสิรินธรเพ่ือการฟ้ืนฟูสมรรถภาพทางการแพทย์แห่งชาต ิ

                                                            
๙๓ สนทนากลุ่มเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่, ๓๑ สิงหาคม ๒๕๖๑. 



๑๒๙ 

(๗) จัดโครงการ “ลดการใช้พลังงาน ลดส่วนที่เกินให้พอดี” ประจ าปี ๒๕๖๐ เพื่อสร้าง
ความเข้าใจและความร่วมมือของบุคลากรในการจัดการและการอนุรักษ์พลังงานอย่างเป็นระบบ 
น าไปสู่การสร้างส านึก ค่านิยม และวัฒนธรรมที่ดีในการอนุรักษ์การใช้พลังงานให้แก่หน่วยงานต่อไป 

(๘) จัดโครงการพัฒนาศักยภาพพยาบาลวิชาชีพโดยใช้หลักฐานเชิงประจักษ์ ส าหรับ
บุคลากรทางการพยาบาลในเขตภาคเหนือ รุ่นที่ ๑ มีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรทางการพยาบาลมี
ความรู้ มีศักยภาพในการศึกษางานวิจัย น าผลการวิจัยมาใช้ในการปฏิบัติงาน สามารถจัดท า 
Evidence Based Practice ทางการพยาบาลในหน่วยงาน เป็นต้น 

จากการศึกษาแนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสวน
ปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จะพบว่าในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลทั้ง
สองแห่ง มีความคล้ายคลึงและความแตกต่างต่างกัน โดยความคล้ายคลึงกันมีดังนี ้

 
โรงพยาบาลสวนปรุง โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ่

๑.แนวคิดเกี่ ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ได้
ด าเนินการตามนโยบายของกรมสุขภาพจิต มีแผน
ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มี
ป ระสิ ท ธิภ าพ และมี ธรรมาภิ บ าล  รวมถึ งพั ฒ น า
ประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการของโรงพยาบาล โดยมี
การบูรณาการหลักธรรมาภิบาลมาเป็นเครื่องมือในการ
ด าเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของแผนยุทธศาสตร์ 
๒.การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ประกอบด้วย ก าหนด
แนวทางในการคัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติ งานที่ มี
คุณสมบัติ เหมาะสมกับงาน (put the right man on 
the right job) และการปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานและ
ลักษณะงานในระยะแรกของการท างาน 
๓.การใช้บุคลากรให้ เกิดประโยชน์สูงสุด ได้ก าหนด
ข้อเสนอแนะการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี ให้มีการส่ง
ข้อมูลข่าวสารด้านการเงินให้กลุ่มยุทธศาสตร์ฯ รวดเร็ว
ถูกต้อง ทันเวลา บนเวปไซต์ของโรงพยาบาล รวมถึง
ก าหนดข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงด้านการจัดแบ่งหน้าที่
ด้วยการจัดระบบงานในองค์กรทุกระดับอย่างชัดเจน 
จัดตั้งคณะกรรมการบริหารงานการเงินการคลังและจัดตั้ง
คณะกรรมการบริหารการจัดเก็บรายได้ 
๔.การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับ

๑.แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้
ด าเนินการตามนโยบายของกรมการแพทย์ มีการ
ก าหนดจุดยืนการพัฒนาโรงพยาบาลในการพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและสร้างขวัญ
ก าลังใจ และพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรให้มีการ
กระจายอ านาจ เกิดความเหมาะสม ยึดหลักธรรมาภิ
บาล 
๒.การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ประกอบด้วยมีการ
วางแผนและบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับกลยุทธ์
กรมการแพทย์และกระทรวง มีแผนในการวิเคราะห์
อัตราก าลัง (workforce planning) 
 
๓.การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ได้ก าหนดให้มี
การพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
สอดคล้องกับภารกิจหลักและรองรับการเปลี่ยนแปลง 
มีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคล มีแผนงานในการบูรณาการระบบ
ฐานข้อมูลให้มีความถูกต้องครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน 
รวมถึงมีการติดตาม ตรวจสอบการใช้ต าแหน่งและการ
บริหารอัตราว่างอย่างมีประสิทธิภาพ 
๔.การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับ



๑๓๐ 

องค์กรนาน ๆ ประกอบด้วยสร้างขวัญก าลังใจให้กับ
พนักงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจตามระดับที่เหมาะสมและการประนีประนอมโดย
การใช้วิธีเจรจาหรือปรึกษาหารือ 
 
๕.การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร ประกอบด้วย
พัฒนาประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการของโรงพยาบาล 
มีแนวทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร 
ก าหนดเป็นข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากรโดย
การวางแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

องค์กรนาน ๆ ประกอบด้วยพัฒนาระบบค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์เพื่อดึงดูดและธ ารงรักษาก าลังคนที่
มีคุณภาพ สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ และมีแผนงาน
ในการจัดกิจกรรมเสริมสร้างสุขภาพของบุคลากรใน
องค์กร 
๕ .ก ารพั ฒ น าค วาม รู้ ค ว าม ส าม ารถ บุ ค ล าก ร 
ประกอบด้วยพัฒนาก าลังคนคุณภาพสอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์รองรับการเปลี่ยนแปลง 
รวมถึงบุคลากรได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้มี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 

ตารางที ่๓.๑ แสดงความสัมพันธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่คล้ายคลึงกนัของโรงพยาบาลสวน
ปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ่

 
ในขณะที่ระหว่างการด าเนินการบริหารงาน ทั้งสองโรงพยาบาลได้ประสบกับปัญหาและ

อุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน พอสรุปได้ดังนี้ 
 

โรงพยาบาลสวนปรุง โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 

๑.บุคลากรในสายงานหลักเกษียณอายุราชการพร้อมกัน 
(huge retirement of mental health 
professionals) 
 
 
๒.การเตรียมบุคลากรให้พร้อมกับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซี ยน และการบ ริก ารระดั บ  Super Specialist 
Service/ Excellence Center (HRD to super 
specialist service and excellence center) 
 
 
๓.การบริหารรูปแบบการจ้างงานที่หลากหลายและการ
บ ริ ก า ร ค ว าม ห ล าก ห ล าย ข อ งบุ ค ล าก ร  (new 
employment model)  

๑.รูปแบบการบริหารขาดทักษะการใช้ข้อมูล เชิ ง
ประจักษ์ในผู้บริหารทุกระดับประกอบด้วยทีมบริหาร
โรงพยาบาลมีหลายบทบาท ทั้งบริหาร บริการ ท าให้ไม่
สามารถพัฒนาระบบได้ทันต่อเวลาและการสื่อสารใน
องค์กรน้อยลง 
๒. ขาดทักษะในการบูรณาการ ประกอบด้วยภาวะผู้น า
องค์กร การท างานไม่เป็นทีม ต่างคนต่างท า ขาดการ
ประสานงานและบูรณาการ วัฒนธรรมองค์กร ความ
แตกต่างของแต่ละ Generation และบุคลากรไม่ได้รับ
การสนับสนุนในการเข้าประชุมวิชาการตามวิชาชีพอย่าง
พอเพียง 
๓. ระบบการบริหารงานขาดความเชื่อมโยง ไม่ต่อเนื่อง 
ไม่คุ้มค่า เกิดความสูญเปล่าของทรัพยากรในทุกหมวด
เช่น คน เงิน ของ การจัดการ ประกอบด้วยมีการ
ปรับเปลี่ยนผู้บริหารบ่อย คนรุ่นเก่าปรับแนวคิดยากมี



๑๓๑ 

ความสามารถสูงจนไม่สามารถยอมรับแนวคิดที่แตกต่าง
ออกไป และความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรน้อยลง 
๔. บุคลากรไม่ตระหนัก ไม่เห็นความส าคัญในบทบาท
ห น้ าที่ ข อ งตน เอ ง  ไม่ มั่ น ใจ ใน ค วาม มั่ น ค งแล ะ
ความก้าวหน้าของวิชาชีพ ประกอบด้วยแพทย์เฉพาะ
ทางเกษียณ ลาออก ท าให้มีแพทย์เฉพาะทางไม่เพียงพอ 
และบุคลากรด้านการแพทย์ไม่สนับสนุนงานของ
โรงพยาบาลเพื่อมุ่งสู่การพัฒนาที่แท้จริง 

 

ตารางที ่๓.๒ แสดงปัญหาและอุปสรรคทีเ่กิดขึ้นที่แตกต่างกันของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ่

 



 
บทที่ ๔  

วิเคราะห์แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
พระพุทธศาสนา ของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 

จังหวัดเชียงใหม่ 
 

ในบทนี้ ผู้วิจัยได้ท ำกำรศึกษำ ควำมหมำย ควำมส ำคัญ แนวคิด ทฤษฎี กระบวนกำร 
วิธีกำรและประโยชน์กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ตำมทฤษฎีตะวันตกและควำมหมำย ควำมส ำคัญ 
แนวคิด หลักกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ ที่ได้รวบรวมไว้ในบทที่ ๒ 
โดยพิจำรณำเนื้อหำสำระที่มีควำมเกี่ยวข้องกันกับข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับโรงพยำบำลสวนปรุงและ
โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งประกอบด้วยข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับโรงพยำบำลทั้ง ๒ 
แห่ง แนวคิด หลักปฏิบัติและปัญหำและอุปสรรคในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ และกิจกรรมต่ำง ๆ 
ภำยในองค์กร ที่ได้รวบรวมไว้ในบทที่ ๓ รวมทั้งกำรบริหำรและกำรจัดกำรที่ได้จำกกำรเก็บข้อมูล
ภำคสนำมของโรงพยำบำลทั้งสองแห่ง ใน ๔ ประเด็นหลัก ดังนี ้

๑) ด้ำนกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกร 
๒) ด้ำนกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
๓) ด้ำนกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ     
๔) ด้ำนกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร 
หลังจำกที่ได้ท ำกำรวิเครำะห์ข้อมูลใน ๔ ประเด็นหลักแล้ว ผู้วิจัยจะได้น ำเสนอเป็น

ข้อสรุปเพื่อให้ได้แนวทำงกำรส่งเสริมกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักพระพุทธศำสนำของ
โรงพยำบำลทั้งสองแห่งต่อไป 
 

๔.๑ การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร  
กำรน ำแนวคิดทำงด้ำนกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกรตำมหลักปรัชญำในกำรบริหำร

ทรัพยำกรมนุษย์๑  ด้วยหลักกำรที่ว่ำ (๑) ควรด ำเนินกำรด้วยควำมรอบคอบเพื่อให้ได้บุคลำกรที่มี
คุณสมบัติเหมำะสมกับงำน ด้วยหลักที่ว่ำ จัดบุคลำกรให้ตรงกับงำน (Put the Right Man on the 

                                                            
๑ นงนุช วงศ์สุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหำนคร : จำมจุรีโปรดักท์, 

๒๕๕๓), หน้ำ ๑๐-๑๑. 



๑๓๓ 

Right Job) รวมถึง (๒) ช่วยพนักงำนให้รู้จักกำรปรับตัวเข้ำกับเพื่อนร่วมงำนและลักษณะงำนใน
ระยะแรกของกำรเข้ำท ำงำน จะเป็นกำรสร้ำงควำมประทับใจให้กับพนักงำนใหม่เกิดควำมรู้สึกที่ดี 
เกิดบรรยำกำศที่ดีในกำรท ำงำน 

ส่วนแนวคิดหลักกำรบริหำรเป็นกลุ่มทฤษฎีระบบรำชกำร (Bureaucracy Theory)๒ ซึ่ง
เป็นทฤษฎีองค์กรที่ส ำคัญในกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกรที่ต้องกำร โดย (๑) จะต้องเลือกบุคลำกร
อย่ำงมีเหตุผล (Rational Program of Personnel Selection) โดยยึดหลักเกณฑ์ที่ว่ำ ต้องกำรให้ได้
คนที่มีควำมรู้ และควำมสำมำรถสอดคล้องกับงำนอย่ำงแท้จริง โดยไม่ค ำนึงถึงฐำนะอย่ำงที่เคยปฏิบัติ
มำก่อน และ (๒) มีกฎระเบียบต่ำง ๆ (Rules of Regulation) ให้เป็นกรอบหรือแนวทำงปฏิบัติงำน 
เพื่อให้บรรลุผลตำมต้องกำร ดังนั้น ในกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกร จึงต้องค ำนึงถึงควำมจ ำเป็น 
กระบวนกำร และวิธีกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกร เพื่อให้กำรปฏิบัติงำนเป็นไปอย่ำงมี
ประสิทธิภำพและประสิทธิผล มำบูรณำกำรกับแนวคิดของกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกรตำม
หลักกำรทำงพระพุทธศำสนำนั้นมีดังนี้ (๑) พระพุทธศำสนำมองว่ำทรัพยำกรมนุษย์นั้น๓ หมำยถึง 
มนุษย์ในฐำนะที่เป็นทรัพยำกรที่ส ำคัญในกำรบรรลุถึงกำรพัฒนำทั้งทำงด้ำนร่ำงกำยและจิตใจ จนถึง
ขั้นเป็นผู้สูงสุดคือ ปัญญำนั่นเอง ทั้งนี้มนุษย์สำมำรถมีพัฒนำกำรที่ดีในกำรเค้นศักยภำพภำยในตนได้ 
และมีบทบำทในกำรสร้ำงสรรค์สังคมให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงไปในทิศทำงที่ดีตำมแนวทำงหลักค ำสอน
ของพระพุทธศำสนำได้ เนื่องจำกพระพุทธองค์ได้ใช้มนุษย์เป็นจุดศูนย์กลำงในกำรบัญญัติค ำสอน 
ถึงแม้ว่ำจะมีกำรกล่ำวถึงควำมรู้ด้ำนอื่น ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับตัวมนุษย์ก็ตำม ทั้งนี้ก็เพื่อใช้เป็นเครื่องมือ
ในกำรอธิบำยให้เข้ำใจในตัวมนุษย์ได้อย่ำงถูกต้อง ดังนั้น ในทำงพระพุทธศำสนำจึงถือว่ำมนุษย์เป็น
สิ่งมีชีวิตที่มีศักยภำพสูง เป็นผู้สำมำรถฝึกฝนได้ และเมื่อได้รับกำรพัฒนำทำงด้ำนกำยและด้ำนจิตใจ
แล้ว ก็จะเป็นผู้ประเสริฐสูงสุด พระพุทธศำสนำจึงให้ควำมส ำคัญกับมนุษย์มำก จะเห็นได้จำกใน
โรหิตัสสสูตร๔ พระพุทธองค์ทรงเปรียบว่ำโลกอยู่ในตัวมนุษย์ หรือว่ำมนุษย์เป็นโลกอีกโลกหนึ่งทีเดียว 
ควำมว่ำ “เรำย่อมบัญญัติโลก เหตุเกิดของโลก และปฏิปทำให้ถึงควำมดับแห่งโลกลงในอัตภำพอันมี
ประมำณวำหนึ่ง มีสัญญำและใจนี้เท่ำนั้น” (๒) แนวคิดพื้นฐำนเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์
จำกกำรศึกษำเกี่ยวกับพุทธวิธีกำรบริหำร๕ มี ๕ อย่ำงคือ ๑) พุทธวิธีในกำรวำงแผนคือ กำรใช้

                                                            
๒ Gibson, James L. and Others, Organization : Structure Process and Behavior, 

(Dallas Texas : Business Publication Inc., 1974), p.61.   
๓ พระเทพเวที (ประยุทธ์ ปยุตฺโต), พุทธศาสตร์กับการพัฒนามนุษย์, (กรุงเทพมหำนคร : บริษัท

สหธรรมิก จ ำกัด, ๒๕๓๖), หน้ำ ๑๙. 
๔ องฺ จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๔๕/๕๗. 
๕ พระธรรมโกศำจำรย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต),  พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหำนคร : โรงพิมพ์มหำจุฬำลง

กรณรำชวิทยำลัย,๒๕๔๗), หน้ำ ๕-๒๒. 



๑๓๔ 

วิสัยทัศน์เพื่อก ำหนดเป้ำหมำย วัตถุประสงค์ และพันธกิจให้ชัดเจน เพื่อให้สมำชิกได้ปฏิบัติไปใน
ทิศทำงเดียวกัน วิสัยทัศน์ช่วยให้ผู้บริหำรสำมำรถวำดภำพจุดหมำยปลำยทำงได้ชัดเจน และสื่อสำรให้
สมำชิกภำยในองค์กรยอมรับและด ำเนินไปสู่จุดหมำยปลำยทำงนั้น องค์กรทั้งภำพรวมก็จะถูก
ขับเคลื่อนไปด้วยวิสัยทัศน์นี้ ๒) พุทธวิธีในกำรจัดองค์กรคือ กำรกระจำยอ ำนำจในกำรจัดกำร กำรให้
ควำมเคำรพซึ่งกันและกันหมำยถึง ลูกน้องต้องให้ควำมเคำรพหัวหน้ำ ในทำงพระพุทธศำสนำ
พระพุทธเจ้ำทรงก ำหนดให้พระภิกษุต้องเคำรพกันตำมล ำดับพรรษำ ผู้บวชทีหลังต้องแสดงควำม
เคำรพต่อผู้บวชก่อน และกำรใช้คนให้เหมำะกับงำนในองค์กร ๓) พุทธวิธีในกำรบริหำรบุคคลคือ กำร
จัดอบรมเพื่อพัฒนำบุคลำกร หรือพนักงำนในองค์กร กำรจัดสรรภำระหน้ำที่ให้ปฏิบัติงำนตำมควำมรู้
ควำมสำมำรถ มีระบบกำรให้รำงวัลและกำรลงโทษ นั่นคือ ใครท ำดีก็ควรได้รับกำรยกย่อง ใครท ำผิดก็
ควรได้รับกำรลงโทษ ๔) พุทธวิธีในกำรอ ำนวยกำรคือ กำรสื่อสำรเพื่อกำรบริหำรกำรด ำเนินกำร โดย
ใช้หลัก ๔ ส.๖ ได้แก่ ๔.๑) สันทัสสนำ (แจ่มแจ้ง) หมำยถึง อธิบำยขั้นตอนกำรด ำเนินงำนได้อย่ำง
ชัดเจนแจ่มแจ้ง ช่วยให้สมำชิกปฏิบัติตำมได้ง่ำย ๔.๒) สมำทปนำ (จูงใจ) หมำยถึง อธิบำยให้เข้ำใจ
และเห็นชอบกับวิสัยทัศน์ จนเกิดศรัทธำและควำมรู้สึกว่ำ ต้องฝันให้ไกลและไปให้ถึงจุดหมำยที่ตั้งไว้ 
๔.๓) สมุตเตชนำ (แกล้วกล้ำ) หมำยถึง ปลุกใจให้เกิดควำมเชื่อมั่นในตนเอง และมีควำมกระตือรือร้น
ในกำรด ำเนินกำรไปสู่เป้ำหมำย และ ๔.๔) สัมปหังสนำ (ร่ำเริง) หมำยถึง สร้ำงบรรยำกำศในกำร
ท ำงำนร่วมกันแบบกัลยำณมิตร ซึ่งจะส่งเสริมให้สมำชิกมีควำมสุขในหน้ำที่กำรงำน และควำมสำมำรถ
ในกำรจูงใจคนของพระพุทธเจ้ำ ซึ่งตรงกับพระสมัญญำว่ำ “ตถำคต”๗ หมำยถึง คนที่พูดอย่ำงไรแล้ว
ท ำอย่ำงนั้น พระพุทธองค์ทรงมีภำวะควำมเป็นผู้น ำสูงมำกเพรำะ ทรงสอนให้รู้ (ยถำวำที) ท ำให้ดู 
(ตถำกำรี) และอยู่ให้เห็น (ยถำวำที ตถำกำรี) และยิ่งไปกว่ำนั้น ในกำรสั่งสอนแต่ละครั้งของ
พระพุทธเจ้ำ เป็นที่ยอมรับได้ง่ำยเพรำะ ไม่ทรงใช้วิธีเผด็จกำร แต่ทรงใช้วิธีกำรแบบธรรมำธิปไตย 
ดังที่ทรงจ ำแนกแรงจูงใจในกำรท ำควำมดี หรือที่เรียกว่ำ อธิปไตย ๓๘ ประกอบด้วย ๑) อัตตำธิปไตย 
กำรท ำควำมดีเพรำะ ยึดผลประโยชน์หรือควำมพึงพอใจของตนเป็นที่ตั้ง ๒) โลกำธิปไตย กำรท ำควำม
ดีเพรำะ ต้องกำรให้ชำวโลกยกย่อง ซึ่งยึดทัศนะหรือคะแนนนิยมจำกคนอื่นเป็นที่ตั้ง และ ๓) 
ธรรมำธิปไตย กำรท ำควำมดีเพื่อควำมดี เป็นกำรท ำหน้ำที่เพื่อหน้ำที่ ซึ่งยึดธรรมคือ หน้ำที่เป็นส ำคัญ 
และ ๕) พุทธวิธีในกำรก ำกับดูแลคือ กำรควบคุม กำรก ำกับดูแลสมำชิกภำยในองค์กรให้ปฏิบัติหน้ำที่ 
เพื่อบรรลุผลตำมวัตถุประสงค์ที่วำงไว้ พระพุทธเจ้ำให้ควำมส ำคัญกับกำรก ำกับดูแลองค์กรเป็นอย่ำง
ยิ่ง ดังที่ทรงบัญญัติพระวินัยเพื่อให้พระสงฆ์ใช้เป็นมำตรฐำนควบคุมควำมประพฤติให้เป็นแบบ

                                                            
๖ ที.สี. (ไทย) ๙/๑๙๘/๑๖๑. 
๗ ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๑๑/๒๕๕. 
๘ อง.ติก. (ไทย) ๒๐/๔๗๙/๑๗๖. 



๑๓๕ 

เดียวกัน ทรงให้เหตุผลในกำรบัญญัติพระวินัยไว้ ๑๐ ประกำร๙ ประกอบด้วย ๑) เพื่อควำมดีแห่งสงฆ์ 
๒) เพื่อควำมส ำรำญแห่งสงฆ์ ๓) เพื่อข่มผู้เก้อยำก ๔) เพื่ออยู่ส ำรำญแห่งภิกษุผู้มีศีลเป็นที่รัก ๕) เพื่อ
ป้องกันอำสวะอันจักบังเกิดในปัจจุบัน ๖) เพื่อก ำจัดอำสวะจักบังเกิดในอนำคต ๗) เพื่อควำมเลื่อมใส
ของชุมชนที่ยังไม่เลื่อมใส ๘) เพื่อควำมเลื่อมใสยิ่งของชุมชนที่เลื่อมใสแล้ว ๙) เพื่อควำมตั้งมั่นแห่ง
สัทธรรม ๑๐) เพื่อถือตำมพระวินัย๑๐    

กำรน ำเอำหลักกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกรตำมทฤษฎีเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ มีเนื้อหำสำระที่ประกอบด้วย (๑) ทฤษฎีควำมคำดหวัง (Expectancy Theory)  มีแนวคิดว่ำ 
กำรจูงใจหรือพลัง (Force) เป็นกำรค ำนวณจำกควำมสัมพันธ์ ๓ ประกำรคือ ควำมคำดหวัง มูลค่ำ
รำงวัลหรือผลตอบแทนที่ได้ และวิธีกำรหรือลักษณะกำรแสดงพฤติกรรม ทฤษฎีควำมคำดหวัง๑๑ 
สำมำรถพยำกรณ์กำรเลือกแสดงพฤติกรรมจำกทำงเลือกมำกกว่ำสองทำง บุคคลที่มีคะแนน Force 
สูงในกำรแสดงพฤติกรรมใด ๆ เขำจะได้รับกำรจูงใจให้แสดงพฤติกรรม หรือปฏิบัติงำนด้วยควำม
เข้มแข็ง แต่กำรแสดงพฤติกรรมเช่นนี้ไม่ได้เป็นตัวบอกว่ำ ผลกำรท ำงำนจะดีหรือไม่ เพรำะผลกำร
ปฏิบัติงำนที่ดี ยังมีปัจจัยอื่นที่ส ำคัญอีกหลำยประกำร ทฤษฎีควำมคำดหวังเพียงแต่บอกว่ำ ในกำร
แสดงพฤติกรรมใด ๆ นั้น บุคคลมีแนวโน้มที่จะถูกกระตุ้นหรือมีแรงผลักดันที่จะแสดงพฤติกรรมใน
ระดับใด ซึ่งพฤติกรรมกำรท ำงำนที่มีพลังย่อมดีกว่ำพฤติกรรมกำรท ำงำนที่ขำดควำมกระตือรือร้น 
หรือแรงกระตุ้นในกำรท ำงำน  (๒) ทฤษฎีกำรรับรู้ควำมสำมำรถแห่งตน (Self-Efficacy Theory) ซึ่ง
มีแนวคิดว่ำ กำรจูงใจในกำรปฏิบัติภำรกิจใด ๆ เป็นผลมำจำกกำรที่บุคคลเชื่อว่ำ เขำมีประสิทธิภำพ 
หรือมีควำมสำมำรถที่จะปฏิบัติภำรกิจนั้น ๆ เพียงใด หรืออีกนัยหนึ่ง กำรรับรู้ควำมสำมำรถแห่งตน 
(Self-Efficacy) หมำยถึง กำรที่บุคคลเชื่อว่ำตนเองมีทักษะ ควำมรู้ และควำมสำมำรถที่จะท ำงำนให้
ประสบควำมส ำเร็จได้ ทฤษฎีนี้ให้ข้อสันนิษฐำนว่ำ กำรรับรู้ควำมสำมำรถที่มีอยู่ในตนเองจะเป็นแรง
กระตุ้นน ำไปสู่กำรปฏิบัติงำนได้ ซึ่งควำมเชื่อของทฤษฎีนี้บ่งบอกว่ำ บุคคลที่มีควำมเชื่อมั่นต่อ
ควำมสำมำรถของตนเองเป็นส่วนส ำคัญในกำรจูงใจ และบุคคลที่เชื่อว่ำเขำไม่มีควำมสำมำรถพอที่จะ
ท ำงำน เขำจะไม่มีแรงจูงใจ หรือพยำยำมที่จะท ำงำน กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง และกำรมี
ควำมเชื่อในควำมสำมำรถของตนเองอย่ำงถูกต้อง เป็นส่วนประกอบส ำคัญของกำรจูงใจในกำรท ำงำน
ทฤษฎีกำรรับรู้ควำมสำมำรถแห่งตน (Self-Efficacy Theory)๑๒ เป็นประโยชน์ในกำรสร้ำงงำน โดย
เสนอว่ำกำรจูงใจและกำรปฏิบัติงำน สำมำรถพัฒนำได้โดยกำรเพิ่มกำรรับรู้ในควำมสำมำรถของ
                                                            

๙ วินย. (ไทย) ๑/๒๐/๓๗.  
๑๐ องฺ ทุก. (ไทย) ๒๐/๔๓๖/๑๑๐. 
๑๑ กำนดำ จันทร์แย้ม, จิตวิทยาอุตสาหกรรมเบื้องต้น, (กรุงเทพมหำนคร : โรงพิมพ์โอเดียนสโตร์, 

๒๕๔๖), หน้ำ ๖๒. 
๑๒ กำนดำ จันทร์แย้ม, เรื่องเดียวกัน, หน้ำ ๗๑.  



๑๓๖ 

ตนเองของพนักงำน แนวทำงในกำรท ำให้กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองพัฒนำขึ้นมำ โดยที่องค์กร
สำมำรถบูรณำกำรแนวคิดนี้ด้วยกำรมอบหมำยงำนที่พนักงำนสำมำรถท ำให้ส ำเร็จได้ ในขณะเดียวกัน
ก็พัฒนำให้งำนมีควำมท้ำทำยเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งหำกพนักงำนสำมำรถท ำงำนที่ยำกขึ้นเป็นล ำดับ 
แน่นอนว่ำเขำก็สำมำรถพัฒนำกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองและองค์กรก็สำมำรถน ำวิธีกำร
ฝึกอบรมมำใช้เป็นเครื่องมือในกำรพัฒนำกำรรับรู้ควำมสำมำรถของบุคคลได้  (๓) ทฤษฎีควำมเสมอ
ภำค (Equality Theory) ควำมเสมอภำคเป็นภำวะทำงจิตวิทยำซึ่ งเกิดจำกกำรที่พนักงำน
เปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอื่นเช่น เปรียบเทียบอัตรำผลตอบแทนที่ได้กับสิ่งที่ใช้ในกำรท ำงำน ได้แก่ 
รำงวัล ค่ำจ้ำง ผลประโยชน์ เป็นต้น พนักงำนจะเปรียบเทียบอัตรำส่วนต่ำงผลตอบแทนกับสิ่งที่ใช้ใน
กำรท ำงำนของตนกับบุคคลอื่น ถ้ำเขำพบว่ำ อัตรำส่วนผลตอบแทนมีอัตรำไม่เท่ำเทียมกัน จะรู้สึกว่ำ
ไม่ยุติธรรม ดังนั้นพนักงำนจะมีแรงจูงใจในกำรแสวงหำควำมยุติธรรม ทฤษฎีควำมเสมอภำคอธิบำยถึง 
สำเหตุกำรแสดงพฤติกรรมของพนักงำน กำรที่บุคคลให้คุณค่ำต่อควำมยุติธรรมที่เขำได้รับกำรปฏิบัติ
จำกองค์กร ซึ่งหำกพบว่ำไม่ยุติธรรมก็จะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนตำมมำเช่น กำรท ำงำนล่ ำช้ำ 
หรือกำรเรียกร้องควำมยุติธรรม เป็นต้น และ (๔) ทฤษฎีกำรตั้งเป้ำหมำย (Goal-Setting) มีแนวคิด
พื้นฐำนว่ำ พฤติกรรมของบุคคลจะถูกจูงใจโดยเจตนำ วัตถุประสงค์ หรือเป้ำหมำยที่อยู่ในตัวบุคคล 
เป้ำหมำยเป็นสิ่งที่บุคคลต้องกำรบรรลุ ซึ่งเป้ำหมำยส่งผลต่อพฤติกรรมใน ๔ ประกำรคือ ๑) ก ำหนด
ทิศทำง ควำมตั้งใจ และกำรกระท ำพฤติกรรมที่บุคคลเชื่อว่ำจะสำมำรถประสบควำมส ำเร็จ  ๒) 
เป้ำหมำยท ำให้บุคคลเพิ่มควำมมำนะในกำรแสดงพฤติกรรม ๓) เป้ำหมำยท ำให้บุคคลเพิ่มควำมมุ่งมั่น 
และใช้เวลำมำกขึ้นในกำรแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุควำมต้องกำร และ ๔) เป้ำหมำยจะกระตุ้นให้
แสวงหำวิถีทำงที่จะสำมำรถบรรลุผลได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ เมื่อพิจำรณำจำกทฤษฎีที่เกี่ยวกับกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ทั้ง ๔ ทฤษฎีแล้ว จะเห็นได้ว่ำในกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกรเพื่อเข้ำเป็น
สมำชิกส่วนหนึ่งในองค์กร จึงเป็นปัจจัยส ำคัญอย่ำงยิ่งยวด มำบูรณำกำรกับกำรสรรหำและคัดเลือก
บุคลำกรตำมหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ มีสำระที่ส ำคัญได้แก่ หลักอิทธิบำท ๔ คือ ฉันทะ วิริยะ 
จิตตะ วิมังสำ พระพุทธองค์ทรงก ำหนดหลักอิทธิบำท ๔ ไว้ก็เพื่อเป็นระบบในกำรฝึกฝนอบรมกำย 
วำจำ ใจ หรืออบรมใน ๕ ด้ำนหลัก ๆ ในหลักพละ ๕ คือ ทำงสัทธำ ทำงวิริยะ ทำงสติ ทำงสมำธิและ
ทำงปัญญำ และที่ส ำคัญนั้น พระองค์ก็ได้ทรงสรุปหลักพละ ๕ ลงในหลักอิทธิบำท ๔ โดยสำมำรถสรุป
ได้ดังนี้คือ ๑) สัทธำนั้นเป็นมูลส ำคัญในกำรปฏิบัติธรรมเพรำะ กำรที่ เรำจะปฏิบัติธรรมของ
พระพุทธเจ้ำนั้น เรำต้องเชื่อเสียก่อนว่ำพระพุทธเจ้ำตรัสรู้ดีตรัสรู้ชอบ คือตถำคตโพธิสัทธำ เรำต้องมี
สัทธำว่ำพระพุทธเจ้ำบริสุทธิ์เรียกว่ำ ตถำคตสุทธิสัทธำ และต้องเชื่อด้วยว่ำพระพุทธเจ้ำเป็นผู้น ำของ
เรำเรียกว่ำ ตถำคตเนตติสัทธำ เมื่อมีพระพุทธเจ้ำเป็นผู้น ำ แล้วเรำก็จะมั่นใจว่ำเรำสำมำรถปฏิบัติ
ธรรมได้ส ำเร็จ นี้เป็นก ำลังอย่ำงหนึ่ง ๒) วิริยะคือ ควำมเพียรหรือควำมบำกบั่นนั้นเป็นก ำลังในกำร
ปฏิบัติธรรมเพรำะ ถ้ำขำดควำมบำกบั่นเสียแล้ว ควำมส ำเร็จก็จะไม่เกิดขึ้น ไม่ว่ำจะเป็นกิจกำรใด ๆ 



๑๓๗ 

๓) สติคือ ควำมระลึกคือ มีควำมระลึกได้ในสิ่งที่บ ำเพ็ญอยู่ เป็นเครื่องต่อสู้กับสติสัมโมสำคือ ควำม
หลงสติ ส่วน ๔) สมำธินั้นได้แก่ กำรตั้งจิตมั่นในกำรศึกษำพิจำรณำธรรม ที่ส ำคัญที่สุดก็คืออริยสัจ 
และ ๕) ปัญญำคือ ควำมรู้จริงตำมควำมเป็นจริง ก็เป็นก ำลังอีกประกำรหนึ่ง ก ำลังทั้ง ๕ นี้ ต้องใช้
ด้วยกันและประกอบกันทุกทำง ผู้มีอินทรีย์ ๕ เป็นธรรมดำแห่งตนแล้วก็ย่อมจะถึงอิทธิบำทคือ ทำงให้
ถึงควำมส ำเร็จ อิทธิบำทมีอยู่ ๔ ประกำรคือ ฉันทะควำมพอใจ วิริยะควำมกล้ำหำญ จิตตะกำรมุ่งจิต
ด้วยก ำลัง และวิมังสำกำรพิจำรณำเลือกเฟ้นสอบสวนที่จะให้กำรปฏิบัติธรรมนั้นส ำเร็จไปได้ด้วยดี 
ธรรมเหล่ำนี้เป็นเครื่องประกอบกัน จะยกเอำธรรมใดขึ้นน ำหน้ำหรือเป็นประธำนก็ได้๑๓ มีภำวนำ ๔ 
คือ ๑) กำยภำวนำ ๒) ศีลภำวนำ ๓) จิตภำวนำ ๔) ปัญญำภำวนำ เป็นตัวชี้วัด และเพื่อให้กำรสรรหำ
และคัดเลือกบุคลำกรประสบผลควำมส ำเร็จตำมวัตถุประสงค์ขององค์กร จึงต้องใช้ (๑) หลักธรรม
สุจริต ๓ อย่ำง๑๔ เป็นหลักธรรมที่เป็นไปเพื่อควำมประพฤติดี ปฏิบัติชอบ ประกอบด้วย ๑) กำยสุจริต 
ควำมประพฤติชอบด้วยกำย มี ๓ อย่ำงคือ กำรงดเว้นและประพฤติตรงกันข้ำมกับ ปำณำติบำต 
อทินนำทำน และกำเมสุมิจฉำจำร ๒) วจีสุจริต ควำมประพฤติชอบด้วยวำจำ มี ๔ อย่ำงคือ งดเว้น
และประพฤติตรงกันข้ำมกับมุสำวำท ปิสุณวำจำ ผรุสวำจำ และสัมผัปปลำปะ ๓) มโนสุจริต ควำม
ประพฤติชอบด้วยใจ มี ๓ อย่ำงคือ อนภิชฌำ อพยำบำท และสัมมำทิฏฐิ และ (๒) หลักวุฒิธรรม ๔ 
อย่ำง๑๕ มำสนับสนุนซึ่งหมำยถึง ธรรมเป็นเครื่องเจริญ เป็นคุณธรรมที่ก่อให้เกิดควำมเจริญงอกงำม 
ประกอบด้วย ๑) สัปปุริสังเสวะ คือ กำรได้คบหำสัตบุรุษ เสวนำกับท่ำนผู้รู้ผู้ทรงคุณ ๒) สัทธัมมัสสว
นะ คือ กำรได้ฟังสัทธรรม เอำใจใส่เล่ำเรียน หำควำมรู้จริง ๓) โยนิโสมนสิกำร คือ กำรท ำในใจโดย
แยบคำย คิดหำเหตุผลโดยถูกวิธี และ ๔) ธัมมำนุธัมมปฏิบัติ คือ ปฏิบัติธรรมสมควรแก่ธรรม ปฏิบัติ
ธรรมให้ถูกต้องตำมหลักคือ ให้สอดคล้องพอดี ตำมขอบเขตควำมหมำย และวัตถุประสงค์ที่สัมพันธ์
กับข้อธรรมอื่น ๆ น ำสิ่งที่ได้เล่ำเรียนและตริตรอง เห็นแล้วไปใช้ปฏิบัติให้ถูกต้องตำมหลัก ตำมควำม
มุ่งหมำยของสิ่งน้ัน ๆ  

กำรน ำเอำกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในด้ำนกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกร ที่มีวิธีกำร
สรรหำและคัดเลือกบุคลำกรตำมทฤษฎีเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ซึ่งจะต้องค ำนึงถึงควำม
คุ้มค่ำและผลที่จะได้รับจำกกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกร ทฤษฎีควำมคำดหวังซึ่งต้องค ำนึงถึง
พฤติกรรมกำรท ำงำนที่ประกอบไปด้วยแรงกระตุ้นในกำรท ำงำน ทฤษฎีกำรรับรู้ควำมสำมำรถแห่งตน
ต้องค ำนึงถึงกำรรับรู้ควำมสำมำรถที่มีอยู่ในตนเองจะเป็นแรงกระตุ้นน ำไปสู่กำรปฏิบัติงำนได้อย่ำงมี

                                                            
๑๓ https://th.wikisource.org/wiki/ธรรมบรรยำย _๑๑_ _เรื่อง_ระหว่ำงกำลทรงผนวช/อิทธิบำท_๔ 

_อินทรีย์ _๕_พละ_๕ [๕ กันยำยน ๒๕๖๐]. 
๑๔ ที.ปำ. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๒๗. 
๑๕ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๒๔๘/๓๓๒. 



๑๓๘ 

ประสิทธิภำพ ทฤษฎีควำมเสมอภำคต้องค ำนึงถึงพนักงำนที่พบว่ำตนเองไม่ได้รับควำมยุติธรรม จะท ำ
ให้เขำเกิดควำมไม่พอใจและเกิดอำรมณ์เครียด ท ำให้แรงจูงใจลดลง และทฤษฎีกำรตั้งเป้ำหมำยต้อง
ค ำนึงถึงกำรสร้ำงเป้ำหมำยที่แน่นอนย่อมดีกว่ำกำรบอกตนเองว่ำ ท ำให้ดีที่สุดเพรำะกำรตั้งเป้ำหมำย
ที่แน่นอนจะท ำให้เรำทรำบว่ำ เมื่อใดที่เรำจะพบสิ่งที่ดีที่สุดจำกกำรท ำงำน ถ้ำผู้บริหำรได้น ำเอำ
หลักกำรเรียนรู้ของแต่ละบุคคลไปประยุกต์ใช้กับบุคลำกรในหน่วยงำนที่ได้ชื่อว่ำเป็นทรัพยำกรมนุษย์
ภำยในองค์กร ก็จะท ำให้กำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกรบรรลุผลส ำเร็จ มำบูรณำกำรกับวิธีกำร
สอนตำมหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ ที่พระพุทธองค์ใช้หลักกำรสื่อสำร๑๖ ทรงสอนพุทธบริษัททั้ง ๔ 
ได้แก่ ภิกษุ ภิกษุณี อุบำสก และอุบำสิกำ หรือบุคคลทั่วไปทั้งเทวดำและมนุษย์ พระพุทธองค์ทรงมี
เป้ำหมำยในกำรสอนคือ ฝึกฝนอบรมคนให้เกิดปัญญำที่แท้จริง เพื่อให้ใช้สติปัญญำในกำรด ำเนินชีวิต 
ซึ่งทำงใดที่จะท ำให้เกิดปัญญำ พระองค์ก็จะทรงสั่งสอนหรือแนะน ำ๑๗ พระปัญญำธิคุณของพระองค์
ในด้ำนกำรสอนเป็นที่ปรำกฏเด่นชัดแก่นักปรำชญ์ เจ้ำลัทธิมำกมำย ซึ่งบำงพวกก็สรรเสริญ บำงพวกก็
ต ำหนิในทำงว่ำร้ำย บำงพวกก็ท้ำทำยสติปัญญำหรือเพื่อกำรแสวงหำควำมรู้ และบำงพวกก็ต้องกำรที่
จะข่ม เป็นต้น แต่พระองค์ก็สำมำรถเอำชนะได้ด้วยกำรมีอัจฉริยภำพเนื่องด้วยพระปัญญำธิคุณในกำร
สอนของพระองค์ เป็นผลท ำให้บุคคลต่ำง ๆ ในสังคมทุกระดับ ไม่ว่ำจะเป็นกษัตริย์ พรำหมณ์ แพศย์ 
ศูทร ซึ่งมีควำมแตกต่ำงด้ำนควำมเชื่อ ควำมประพฤติ และสติปัญญำ ได้หันมำนับถือพระรัตนตรัยเป็น
ที่พึ่งที่ระลึกอันสูงสุด พุทธวิธีเทศนำธรรม ประกอบด้วยคุณลักษณะ ๔ ประกำรดังนี้ ๑) สันทัสสนำ 
อธิบำยให้เห็นชัดเจนแจ่มแจ้ง เหมือนจูงมือไปดูให้เห็นกับตำ ๒) สมำทปนำ จูงใจให้เห็นจริงด้วย ชวน
ให้คล้อยตำมจนต้องยอมรับและน ำไปปฏิบัติ ๓) สมุตเตชนำ เร้ำใจให้แกล้วกล้ำ บังเกิดก ำลังใจ ปลุก
ให้มีอุตสำหะแข็งขัน มั่นใจว่ำจะท ำให้ส ำเร็จได้ไม่หวั่นย่อท้อต่อควำมเหนื่อยยำก ๔) สัมปหังสนำ 
ชโลมใจให้แช่มชื่น ร่ำเริง เบิกบำน ฟังไม่เบื่อ และเปี่ยมด้วยควำมหวังเพรำะ มองเห็นคุณประโยชน์ที่
จะได้รับจำกกำรปฏิบัติ  นอกจำกนั้นพระพุทธองค์ยังมีวิธีกำรสอน ซึ่งเป็นเทคนิคกำรถ่ำยทอดควำมรู้ 
๑๐ วิธีคือ ๑) กำรยกอุทำหรณ์และกำรเล่ำนิทำนประกอบ ๒) กำรเปรียบเทียบด้วยข้ออุปมำ ๓) กำร
ใช้สื่อกำรสอน ๔) กำรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่ำง ๕) กำรเลือกใช้ภำษำหรือค ำให้เหมำะสม ๖) อุบำยใน
กำรเลือกคนและกำรปฏิบัติที่เหมำะแก่รำยบุคคล ๗) รู้จังหวะและโอกำส  ๘) ยืดหยุ่นในกำรใช้เทคนิค
วิธี  ๙) กำรลงโทษและกำรให้รำงวัล และ ๑๐) กำรแก้ไขปัญหำเฉพำะหน้ำ 

 

                                                            
๑๖ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธวิธีการสอน, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหำนคร : มูลนิธิพุทธธรรม, 

๒๕๔๒), หน้ำ ๒๐. 
๑๗ เสถียรพงษ์ วรรณปก, คิดเป็นท าเป็นตามแนวพุทธธรรม, (กรุงเทพมหำนคร : ห้ำงหุ้นส่วนจ ำกัด 

อรุณกำรพิมพ์, ๒๕๔๑), หน้ำ ๑๗. 



๑๓๙ 

๔.๑.๑ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรโรงพยาบาลสวนปรุง   
จำกกำรศึกษำกำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกรโรงพยำบำลสวนปรุง โดยกำร

สัมภำษณ์ผู้บริหำรจ ำนวน ๓๑ ท่ำน กำรสนทนำกลุ่ม และกำรร่วมจัดกิจกรรมประชุมสัมมนำกำร
พัฒนำรูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เรื่อง “กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์โรงพยำบำลของรัฐตำม
แนวทำงพระพุทธศำสนำ” พบว่ำ ในด้ำนกำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกรโรงพยำบำลสวนปรุง มี
จุดมุ่งหมำยของกำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกรที่ส ำคัญเพื่อกำรจัดสรรบุคลำกรให้เหมำะสมกับ
ประเภทและชนิดงำนที่ต้องท ำและปฏิบัติงำนให้ตรงกับควำมรู้ ควำมสำมำรถและควำมถนัด ตลอดจน
ช่วยประเมินผลกำรท ำงำนของบุคลำกร โดยให้สอดคล้องกับค่ำนิยมของบุคลำกรโรงพยำบำลสวนปรุง 
คือ “ ๑) ท ำงำนประจ ำให้ดี ๒) มีอะไรให้คุยกัน ๓) ขยันทบทวน ๔) เป้ำหมำยชัด ๕) วัดผลได้ ๖) ให้
คุณค่ำ ๗) อย่ำยึดติด” เพื่อตอบสนองจุดมุ่งหมำยส ำคัญขององค์กรในกำรน ำเอำหลักกำร “สุจริตตำม
รอยพ่อ ขอท ำดีเพื่อแผ่นดิน” ด้วยกำรน ำหลักคุณธรรม ๓ ประกำร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหลักธรรมำภิ
บำล ประกอบด้วย ๑) ซื่อสัตย์ ๒) สำมัคคี และ ๓) รับผิดชอบ ซึ่งประกำศ ณ วันที่ ๑๗ ธันวำคม 
พ.ศ.๒๕๕๘ และควำมโปร่งใสตำมแผนกำรปฏิบัติกำรป้องกัน ปรำบปรำมกำรทุจริตประพฤติมิชอบ 
ประจ ำปี ๒๕๖๑ ซึ่งด ำเนินกำรไปในทิศทำงที่กรมสุขภำพจิตก ำหนดยุทธศำสตร์ที่ ๑ ไว้ ด้วยกำรสร้ำง
วัฒนธรรมต้ำนกำรทุจริตด้วยหลักปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียง ยุทธศำสตร์ที่ ๒ สร้ำงกลไกป้องกัน
กำรทุจริต และยุทธศำสตร์ที่ ๓ เสริมสร้ำงประสิทธิภำพในกำรปรำบปรำมทุจริต ซึ่งกำรด ำเนินกำร
ดังกล่ำวมีควำมสอดคล้องตำมกรอบแนวทำงแผนแม่บทกำรป้องกันปรำบปรำมกำรทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ กระทรวงสำธำรณสุข ระยะ ๕ ปี ระหว่ำง พ.ศ.๒๕๖๐ ถึง พ.ศ.๒๕๖๔ เป็นแม่แบบใน
กำรบริหำรงำน มำบูรณำกำรกับหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ โดยเฉพำะที่ เป็นจุดเน้นของ
โรงพยำบำลคุณธรรม เป็นกำรยึดมั่นในควำมถูกต้องดีงำม โดยรณรงค์ให้บุคลำกรของโรงพยำบำล
ยึดถือหลักนี้ในกำรปฏิบัติหน้ำที่ เพื่อเป็นตัวอย่ำงแก่สังคม เพื่อให้บุคลำกรมีควำมซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน 
อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอำชีพสุจริตจนเป็นนิสัย โดยใช้หลักธรรมทำงพุทธศำสนำอย่ำงบูรณำ
กำรผ่ำนกำรก ำหนด (Assignment) บทบำทและกำรประเมินผลที่มีควำมชัดเจน ไม่มีอคติ มีควำม
เป็นธรรม๑๘ มีกำรคัดเลือกบุคลำกรเข้ำปฏิบัติงำนที่มีคุณสมบัติเหมำะสมกับงำน (Put the Right 
Man on the Right Job) และกำรปรับตัวเข้ำกับเพื่อนร่วมงำนและลักษณะงำนในระยะแรกของกำร
ท ำงำน๑๙ มีกำรพิจำรณำทัศนคติ ควำมรักต่อเพื่อนมนุษย์ บุคลิกภำพ ควำมรักในองค์กร ค่ำตอบแทน 

                                                            
๑๘ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๐๓๑, ๓ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๑๙ โรงพยำบำลสวนปรุง, ข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change), (เชียงใหม่ : 

โรงพยำบำลสวนปรุง, ๒๕๖๑), หน้ำ ๒๗-๒๘. 



๑๔๐ 

ควำมเอำใจใส่ สติปัญญำ ไหวพริบปฏิภำณ เป็นต้น๒๐ มีกำรทดลองและหำแนวทำงใหม่ ๆ ผ่ำนกำร
พิจำรณำข้อเสนอกำรเปลี่ยนแปลงในแต่ละปีงบประมำณ เพื่อน ำมำใช้ในกำรท ำงำน ส่งเสริมให้งำน
เสร็จสิ้นและบรรลุเป้ำหมำยได้อย่ำงสมบูรณ์เรียบร้อย กำรพินิจพิเครำะห์และใช้ปัญญำตรวจสอบงำน 
รวมถึงกำรจัดสภำพโรงพยำบำลทุก ๆ ด้ำนเพื่อเป็นกำรสนับสนุนให้บุคลำกรได้เรียนรู้และมีกำรพัฒนำ
ตำมหลักพุทธธรรมอย่ำงบูรณำกำร  

 
๔.๑.๒ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่   

                จำกกำรศึกษำกำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกรโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ โดย
กำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรจ ำนวน ๒๐ ท่ำน กำรสนทนำกลุ่ม และกำรร่วมจัดกิจกรรมประชุมสัมมนำกำร
พัฒนำรูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เรื่อง “กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์โรงพยำบำลของรัฐตำม
แนวทำงพระพุทธศำสนำ” พบว่ำ ในด้ำนกำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกรโรงพยำบำลประสำท
เชียงใหม่ มีจุดมุ่งหมำยของกำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกรที่ส ำคัญเพื่อกำรจัดสรรบุคลำกรให้
เหมำะสมกับประเภทและชนิดงำนที่ต้องท ำ และปฏิบัติงำนให้ตรงกับควำมรู้ ควำมสำมำรถและควำม
ถนัด ตลอดจนช่วยประเมินผลกำรท ำงำนของบุคลำกร เพื่อให้สอดคล้องกับแนวปฏิบัติที่เป็นกลยุทธ์
ขององค์กร๒๑ ประกอบด้วย ๑) สร้ำงควำมเข้มแข็งเครือข่ำยบริกำรทำงกำรแพทย์และสำธำรณสุข
ด้ำนโรคระบบประสำทของภำคเหนือ ๒) พัฒนำบุคลำกรทำงกำรแพทย์ให้มีควำมเชี่ยวชำญด้ำนโรค
ระบบประสำทและพอเพียงกับควำมต้องกำรของภำคเหนือ ๓) พัฒนำระบบบริหำรจัดกำรให้มีควำม
เป็นเลิศ โดยระบบบริหำรมีธรรมำภิบำล ซึ่งหลักธรรมำภิบำลสำมำรถสังเครำะห์เข้ำกับหลักธรรมทำง
พระพุทธศำสนำประกอบด้วย (๑) หลักอริยทรัพย์ ๗๒๒ สังเครำะห์เข้ำกับหลักนิติธรรม (๒) หลัก
ฆรำวำสธรรม ๔๒๓ และหลักเบญจธรรม๒๔ สังเครำะห์เข้ำกับหลักคุณธรรม (๓) หลักสุจริต ๓๒๕ 
สังเครำะห์เข้ำกับหลักควำมโปร่งใส (๔) หลักสำรำณียธรรม๒๖สังเครำะห์เข้ำกับหลักกำรมีส่วนร่วม (๕) 

                                                            
๒๐ สัมภำษณ์ รหัส ๑๐๐๒๓, ๒ ตุลำคม ๒๕๖๑. 
๒๑ โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ กรมกำรแพทย์ กระทรวงสำธำรณสุข, แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๔, (เชียงใหม่: โรงพยำบำลประสำท
เชียงใหม่, ๒๕๖๑), หน้ำ ๓๘-๔๑. 

๒๒ องฺ สตฺตก. (ไทย) ๒๓/๓/๕-๘.  
๒๓ ส.ส. (ไทย) ๑๕/๒๔๖/๓๕๔. 
๒๔ ฑี.ปำ. (ไทย) ๑๑/๓๑๕/๒๙๘-๓๐๓. 
๒๕ ฑี.ปำ. (ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๕๙-๒๖๐. 
๒๖ องฺ ฉกฺก.(ไทย) ๒๒/๑๒/๔๒๗-๔๒๘, ฑี.ปำ.(ไทย) ๑๑/๓๒๓/๓๒๑-๓๒๒. 



๑๔๑ 

หลักทิศ ๖๒๗ สังเครำะห์เข้ำกับหลักควำมรับผิดชอบและ (๖) หลักทิฏฐธัมมิกัตถะ๒๘ สังเครำะห์เข้ำกับ
หลักควำมคุ้มค่ำ ๔) เป็นเลิศด้ำนกำรส่งเสริมสุขภำพและป้องกันโรคด้ำนระบบประสำท (Prevention 
& Promotion Excellence) มำบูรณำกำรกับหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ โดยเฉพำะที่ เป็นจุดเน้น
ของโรงพยำบำลที่ต้องกำรสร้ำงและถ่ำยทอดองค์ควำมรู้ เทคโนโลยีทำงกำรแพทย์ด้ำนโรคระบบ
ประสำทที่สมคุณค่ำ (Appropriate Medical Technology) เสริมสร้ำงควำมร่วมมือทำงวิชำกำร 
และบริกำรทำงกำรแพทย์ด้ำนโรคระบบประสำทในทุกภำคส่วน (Collaboration Center) เพื่อ
พัฒนำกำรแพทย์ด้ำนโรคระบบประสำทในภำคเหนือเทียบเท่ำมำตรฐำน โดยใช้หลัก ธรรมทำง
พระพุทธศำสนำผ่ำนควำมโปร่งใสในกำรตรวจสอบเอกสำร ควำมรู้ ควำมสำมำรถเป็นล ำดับขั้นตอน  
มีกำรตรวจสอบ ประเมินควำมถูกต้องของบุคลำกรเป็นไปตำมควำมสำมำรถและควำมต้องกำรของ
องค์กร ท ำให้มีประสิทธิภำพในกำรบริหำรงำนมำกยิ่งขึ้น๒๙ วำงแผนและบริหำรก ำลังคนให้สอดคล้อง
กับกลยุทธ์กรมกำรแพทย์และกระทรวง มีแผนงำนในกำรวิเครำะห์อัตรำก ำลัง (Workforce 
Planning) และเตรียมก ำลังคนเพื่อรับรองกำรสูญเสียกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุและกำรบริหำร
ควำมหลำกหลำย มีแผนงำนในกำรสืบทอดต ำแหน่งเพื่อสร้ำงควำมต่อเนื่องในกำรบริหำรรำชกำร 
(Succession Plan) มีกำรทดลองและหำแนวทำงใหม่ ๆ ผ่ำนกำรพิจำรณำแผนกลยุทธ์กำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล กรมกำรแพทย์ กระทรวงสำธำรณสุข ในแต่ละปีงบประมำณ เพื่อน ำมำใช้ในกำร
ท ำงำน ส่งเสริมให้งำนเสร็จสิ้นและบรรลุเป้ำหมำยได้อย่ำงสมบูรณ์เรียบร้อยตำมหลักพุทธธรรมอย่ำง
บูรณำกำร 
 

๔.๒ การใชบุ้คลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
กำรน ำแนวคิดทำงด้ำนกำรเค้นศักยภำพในตัวบุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดให้กับ

องค์กร ตำมหลักปรัชญำในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์๓๐ ด้วยหลักกำรที่ว่ำ (๑) สร้ำงขวัญก ำลังใจ
ให้กับพนักงำน จะเป็นแรงผลักดันให้พนักงำนทุ่มเทก ำลังกำย ก ำลังใจ ในกำรท ำงำนให้กับองค์กร ซึ่ง
สำมำรถท ำได้หลำยวิธีเช่น กำรเลื่อนขั้น เลื่อนต ำแหน่ง กำรใช้สิทธิพิเศษ เป็นต้น หรือแม้แต่ค ำชมเชย 
กำรยกย่องและกำรให้เกียรติ ก็ถือว่ำเป็นส่วนหนึ่งของกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจแก่พนักงำน สิ่ง
เหล่ำนี้จะมีผลต่อกำรพัฒนำบุคลำกรและพัฒนำองค์กร และ (๒) กำรจัดระบบงำนในองค์กรให้ชัดเจน 

                                                            
๒๗ ที.ปำ.(ไทย) ๑๑/๒๔๔/๒๐๐. 
๒๘ องฺ ฉกฺก อ. ๓/๓/๑๑๔, องฺ ฉกฺก ฎีกำ. ๓/๓๐/๑๒๘. 
๒๙ สนทนำกลุ่มเจ้ำหน้ำที่โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่, ๓๑ สิงหำคม ๒๕๖๑. 
๓๐ นงนุช วงศ์สุวรรณ, เรื่องเดียวกัน, หน้ำ ๑๐-๑๑. 



๑๔๒ 

มีเป้ำหมำยที่แน่นอน ก ำหนดสำยกำรบังคับบัญชำ แจกแจงลักษณะงำนส ำหรับพนักงำนทุกระดับ 
เพื่อให้รู้บทบำทที่ชัดเจน จะช่วยให้เกิดควำมเข้ำใจบุคคลและงำนที่ปฏิบัติ 

ส่วนแนวคิดหลักกำรบริหำรเป็นกลุ่มทฤษฎีระบบรำชกำร (Bureaucracy Theory)  ซึ่ง
เป็นทฤษฎีองค์กรที่ส ำคัญ ในกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด จะต้องมีกำรแบ่ง (Division of 
Labor) แบ่งงำนออกเป็นงำนย่อย ๆ ตำมลักษณะเฉพำะของงำนแต่ละอย่ำง ทั้งนี้เพื่อให้บุคลำกร
ท ำงำนได้ส ำเร็จ โดยไม่ต้องใช้เวลำและควำมพยำยำมมำกนัก ลักษณะกำรแบ่งงำนนี้ ท ำให้เกิด
ผู้ช ำนำญกำรเฉพำะ (Specialization) ขึ้นในองค์กร และมีกำรรวมอ ำนำจ (Control of Authority) 
กำรแบ่งงำนออกเป็นงำนย่อย ๆ นั้น มักก่อให้เกิดปัญหำทำงด้ำนกำรประสำนงำน กำรแก้ปัญหำ
ดังกล่ำวอำจท ำได้โดยกำรรวมอ ำนำจต่ำง ๆ ไว้ที่จุดเดียวคือ ผู้บริหำรระดับสูงในองค์กร ดังนั้น ในกำร
ใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด จึงต้องค ำนึงถึงกระบวนกำร และวิธีกำรบริหำร เพื่อให้กำร
ปฏิบัติงำนเป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ มำบูรณำกำรกับแนวคิดของกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์
สูงสุดตำมหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำนั้นมีดังนี้ (๑) พระพุทธศำสนำมองว่ำทรัพยำกรมนุษย์นั้น๓๑ 
หมำยถึง มนุษย์ในฐำนะที่เป็นทรัพยำกรที่ส ำคัญในกำรบรรลุถึงกำรพัฒนำทั้งทำงด้ำนร่ำงกำยและ
จิตใจ จนถึงขั้นเป็นผู้สูงสุดคือ ปัญญำนั้นเอง ทั้งนี้มนุษย์สำมำรถมีพัฒนำกำรที่ดีในกำรเค้นศักยภำพ
ภำยในตนได้ และมีบทบำทในกำรสร้ำงสรรค์สังคมให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงไปในทิศทำงที่ ดีตำม
แนวทำงหลักค ำสอนของพระพุทธศำสนำได้ เนื่องจำกพระพุทธองค์ได้ใช้มนุษย์เป็นจุดศูนย์กลำงใน
กำรบัญญัติค ำสอน ถึงแม้ว่ำจะมีกำรกล่ำวถึงควำมรู้ด้ำนอื่น ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับตัวมนุษย์ก็ตำม ทั้งนี้ก็
เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในกำรอธิบำยให้เข้ำใจในตัวมนุษย์ได้อย่ำงถูกต้อง ดังนั้น ในทำงพระพุทธศำสนำ
จึงถือว่ำมนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีศักยภำพสูง เป็นผู้สำมำรถฝึกฝนได้ และเมื่อได้รับกำรพัฒนำทำงด้ำน
กำยและด้ำนจิตใจแล้ว ก็จะเป็นผู้ประเสริฐสูงสุด พระพุทธศำสนำจึงให้ควำมส ำคัญกับมนุษย์มำก จะ
เห็นได้จำกในโรหิตัสสสูตร๓๒ พระพุทธองค์ทรงเปรียบว่ำโลกอยู่ในตัวมนุษย์ หรือว่ำมนุษย์เป็นโลกอีก
โลกหนึ่งทีเดียว ควำมว่ำ “เรำย่อมบัญญัติโลก เหตุเกิดของโลก และปฏิปทำให้ถึงควำมดับแห่งโลกลง
ในอัตภำพอันมีประมำณวำหนึ่ง มีสัญญำและใจนี้เท่ำนั้น” (๒) แนวคิดพื้นฐำนเกี่ยวกับกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์จำกกำรศึกษำเกี่ยวกับพุทธวิธีกำรบริหำร๓๓  มี ๕ อย่ำงคือ ๑) พุทธวิธีในกำรวำงแผน 
เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ หลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมโดยกำรใช้กรณีตัวอย่ำงสมัยครั้งพระพุทธเจ้ำทรงเผย
แผ่พระพุทธศำสนำ ๒) พุทธวิธีในกำรจัดองค์กร เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ พระองค์ทรงใช้หลักกำร
                                                            

๓๑ พระเทพเวที (ประยุทธ์ ปยุตฺโต), พุทธศาสตร์กับการพัฒนามนุษย์, (กรุงเทพมหำนคร : บริษัท
สหธรรมิก จ ำกัด, ๒๕๓๖), หน้ำ ๑๙. 

๓๒ องฺ จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๔๕/๕๗. 
๓๓ สิน งำมประโคม, “พุทธบริหำรกำรศึกษำ : แนวคิดทฤษฎีและกำรบูรณำกำร”, รายงานการวิจัย,

(คณะครุศำสตร์ : มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย, ๒๕๕๘), หน้ำ ๒๒๑. 



๑๔๓ 

กระจำยอ ำนำจในกำรบริหำร ๓) พุทธวิธีในกำรบริหำรงำนบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ พระองค์
ทรงใช้หลักกำรกำรให้รำงวัล กำรลงโทษและวิธีกำรสนทนำ ๔) พุทธวิธีในกำรอ ำนวยกำร เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ พระองค์ทรงใช้หลัก ๔ ส. ประกอบด้วย สันทัสสนำ (แจ่มแจ้ง) สมำทปนำ (จูงใจ) สมุต
เตชนำ (แกล้วกล้ำ) และสัมปหังสนำ (ร่ำเริง) และหลักอธิปไตย ๓ ประกอบด้วย อัตตำธิปไตย 
โลกำธิปไตย และธรรมำธิปไตย และ ๕) พุทธวิธีในกำรก ำกับดูแล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ พระองค์
ทรงใช้ธรรมวินัยในกำรก ำกับดูแล 

กำรน ำเอำหลักกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดตำมทฤษฎีเกี่ยวกับกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ มีเนื้อหำสำระที่ประกอบด้วย (๑) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s 
Two-factor Theory)๓๔ Herberg ให้แนวคิด ระดับกำรจูงใจของบุคคลมำจำกธรรมชำติของตัวงำน 
ไม่ได้มำจำกรำงวัลภำยนอกหรือเงื่อนไขกำรท ำงำน และแบ่งควำมต้องกำรของบุคคลออกเป็น ๒ 
ประเภทคือ ๑) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) Herberg ได้ท ำกำรทดลองเพื่อสร้ำงทฤษฎีขึ้นมำ 
ค้นหำค ำตอบว่ำ อะไรเป็นแรงจูงใจให้บุคคลชอบหรือไม่ชอบงำน และได้ข้อสรุปว่ำ ปัจจัยจูงใจเป็น
ปัจจัยที่ท ำให้คนท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ ได้แก่ ผลส ำเร็จในกำรท ำงำน กำรยอมรับในผลงำนที่
ส ำเร็จนั้น กำรท ำงำนด้วยตนเองอย่ำงอิสระ ควำมรับผิดชอบ ลักษณะงำน และควำมก้ำวหน้ำใน
หน้ำที่กำรงำน สิ่งเหล่ำนี้จะเป็นตัวกระตุ้นท ำให้คนอยำกท ำงำนอย่ำงมีควำมสุข Herzberg เรียก
ปัจจัยเหล่ำนี้ว่ำ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ๒) ปัจจัยสุขอนำมัย (Hygiene Factors) เป็น
ปัจจัยที่ท ำให้คนไม่พอใจที่จะท ำงำน เป็นสำเหตุเนื่องจำกสภำวะแวดล้อม โดยไม่เกี่ยวข้องกับ
ส่วนประกอบของงำนเลย ได้แก่ นโยบำยกำรบริหำรขององค์กร กำรควบคุมดูแล ควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงเพื่อนร่วมงำน สภำพกำรท ำงำน เงินเดือน ต ำแหน่งกำรงำน และควำมมั่นคงในกำรท ำงำน 
ถึงแม้มิใช่เป็นปัจจัยในกำรจูงใจคนงำน แต่ถ้ำขำดไปเมื่อใด หรือไม่มีปัจจัยนี้แล้ว ย่อมก่อให้เกิดควำม
ไม่พอใจแก่คนงำนได้ อย่ำงไรก็ตำม ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg มีอิทธิพลและเป็นประเด็นส ำคัญ
ในกำรน ำไปใช้ในกำรพัฒนำงำนให้มีควำมหมำยมำกขึ้นต่อบุคคล น ำไปสู่บูรณำกำรในกำรพัฒนำงำน
เช่น กำรท ำ Job Enrichment ในองค์กร (๒) ทฤษฎีควำมคำดหวัง (Expectancy Theory)  มี
แนวคิดว่ำ กำรจูงใจหรือพลัง (Force) เป็นกำรค ำนวณจำกควำมสัมพันธ์ ๓ ประกำรคือ ควำม
คำดหวัง มูลค่ำรำงวัลหรือผลตอบแทนที่ได้ และวิธีกำรหรือลักษณะกำรแสดงพฤติกรรม ทฤษฎีควำม
คำดหวัง  สำมำรถพยำกรณ์กำรเลือกแสดงพฤติกรรมจำกทำงเลือกมำกกว่ำสองทำง บุคคลที่มีคะแนน 
Force สูงในกำรแสดงพฤติกรรมใด ๆ เขำจะได้รับกำรจูงใจให้แสดงพฤติกรรม หรือปฏิบัติงำนด้วย
ควำมเข้มแข็ง แต่กำรแสดงพฤติกรรมเช่นนี้ไม่ได้เป็นตัวบอกว่ำ ผลกำรท ำงำนจะดีหรือไม่ เพรำะผล

                                                            
๓๔ Saal, Frank E. and Kight, Industrial/Organization Psychology, 2nd ed., (California : 

Wadsworth, 1995), p.282. 
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กำรปฏิบัติงำนที่ดี ยังมีปัจจัยอื่นที่ส ำคัญอีกหลำยประกำร ทฤษฎีควำมคำดหวังเพียงแต่บอกว่ำ ในกำร
แสดงพฤติกรรมใด ๆ นั้น บุคคลมีแนวโน้มที่จะถูกกระตุ้นหรือมีแรงผลักดันที่จะแสดงพฤติกรรมใน
ระดับใด ซึ่งพฤติกรรมกำรท ำงำนที่มีพลังย่อมดีกว่ำพฤติกรรมกำรท ำงำนที่ขำดควำมกระตือรือร้น 
หรือแรงกระตุ้นในกำรท ำงำน (๓) ทฤษฎีกำรรับรู้ควำมสำมำรถแห่งตน (Self-Efficacy Theory) ซึ่งมี
แนวคิดว่ำ กำรจูงใจในกำรปฏิบัติภำรกิจใด ๆ เป็นผลมำจำกกำรที่บุคคลเชื่อว่ำ เขำมีประสิทธิภำพ 
หรือมีควำมสำมำรถที่จะปฏิบัติภำรกิจนั้น ๆ เพียงใด หรืออีกนัยหนึ่ง กำรรับรู้ควำมสำมำรถแห่งตน 
(Self-Efficacy) หมำยถึง กำรที่บุคคลเชื่อว่ำตนเองมีทักษะ ควำมรู้ และควำมสำมำรถที่จะท ำงำนให้
ประสบควำมส ำเร็จได้ ทฤษฎีนี้ให้ข้อสันนิษฐำนว่ำ กำรรับรู้ควำมสำมำรถที่มีอยู่ในตนเองจะเป็นแรง
กระตุ้นน ำไปสู่กำรปฏิบัติงำนได้ ซึ่งควำมเชื่อของทฤษฎีนี้บ่งบอกว่ำ บุคคลที่มีควำมเชื่อมั่นต่อ
ควำมสำมำรถของตนเองเป็นส่วนส ำคัญในกำรจูงใจ และบุคคลที่เชื่อว่ำเขำไม่มีควำมสำมำรถพอที่จะ
ท ำงำน เขำจะไม่มีแรงจูงใจ หรือพยำยำมที่จะท ำงำน กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง และกำรมี
ควำมเชื่อในควำมสำมำรถของตนเองอย่ำงถูกต้อง เป็นส่วนประกอบส ำคัญของกำรจูงใจในกำรท ำงำน
ทฤษฎีกำรรับรู้ควำมสำมำรถแห่งตน (Self-Efficacy Theory)  เป็นประโยชน์ในกำรสร้ำงงำน โดย
เสนอว่ำกำรจูงใจและกำรปฏิบัติงำน สำมำรถพัฒนำได้โดยกำรเพิ่มกำรรับรู้ในควำมสำมำรถของ
ตนเองของพนักงำน แนวทำงในกำรท ำให้กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองพัฒนำขึ้นมำ โดยที่องค์กร
สำมำรถบูรณำกำรแนวคิดนี้ด้วยกำรมอบหมำยงำนที่พนักงำนสำมำรถท ำให้ส ำเร็จได้ ในขณะเดียวกัน
ก็พัฒนำให้งำนมีควำมท้ำทำยเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งหำกพนักงำนสำมำรถท ำงำนที่ยำกขึ้นเป็นล ำดับ 
แน่นอนว่ำเขำก็สำมำรถพัฒนำกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองและองค์กรก็สำมำรถน ำวิธีกำร
ฝึกอบรมมำใช้เป็นเครื่องมือในกำรพัฒนำกำรรับรู้ควำมสำมำรถของบุคคลได้  และ (๔) ทฤษฎีกำร
ตั้งเป้ำหมำย (Goal-Setting) มีแนวคิดพื้นฐำนว่ำ พฤติกรรมของบุคคลจะถูกจูงใจโดยเจตนำ 
วัตถุประสงค์ หรือเป้ำหมำยที่อยู่ในตัวบุคคล เป้ำหมำยเป็นสิ่งที่บุคคลต้องกำรบรรลุ ซึ่งเป้ำหมำย
ส่งผลต่อพฤติกรรมใน ๔ ประกำรคือ ๑) ก ำหนดทิศทำง ควำมตั้งใจ และกำรกระท ำพฤติกรรมที่
บุคคลเชื่อว่ำจะสำมำรถประสบควำมส ำเร็จ ๒) เป้ำหมำยท ำให้บุคคลเพิ่มควำมมำนะในกำรแสดง
พฤติกรรม ๓) เป้ำหมำยท ำให้บุคคลเพิ่มควำมมุ่งมั่น และใช้เวลำมำกขึ้นในกำรแสดงพฤติกรรม 
เพื่อให้บรรลุควำมต้องกำร และ ๔) เป้ำหมำยจะกระตุ้นให้แสวงหำวิถีทำงที่จะสำมำรถบรรลุผลได้
อย่ำงมีประสิทธิภำพ เมื่อพิจำรณำจำกทฤษฎีที่เกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ทั้ง ๔ ทฤษฎีแล้ว 
จะเห็นได้ว่ำในกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร จึงเป็นปัจจัยส ำคัญอย่ำงยิ่งยวด มำ
บูรณำกำรกับกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดตำมหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ มีสำระที่ส ำคัญ
ได้แก่ หลักอิทธิบำท ๔ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสำ พระพุทธองค์ทรงก ำหนดหลักอิทธิบำท ๔ ไว้ก็
เพื่อเป็นระบบในกำรฝึกฝนอบรมกำย วำจำ ใจ หรืออบรมใน ๕ ด้ำนหลัก ๆ ในหลักพละ ๕ คือ ทำง
สัทธำ ทำงวิริยะ ทำงสติ ทำงสมำธิและทำงปัญญำ และที่ส ำคัญนั้น พระองค์ก็ได้ทรงสรุปหลักพละ ๕ 
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ลงในหลักอิทธิบำท ๔ โดยสำมำรถสรุปได้ดังนี้คือ ๑) สัทธำนั้นเป็นมูลส ำคัญในกำรปฏิบัติธรรมเพรำะ 
กำรที่เรำจะปฏิบัติธรรมของพระพุทธเจ้ำนั้น เรำต้องเชื่อเสียก่อนว่ำพระพุทธเจ้ำตรัสรู้ดีตรัสรู้ชอบ คือ
ตถำคตโพธิสัทธำ เรำต้องมีสัทธำว่ำพระพุทธเจ้ำบริสุทธิ์เรียกว่ำ ตถำคตสุทธิสัทธำ และต้องเช่ือด้วยว่ำ
พระพุทธเจ้ำเป็นผู้น ำของเรำเรียกว่ำ ตถำคตเนตติสัทธำ เมื่อมีพระพุทธเจ้ำเป็นผู้น ำ แล้วเรำก็จะมั่นใจ
ว่ำเรำสำมำรถปฏิบัติธรรมได้ส ำเร็จ นี้เป็นก ำลังอย่ำงหนึ่ง ๒) วิริยะคือ ควำมเพียรหรือควำมบำกบั่น
นั้นเป็นก ำลังในกำรปฏิบัติธรรมเพรำะ ถ้ำขำดควำมบำกบั่นเสียแล้ว ควำมส ำเร็จก็จะไม่เกิดขึ้น ไม่ว่ำ
จะเป็นกิจกำรใด ๆ ๓) สติคือ ควำมระลึกคือ มีควำมระลึกได้ในสิ่งที่บ ำเพ็ญอยู่ เป็นเครื่องต่อสู้กับสติ
สัมโมสำคือ ควำมหลงสติ ส่วน ๔) สมำธินั้นได้แก่ กำรตั้งจิตมั่นในกำรศึกษำพิจำรณำธรรม ที่ส ำคัญ
ที่สุดก็คืออริยสัจ และ ๕) ปัญญำคือ ควำมรู้จริงตำมควำมเป็นจริง ก็เป็นก ำลังอีกประกำรหนึ่ง ก ำลัง
ทั้ง ๕ นี้ ต้องใช้ด้วยกันและประกอบกันทุกทำง ผู้มีอินทรีย์ ๕ เป็นธรรมดำแห่งตนแล้วก็ย่อมจะถึง
อิทธิบำทคือ ทำงให้ถึงควำมส ำเร็จ อิทธิบำทมีอยู่ ๔ ประกำรคือ ฉันทะควำมพอใจ วิริยะควำมกล้ำ
หำญ จิตตะกำรมุ่งจิตด้วยก ำลัง และวิมังสำกำรพิจำรณำเลือกเฟ้นสอบสวนที่จะให้กำรปฏิบัติธรรมนั้น
ส ำเร็จไปได้ด้วยดี ธรรมเหล่ำนี้เป็นเครื่องประกอบกัน จะยกเอำธรรมใดขึ้นน ำหน้ำหรือเป็นประธำนก็
ได้  มีภำวนำ ๔ คือ ๑) กำยภำวนำ ๒) ศีลภำวนำ ๓) จิตภำวนำ ๔) ปัญญำภำวนำ เป็นตัวชี้วัด และ
เพื่อให้กำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดประสบผลควำมส ำเร็จตำมวัตถุประสงค์ขององค์กร จึง
ต้องใช้  (๑) หลักธรรมอันท ำให้งำม ๒ อย่ำง๓๕  ธรรมอันท ำให้บุคคลมีควำมสง่ำงำม ประกอบด้วย  
๑) ขันติ ควำมอดทน ได้แก่ ควำมอดทนต่อควำมยำกล ำบำกในกำรด ำเนินชีวิต ควำมอดทนต่อ
ทุกขเวทนำ ควำมอดทนต่อควำมเจ็บใจและควำมอดทนต่อกิเลสตัณหำในกำรปฏิบัติธรรม ๒) โสรัจจะ 
ควำมสงบเสงี่ยม ได้แก่ ควำมสงบเสงี่ยมทำงกำย วำจำและใจ และ (๒) หลักสุจริต ๓ อย่ำง๓๖ ซึ่งเป็น
หลักธรรมที่เป็นไปเพื่อควำมประพฤติดี ปฏิบัติชอบ ประกอบด้วย ๑) กำยสุจริต ควำมประพฤติชอบ
ด้วยกำย มี ๓ อย่ำงคือ กำรงดเว้นและประพฤติตรงกันข้ำมกับ ปำณำติบำต อทินนำทำนและ
กำเมสุมิจฉำจำร ๒) วจีสุจริต ควำมประพฤติชอบด้วยวำจำ มี ๔ อย่ำงคือ งดเว้นและประพฤติตรงกัน
ข้ำมกับมุสำวำท ปิสุณวำจำ ผรุสวำจำและสัมผัปปลำปะ และ ๓) มโนสุจริต ควำมประพฤติชอบด้วย
ใจ มี ๓ อย่ำงคือ อนภิชฌำ อพยำบำทและสัมมำทิฏฐ ิ

กำรน ำเอำกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในด้ำนกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ที่มี
วิธีกำรบริหำรบุคลำกรตำมทฤษฎีเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ซึ่งจะต้องค ำนึงถึงควำมคุ้มค่ำ
และผลที่จะได้รับจำกกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ซึ่งต้อง

                                                            
๓๕ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลศัพท์, พิมพ์ครั้งที่  ๘, 

(กรุงเทพมหำนคร : มหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย, ๒๕๔๕), หน้ำ ๑๔๔. 
๓๖ ที.ปำ. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๒๗. 



๑๔๖ 

ค ำนึงถึงระดับกำรจูงใจของบุคคลมำจำกธรรมชำติของตัวงำน ไม่ได้มำจำกรำงวัลภำยนอกหรือเงื่อนไข
กำรท ำงำน ทฤษฎีควำมคำดหวังต้องค ำนึงถึงพฤติกรรมกำรท ำงำนที่ประกอบไปด้วยแรงกระตุ้นใน
กำรท ำงำน ทฤษฎีกำรรับรู้ควำมสำมำรถแห่งตนต้องค ำนึงถึงกำรรับรู้ควำมสำมำรถที่มีอยู่ในตนเองจะ
เป็นแรงกระตุ้นน ำไปสู่กำรปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ทฤษฎีควำมเสมอภำคต้องค ำนึงถึงกำร
เปรียบเทียบอัตรำส่วนต่ำงผลตอบแทนกับสิ่งที่ใช้ในกำรท ำงำนของตนกับบุคคลอื่น และทฤษฎีกำร
ตั้งเป้ำหมำยต้องค ำนึงถึงกำรสร้ำงเป้ำหมำยที่แน่นอนย่อมดีกว่ำกำรบอกตนเองว่ำ ท ำให้ดีที่สุดเพรำะ
กำรตั้งเป้ำหมำยที่แน่นอนจะท ำให้เรำทรำบว่ำ เมื่อใดที่เรำจะพบสิ่งที่ดีที่สุดจำกกำรท ำงำน  ถ้ำ
ผู้บริหำรได้น ำเอำหลักกำรเรียนรู้ของแต่ละบุคคลไปประยุกต์ใช้กับบุคลำกรในหน่วยงำนที่ได้ชื่อว่ำเป็น
ทรัพยำกรมนุษย์ภำยในองค์กร ก็จะท ำให้กำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดบรรลุผลส ำเร็จ มำ
บูรณำกำรกับวิธีกำรสอนตำมหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ ที่พระพุทธองค์ใช้หลักกำรสื่อสำร๓๗ ทรง
สอนพุทธบริษัททั้ง ๔ ได้แก่ ภิกษุ ภิกษุณี อุบำสก และอุบำสิกำ หรือบุคคลทั่วไปทั้งเทวดำและมนุษย์ 
พระพุทธองค์ทรงมีเป้ำหมำยในกำรสอนคือ ฝึกฝนอบรมคนให้เกิดปัญญำที่แท้จริง เพื่อให้ใช้สติปัญญำ
ในกำรด ำเนินชีวิต ซึ่งทำงใดที่จะท ำให้เกิดปัญญำ พระองค์ก็จะทรงสั่งสอนหรือแนะน ำ๓๘ พระปัญญำธิ
คุณของพระองค์ในด้ำนกำรสอนเป็นที่ปรำกฏเด่นชัดแก่นักปรำชญ์ เจ้ำลัทธิมำกมำย ซึ่งบำงพวกก็
สรรเสริญ บำงพวกก็ต ำหนิในทำงว่ำร้ำย บำงพวกก็ท้ำทำยสติปัญญำหรือเพื่อกำรแสวงหำควำมรู้ และ
บำงพวกก็ต้องกำรที่จะข่ม เป็นต้น แต่พระองค์ก็สำมำรถเอำชนะได้ด้วยกำรมีอัจฉริยภำพเนื่องด้วย
พระปัญญำธิคุณในกำรสอนของพระองค์ เป็นผลท ำให้บุคคลต่ำง ๆ ในสังคมทุกระดับ ไม่ว่ำจะเป็น
กษัตริย์ พรำหมณ์ แพศย์ ศูทร ซึ่งมีควำมแตกต่ำงด้ำนควำมเชื่อ ควำมประพฤติ และสติปัญญำ ได้หัน
มำนับถือพระรัตนตรัยเป็นที่พึ่งที่ระลึกอันสูงสุด พุทธวิธีเทศนำธรรม ประกอบด้วยคุณลักษณะ ๔ 
ประกำรดังนี้ ๑) สันทัสสนำ อธิบำยให้เห็นชัดเจน แจ่มแจ้ง เหมือนจูงมือไปดูให้เห็นกับตำ ๒) สมำทป
นำ จูงใจให้เห็นจริงด้วย ชวนให้คล้อยตำมจนต้องยอมรับและน ำไปปฏิบัติ  ๓) สมุตเตชนำ เร้ำใจให้
แกล้วกล้ำ บังเกิดก ำลังใจ ปลุกให้มีอุตสำหะแข็งขัน มั่นใจว่ำจะท ำให้ส ำเร็จได้ไม่หวั่นย่อท้อต่อควำม
เหนื่อยยำก ๔) สัมปหังสนำ ชโลมใจให้แช่มชื่น ร่ำเริง เบิกบำน ฟังไม่เบื่อ และเปี่ยมด้วยควำมหวัง
เพรำะ มองเห็นคุณประโยชน์ที่จะได้รับจำกกำรปฏิบัติ    

 
 

                                                            
๓๗ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธวิธีการสอน, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหำนคร : มูลนิธิพุทธธรรม, 

๒๕๔๒), หน้ำ ๒๐. 
๓๘ เสถียรพงษ์ วรรณปก, คิดเป็นท าเป็นตามแนวพุทธธรรม, (กรุงเทพมหำนคร : ห้ำงหุ้นส่วนจ ำกัด 

อรุณกำรพิมพ์, ๒๕๔๑), หน้ำ ๑๗. 



๑๔๗ 

๔.๒.๑ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดโรงพยาบาลสวนปรุง   
จำกกำรศึกษำกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดโรงพยำบำลสวนปรุง  โดยกำร

สัมภำษณ์ผู้บริหำรจ ำนวน ๓๑ ท่ำน กำรสนทนำกลุ่มและกำรร่วมจัดกิจกรรมประชุมสัมมนำกำร
พัฒนำรูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เรื่อง “กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์โรงพยำบำลของรัฐตำม
แนวทำงพระพุทธศำสนำ” พบว่ำ ในด้ำนกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดโรงพยำบำลสวนปรุง มี
จุดมุ่ งหมำยของกำรใช้บุคลำกรให้ เกิดประโยชน์สูงสุด  ที่ส ำคัญเพื่อพัฒนำศักยภำพและขีด
ควำมสำมำรถในกำรวำงแผนงำน เพื่อให้ได้บุคลำกรที่ดีมีคุณภำพมำท ำงำน ให้สอดคล้องกับแนว
ปฏิบัติตำมมำตรฐำนกำรท ำงำนของโรงพยำบำลสวนปรุง เกี่ยวกับทรัพยำกรมนุษย์และกำรพัฒนำ
บุคลำกร (Human Resources & Staff Development)๓๙ โดยจะเน้นกำรให้คุณค่ำกับบุคลำกร โดย
สนับสนุนให้เกิดกำรเรียนรู้ เพื่อสร้ำงคุณค่ำในกำรท ำงำนมีอุดมคติในกำรท ำงำนและพัฒนำศักยภำพ
ของตนเองอยู่เสมอ มีกำรจัดท ำข้อตกลงกำรปฏิบัติรำชกำรระหว่ำงผู้อ ำนวยกำร กลุ่มกับหัวหน้ำกลุ่ม
งำนและฝ่ำย ตำมตัวชี้วัดเพื่อควบคุมและปรับปรุงกระบวนกำรสร้ำงคุณค่ำและตัวชี้วัดเพื่อควบคุม
และปรับปรุงกระบวนกำรสนับสนุน ติดตำมประเมินผล พร้อมทั้งสรุปกำรให้คะแนนโดยรวม พร้อม
เหตุผลในกำรให้คะแนนและมีกำรหำรือเพื่อวำงแผนพัฒนำร่วมกันระหว่ำงผู้บังคับบัญชำและผู้รับกำร
ประเมินตำมกติกำที่ก ำหนดในรอบ ๓ เดือน, ๖ เดือนและ ๑๒ เดือน๔๐ และค่ำนิยมของกำรพัฒนำ
คุณภำพของหน่วยงำนคือ ท ำงำนประจ ำให้ดี มีอะไรให้คุยกัน ขยันทบทวน เป้ำหมำยชัด วัดผลได้ ให้
คุณค่ำ อย่ำยึดติด มำบูรณำกำรกับหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ โดยเฉพำะที่เป็นจุดเน้นของ
โรงพยำบำลคุณธรรม ที่ด ำเนินกำรผ่ำนกรอบแนวคิดในกำรท ำงำนที่ชัดเจน กำรท ำงำนมีกฎ ระเบียบ
ที่ต้องปฏิบัติตำม๔๑ อิงจำกหลักธรรมทำงพุทธศำสนำโดยกำรพิจำรณำตำมธรรมชำติของแต่ละ
บุคคล๔๒ มีล ำดับชั้นในกำรสั่งกำรอย่ำงเป็นระบบ ขั้นตอน ตำมสำยงำนบังคับบัญชำ มีควำมเป็นเหตุ
เป็นผล มีกำรสื่อสำรกันตำมล ำดับขั้นตอนท ำให้ลดกำรใช้อำรมณ์รุนแรงในกำรท ำงำน มีกำรล ำดับ
ควำมส ำคัญของกิจกรรม และมีกำรให้อ ำนำจในกำรบริหำร (Empower) ตำมขอบเขตหน้ำที่ที่
รับผิดชอบอย่ำงเต็มที่๔๓ และในทำงปฏิบัติเพื่อให้สอดคล้องกับมำตรฐำนกำรท ำงำนที่เป็นไปตำม

                                                            
๓๙ กรมสุขภำพจิต กระทรวงสำธำรณสุข, เอกสารมาตรฐานระบบบริการที่มีความเป็นเลิศเฉพาะ

ทางการดูแลผู้มีปัญหาสุขภาพจิตจากแอลกอฮอล์ โรงพยาบาลสวนปรุง , (กรุงเทพมหำนคร: กรมสุขภำพจิต
กระทรวงสำธำรณสุข, ๒๕๕๖), หน้ำ ๓. 

๔๐ กรมสุขภำพจิต, รายงานการด าเนินการ (Application Report), (กรุงเทพมหำนคร : กรม
สุขภำพจิต, กระทรวงสำธำรณสุข, ๒๕๕๕), หน้ำ ๒๗. 

๔๑ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๐๔๑, ๔ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๔๒ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๒, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๔๓ สัมภำษณ์ รหัส ๑๐๐๕๒, ๕ ตุลำคม ๒๕๖๑. 



๑๔๘ 

วิสัยทัศน์และพันธกิจ บุคลำกรจะต้อง๔๔ ๑) เข้ำร่วมในกำรฝึกอบรมภำคบังคับอย่ำงน้อย ๑ ครั้งในทุก ๆ 
๒ เดือน ในเรื่องที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับควำมช ำนำญในแขนงวิชำชีพของตนเอง เพื่อให้มีควำมรู้ที่ทันสมัย
เท่ำทันกับหลักปฏิบัติที่ใช้กันอยู่ในปัจจุบัน ๒) ผู้ที่เข้ำมำเป็นสมำชิกใหม่ของทีม ต้องมีควำมสำมำรถที่
จะเรียนรู้ทักษะกำรปฏิบัติงำนที่ส ำคัญของหน่วยงำน ๓) ภำยในก ำหนดระยะเวลำ ๖ เดือน หลังจำกที่
เข้ำมำอยู่ในหน่วยงำน บุคลำกร ต้องมีขีดควำมสำมำรถที่จะปฏิบัติงำนได้อย่ำงเหมำะสมกับภำรกิจ
และงำนที่ได้รับมอบหมำยและ ๔) ผู้ที่เป็นผู้น ำในกำรปฏิบัติงำนคลินิก เป็นผู้รับผิดชอบในกำร
อ ำนวยกำร เพื่อเปิดโอกำสให้บุคลำกรที่เข้ำมำเป็นสมำชิกใหม่ได้แสวงหำเพื่อให้ได้มำและ/หรือ
แสดงออกถึงขีดควำมสำมำรถที่มีอยู่ เป็นต้น 

 
๔.๒.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่   
จำกกำรศึกษำกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ โดย

กำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรจ ำนวน ๒๐ ท่ำน กำรสนทนำกลุ่มและกำรร่วมจัดกิจกรรมประชุมสัมมนำกำร
พัฒนำรูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เรื่อง “กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์โรงพยำบำลของรัฐตำม
แนวทำงพระพุทธศำสนำ” พบว่ำ ในด้ำนกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดโรงพยำบำลประสำท
เชียงใหม่ มีจุดมุ่งหมำยของกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ที่ส ำคัญเพื่อพัฒนำศักยภำพและขีด
ควำมสำมำรถในกำรวำงแผนงำน เพื่อให้ได้บุคลำกรที่ดีมีคุณภำพมำท ำงำน ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ 
(Strategy) ของโรงพยำบำล๔๕ ซึ่งประกอบด้วย ๑) สร้ำงควำมเข้มแข็งเครือข่ำยบริกำรทำงกำรแพทย์
และสำธำรณสุขด้ำนโรคระบบประสำทของภำคเหนือ โดยมีเป้ำหมำยคือ (๑) ระบบข้อมูลทำง
กำรแพทย์มีคุณภำพและประสิทธิภำพ (๒) พัฒนำศูนย์ควำมเป็นเลิศทำงกำรแพทย์เฉพำะทำง 
(Centers of Excellence : COE) และนวัตกรรม (๓) กำรน ำไปเผยแพร่ถ่ำยทอดสนับสนุนให้กับ
เครือข่ำยกำรแพทย์ (๔) นิเทศ ติดตำม และพัฒนำงำนให้มีประสิทธิภำพเพิ่มขึ้น ๒) พัฒนำบุคลำกร
ทำงกำรแพทย์ให้มีควำมเชี่ยวชำญด้ำนโรคระบบประสำทและพอเพียงกับควำมต้องกำรของภำคเหนือ 
โดยมีเป้ำหมำยคือ (๑) วิเครำะห์และพัฒนำหลักสูตรกำรฝึกอบรมเฉพำะทำง เพื่อต่อยอดทั้งระยะสั้น
และระยะยำวตำมควำมต้องกำรของเขตสุขภำพ (๒) กำรฝึกอบรมต้องตอบโจทย์ปัญหำสำธำรณสุข
และเหมำะสมกับพื้นที่ ๓) พัฒนำระบบบริหำรจัดกำรให้มีควำมเป็นเลิศ โดยมีเป้ำหมำยคือ (๑) ระบบ

                                                            
๔๔ กรมสุขภำพจิต กระทรวงสำธำรณสุข, เอกสารมาตรฐานระบบบริการที่มีความเป็นเลิศเฉพาะ

ทางการดูแลผู้มีปัญหาสุขภาพจิตจากแอลกอฮอล์ โรงพยาบาลสวนปรุง , (กรุงเทพมหำนคร : กรมสุขภำพจิต 
กระทรวงสำธำรณสุข, ๒๕๕๖), หน้ำ ๓๓-๓๔. 

๔๕ โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ กรมกำรแพทย์ กระทรวงสำธำรณสุข, แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๔, (เชียงใหม่: โรงพยำบำลประสำท
เชียงใหม่), ๒๕๖๑, หน้ำ ๓๘-๔๑. 



๑๔๙ 

วิชำกำร ระบบสำรสนเทศ ระบบทรัพยำกรบุคคลและระบบงบประมำณ สอดคล้องเชื่อมโยงและ
สนับสนุนยุทธศำสตร์โรงพยำบำล (๒) ระบบบริหำรมีธรรมำภิบำล (๓) ก ำลังคนมีควำมเป็นมืออำชีพ
และมีควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน ซึ่งสำมำรถสังเครำะห์เข้ำกับหลักธรรมทำงพระพุทธศำสนำ
ประกอบด้วย ๑) หลักอริยทรัพย์ ๗ สังเครำะห์เข้ำกับหลักนิติธรรม ๒) หลักฆรำวำสธรรม ๔ และหลัก
เบญจธรรม สังเครำะห์เข้ำกับหลักคุณธรรม ๓) หลักสุจริต ๓ สังเครำะห์เข้ำกับหลักควำมโปร่งใส    
๔) หลักสำรำณียธรรมสังเครำะห์เข้ำกับหลักกำรมีส่วนร่วม ๕) หลักทิศ ๖ สังเครำะห์เข้ำกับหลักควำม
รับผิดชอบและ ๖) หลักทิฏฐธัมมิกัตถะ สังเครำะห์เข้ำกับหลักควำมคุ้มค่ำ มำบูรณำกำรกับหลักกำร
ทำงพระพุทธศำสนำผ่ำนกำรแบ่งงำนตำมหน้ำที่ในแต่ละแผนก มีล ำดับขั้นตอน งำนในบำงระดับหำก
สำมำรถแทนงำนกันได้ทุกคนในหน่วยงำนต้องมีควำมเอื้อเฟื้อ ไม่ควรรอแต่เฉพำะคนที่รับผิดชอบหลัก
เท่ำนั้น ควรแบ่งปันทรัพยำกรร่วมกัน (ทำน) ไม่ว่ำจะเป็นเครื่องมือ เวลำ คน เพื่อผลของงำนบรรลุ
วัตถุประสงค์ อย่ำได้ยึดติด๔๖ ท ำให้เห็นศักยภำพกำรท ำงำนของแต่ละคน ซึ่งถ้ำได้น ำหลักเมตตำมำใช้ 
ก็จะท ำให้เกิดบรรยำกำศกำรท ำงำนที่ดีขึ้น๔๗ และนอกจำกนั้นทำงโรงพยำบำลก็ได้มีกำรจัดกิจกรรมที่
ดีและสร้ำงสรรค์มำกมำยจัดให้กับบุคลำกร เพื่อพัฒนำทำงด้ำนร่ำงกำย จิตใจ อำรมณ์ และสังคม 
ได้แก่ ๑) ศึกษำดูงำน แลกเปลี่ยนควำมรู้และประสบกำรณ์กำรบริกำรและกำรบริหำรจัดกำรด้ำน 
Neuro - Rehabilitation ณ สถำบันสิรินธรเพื่อกำรฟื้นฟูสมรรถภำพทำงกำรแพทย์แห่งชำติ ๒) จัด
โครงกำร “ลดกำรใช้พลังงำน ลดส่วนที่เกินให้พอดี” ประจ ำปี ๒๕๖๐ เพื่อสร้ำงควำมเข้ำใจและควำม
ร่วมมือของบุคลำกรในกำรจัดกำรและกำรอนุรักษ์พลังงำนอย่ำงเป็นระบบ น ำไปสู่กำรสร้ำงส ำนึก 
ค่ำนิยม และวัฒนธรรมที่ดีในกำรอนุรักษ์กำรใช้พลังงำนให้แก่หน่วยงำนต่อไป เป็นต้น 
 

๔.๓ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ  
กำรน ำแนวคิดทำงด้ำนกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ 

ตำมหลักปรัชญำในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์๔๘ ด้วยหลักกำรที่ว่ำ (๑) กำรเปิดโอกำสให้บุคลำกรใน
องค์กรได้มีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจ ตำมระดับที่เหมำะสม เพื่อให้พนักงำนได้เกิดควำมรู้สึกว่ำ ตนเองมี
ส่วนในเป็นเจ้ำของกิจกำรด้วย จะช่วยสร้ำงควำมมั่นใจ มีควำมคิดริเริ่ม รักและภักดีต่อองค์กร เกิด
ควำมมุ่งมั่นที่จะพัฒนำงำนให้ก้ำวหน้ำ (๒) กำรประนีประนอม จะช่วยให้ลดข้อขัดแย้งระหว่ำงบุคคล
กับบุคคล บุคคลกับองค์กร และองค์กรกับองค์กร ดังนั้นกำรใช้วิธีเจรจำ หรือกำรปรึกษำหำรือ จะเป็น
แนวทำงกำรแก้ไขปัญหำขององค์กร และ (๓) กำรสร้ำงควำมยุติธรรมในองค์กร จะช่วยให้องค์กรอยู่

                                                            
๔๖ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๔๑, ๒๔ สิงหำคม ๒๕๖๑. 
๔๗ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๗๔, ๒๗ สิงหำคม ๒๕๖๑. 
๔๘ นงนุช วงศ์สุวรรณ, เรื่องเดียวกัน, หน้ำ ๑๐-๑๑. 



๑๕๐ 

รอด มีควำมมั่นคงและก้ำวหน้ำ กำรที่จะสร้ำงควำมยุติธรรม ต้องอำศัยปัจจัยหลำยประกำรเช่น 
จะต้องมีข้อมูลเกี่ยวกับพนักงำนทุกคน ตั้งแต่ประวัติส่วนตัว ประวัติกำรท ำงำน และลักษณะเฉพำะ
ของแต่ละคน เพื่อช่วยให้สำมำรถตัดสินใจในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ของแต่ละคนเช่น กำร
เลื่อนต ำแหน่ง กำรเปลี่ยนงำน เปลี่ยนหน้ำที่ เป็นต้น นอกจำกนั้นในกรณีที่พนักงำนกระท ำควำมผิด 
ก็ต้องให้ควำมเป็นธรรมกับทุกคนเท่ำเทียมกัน 

ส่วนแนวคิดหลักกำรบริหำรเป็นกลุ่มทฤษฎีระบบรำชกำร (Bureaucracy Theory)  ซึ่ง
เป็นทฤษฎีองค์กรที่ส ำคัญ ในกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ  นั้น  
(๑)จะต้องมีกฎระเบียบต่ำง ๆ (Rules of Regulation) ให้เป็นกรอบหรือแนวทำงปฏิบัติงำน เพื่อให้
บรรลุผลตำมต้องกำร และ (๒) มีกำรจดบันทึกหลักฐำน (Written Record) เพื่อผลประโยชน์ในกำร
พัฒนำ ดังนั้น ในกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ จึงต้องค ำนึงถึง
กระบวนกำรและวิธีกำรบริหำร เพื่อให้กำรปฏิบัติงำนเป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ มำบูรณำกำรกับ
แนวคิดของกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ ตำมหลักกำรทำง
พระพุทธศำสนำนั้นมีดังนี้ (๑) พระพุทธศำสนำมองว่ำทรัพยำกรมนุษย์นั้น๔๙ หมำยถึง มนุษย์ในฐำนะ
ที่เป็นทรัพยำกรที่ส ำคัญในกำรบรรลุถึงกำรพัฒนำทั้งทำงด้ำนร่ำงกำยและจิตใจ จนถึงขั้นเป็นผู้สูงสุด
คือ ปัญญำนั้นเอง ทั้งนี้มนุษย์สำมำรถมีพัฒนำกำรที่ดีในกำรเค้นศักยภำพภำยในตนได้ และมีบทบำท
ในกำรสร้ำงสรรค์สังคมให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงไปในทิศทำงที่ ดีตำมแนวทำงหลักค ำสอนของ
พระพุทธศำสนำได้ เนื่องจำกพระพุทธองค์ได้ใช้มนุษย์เป็นจุดศูนย์กลำงในกำรบัญญัติค ำสอน ถึงแม้ว่ำ
จะมีกำรกล่ำวถึงควำมรู้ด้ำนอื่น ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับตัวมนุษย์ก็ตำม ทั้งนี้ก็เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในกำร
อธิบำยให้เข้ำใจในตัวมนุษย์ได้อย่ำงถูกต้อง ดังนั้น ในทำงพระพุทธศำสนำจึงถือว่ำมนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิต
ที่มีศักยภำพสูง เป็นผู้สำมำรถฝึกฝนได้ และเมื่อได้รับกำรพัฒนำทำงด้ำนกำยและด้ำนจิตใจแล้ว ก็จะ
เป็นผู้ประเสริฐสูงสุด พระพุทธศำสนำจึงให้ควำมส ำคัญกับมนุษย์มำก จะเห็นได้จำกในโรหิตัสสสูตร๕๐ 
พระพุทธองค์ทรงเปรียบว่ำโลกอยู่ในตัวมนุษย์ หรือว่ำมนุษย์เป็นโลกอีกโลกหนึ่งทีเดียว ควำมว่ำ “เรำ
ย่อมบัญญัติโลก เหตุเกิดของโลก และปฏิปทำให้ถึงควำมดับแห่งโลกลงในอัตภำพอันมีประมำณวำ
หนึ่ง มีสัญญำและใจนี้เท่ำนั้น” (๒) แนวคิดพื้นฐำนเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์จำกกำรศึกษำ
เกี่ยวกับพุทธวิธีกำรบริหำร๕๑  มี ๕ อย่ำงคือ ๑) พุทธวิธีในกำรวำงแผน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ หลัก
พุทธธรรมที่ส่งเสริมโดยกำรใช้กรณีตัวอย่ำงสมัยครั้งพระพุทธเจ้ำทรงเผยแผ่พระพุทธศำสนำ ๒) พุทธ
                                                            

๔๙ พระเทพเวที (ประยุทธ์ ปยุตฺโต), พุทธศาสตร์กับการพัฒนามนุษย์, (กรุงเทพมหำนคร : บริษัท
สหธรรมิก จ ำกัด, ๒๕๓๖), หน้ำ ๑๙. 

๕๐ องฺ. จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๔๕/๕๗. 
๕๑ สิน งำมประโคม, “พุทธบริหำรกำรศึกษำ : แนวคิดทฤษฎีและกำรบูรณำกำร”, รายงานการวิจัย,

(คณะครุศำสตร์ : มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย, ๒๕๕๘), หน้ำ ๒๒๑. 



๑๕๑ 

วิธีในกำรจัดองค์กร เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ พระองค์ทรงใช้หลักกำรกระจำยอ ำนำจในกำรบริหำร 
๓) พุทธวิธีในกำรบริหำรงำนบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ พระองค์ทรงใช้หลักกำรกำรให้รำงวัล 
กำรลงโทษและวิธีกำรสนทนำ ๔) พุทธวิธีในกำรอ ำนวยกำร เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ พระองค์ทรงใช้
หลัก ๔ ส. ประกอบด้วย สันทัสสนำ (แจ่มแจ้ง) สมำทปนำ (จูงใจ) สมุตเตชนำ (แกล้วกล้ำ) และสัม
ปหังสนำ (ร่ำเริง) และหลักอธิปไตย ๓ ประกอบด้วย อัตตำธิปไตย โลกำธิปไตย และธรรมำธิปไตย 
และ ๕) พุทธวิธีในกำรก ำกับดูแล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ พระองค์ทรงใช้ธรรมวินัยในกำรก ำกับ
ดูแล 

กำรน ำเอำกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ ตำมทฤษฎี
เกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มีเนื้อหำสำระที่ประกอบด้วย (๑) ทฤษฎีควำมต้องกำรตำมล ำดับ
ชั้นของ Maslow  (Maslow’s Need Hierarchy Theory)๕๒ Maslow ได้ให้แนวคิดว่ำ กำรที่มนุษย์
จะบรรลุควำมต้องกำรของตนได้นั้น ต้องได้รับกำรตอบสนองในสองประกำรส ำคัญคือ กำยภำพและ
จิตวิทยำ ควำมต้องกำรของมนุษย์จะเป็นไปตำมล ำดับขั้นตอน ประกอบด้วย ควำมต้องกำรทำง
กำยภำพ สังคม และจิตวิทยำ หรือที่เรียกว่ำ Hierarchy of Needs โดย Maslow มีสมมติฐำนควำม
ต้องกำรของมนุษย์ดังนี้ ๑) คนมีควำมต้องกำรอยู่เสมอและควำมต้องกำรของคนมีไม่สิ้นสุด ๒) ควำม
ต้องกำรที่ได้รับกำรตอบสนองแล้ว จะเป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไป ๓) ควำมต้องกำรของคน จะเรียงล ำดับ
ตำมควำมส ำคัญ เมื่อควำมต้องกำรอย่ำงหนึ่งได้รับกำรตอบสนองแล้ว ควำมต้องกำรในล ำดับต่อมำจะ
เกิดขึ้นทันที Maslow ได้ศึกษำควำมต้องกำรของมนุษย์ ซึ่งสำมำรถแบ่งออกเป็น ๕ ขั้นตอนดังนี้    
๑) ควำมต้องกำรทำงด้ำนร่ำงกำย (Physiological Needs) เป็นควำมต้องกำรขั้นพื้นฐำนของมนุษย์
เพื่อควำมอยู่รอดเช่น ต้องกำรน้ ำ อำหำร ควำมต้องกำรทำงเพศ เป็นต้น ๒) ควำมต้องกำรทำงด้ำน
ควำมมั่นคง (Safety Needs) ท ำให้มนุษย์ปลอดภัยจำกอันตรำยต่ำง ๆ เป็นควำมต้องกำรล ำดับต่อมำ 
ได้แก่ ควำมปลอดภัย กำรมีที่ยึดเหนี่ยวทำงจิตใจ ปรำศจำกกำรกลัวควำมสูญเสียและภยันตรำยทั้ง
ปวง ๓) ควำมต้องกำรด้ำนสังคมและกำรยอมรับ (Belonging or Social Needs) เป็นควำมต้องกำร
ในกำรอยู่ร่วมกัน และได้รับกำรยอมรับจำกบุคคลอื่น มีควำมรู้สึกว่ำ ตัวเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทำง
สังคม ๔) ควำมต้องกำรที่จะได้รับกำรยกย่องนับถือ (Esteem Needs) เป็นควำมต้องกำรระดับสูงที่
เกี่ยวกับควำมมั่นใจในตนเอง ในเรื่องควำมรู้ ควำมสำมำรถ เป็นควำมต้องกำรในกำรนับถือตนเองและ
กำรนับถือจำกบุคคลอื่นและ ๕) ควำมต้องกำรที่จะได้รับควำมส ำเร็จในชีวิต (Self-Actualization 
Needs) เป็นควำมต้องกำรที่จะพิจำรณำถึงสมรรถนะของตนเอง และกำรบรรลุเป้ำหมำยที่ตนต้องกำร 
เมื่อบุคคลมีกำรพิจำรณำถึงบทบำทของตนในชีวิตว่ำเป็นอย่ำงไร บุคคลนั้นก็จะผลักดันชีวิตของตนให้

                                                            
๕๒ ศิริพงษ์ เศำภำยน, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหำนคร : บุ๊ค พ้อยท์, 

๒๕๔๗), หน้ำ ๒๐-๓๐. 



๑๕๒ 

เป็นไปในทำงที่ดีที่สุดตำมที่คำดหวัง ทฤษฎีของ Maslow ได้ถูกน ำไปบูรณำกำรใช้อย่ำงกว้ำงขวำงใน
องค์กร เป็นพื้นฐำนส ำหรับจัดกำรพัฒนำองค์กรเช่น กำรบริหำรกำรมีส่วนร่วม Job Enrichment 
โครงกำรคุณภำพของงำน เป็นต้น นอกจำกนี้องค์กรยังสำมำรถใช้ปัจจัยในกำรจูงใจตำมล ำดับของ
ควำมต้องกำรของคนงำนที่ท ำงำนในระดับที่แตกต่ำงอีกด้วย (๒) ทฤษฎีกำรจูงใจ ERG ของ Alderfer 
เป็นทฤษฎีที่ได้พัฒนำพื้นฐำนควำมรู้มำจำกทฤษฎีของมำสโลว์โดยตรง แต่มีกำรสร้ำงรูปแบบที่เป็น
จุดเด่นที่ต่ำงไปจำกทฤษฎีของมำสโลว์ แบ่งออกเป็น ๓ ระดับคือ ๑) ควำมต้องกำรเพื่อกำรด ำรงชีวิต 
(Existence Needs) เกี่ยวข้องกับกำรด ำรงชีวิตของมนุษย์ เปรียบได้กับควำมต้องกำรทำงด้ำน
กำยภำพกับควำมต้องกำรทำงด้ำนควำมปลอดภัยของมำสโลว์  ๒) ควำมต้องกำรควำมสัมพันธ์ 
(Relationship Needs) เกี่ยวข้องกับควำมต้องกำรควำมสัมพันธ์อันดีกับบุคคลที่อยู่รอบข้ำง เปรียบ
ได้กับควำมต้องกำรทำงสังคมของมำสโลว์ ๓) ควำมต้องกำรควำมเจริญก้ำวหน้ำ (Growth Needs) 
เป็นควำมต้องกำรในระดับสูงเกี่ยวข้องกับกำรสร้ำงสรรค์ และผลิตภำพของบุคคล ควำมก้ำวหน้ ำ
หมำยถึงกำรที่สำมำรถบรรลุตำมศักยภำพของตน หรือพัฒนำเต็มตำมศักยภำพของตนเอง เปรียบได้
กับควำมต้องกำรมีชื่อเสียงเพื่อควำมมั่นใจในตนเอง และควำมต้องกำรขั้นสุดท้ำยของมำสโลว์        
(๓)ทฤษฎีกำรเสริมแรง (Reinforcement Theory)๕๓ กล่ำวถึงผลของรำงวัลและกำรเสริมแรงที่มีผล
ต่อพฤติกรรม อธิบำยถึงกำรแสดงพฤติกรรมว่ำเป็นผลมำจำกประสบกำรณ์ของกำรได้รับรำงวัล กำร
แสดงพฤติกรรมเป็นกำรตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม ซึ่งกำรแสดงพฤติกรรมของมนุษย์เป็นผลมำจำกกำร
ได้รับกำรเสริมแรง และกำรเสริมแรงคือ กำรท ำให้พฤติกรรมหนึ่ง ๆ เกิดบ่อยครั้งมำกขึ้น กล่ำวคือ 
พฤติกรรมใด ๆ ก็ตำม ถ้ำได้รับกำรเสริมแรง ก็จะมีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ อีก ส่วนพฤติกรรม
ที่ไม่ได้รับกำรเสริมแรง ก็จะค่อย ๆ จำงหำยไป กำรเสริมแรงแบ่งออกเป็น ๒ ชนิดคือ ๑) กำรเสริมแรง
ทำงบวก (Positive Reinforcement) เป็นกำรเสริมแรงที่มีผลท ำให้พฤติกรรมที่ได้รับแรงเสริมมี
ควำมถี่มำกขึ้น แรงเสริมทำงบวกท ำให้เกิดควำมพึงพอใจเช่น เงิน อำหำร เป็นต้น ๒) แรงเสริมทำงลบ 
(Negative Reinforcement) มีควำมสัมพันธ์กับกำรลงโทษคือ แรงเสริมทำงลบเป็นกำรสิ้นสุดกำร
ลงโทษ น่ันคือ กำรท ำให้ควำมถี่ของพฤติกรรมเพิ่มมำกขึ้น ซึ่งเป็นผลมำจำกกำรกระท ำพฤติกรรมน้ัน ๆ 
แล้วสำมำรถถอดถอนสิ่งที่ไม่พึงพอใจ หรือเอำสิ่งไม่พึงพอใจออกไปได้เช่น โรงงำนออกระเบียบตัด
เงินเดือนคนงำนที่มำท ำงำนสำย ดังนั้นถ้ำไม่อยำกถูกตัดเงินเดือน ก็ต้องไม่มำท ำงำนสำย เพื่อให้
พนักงำนแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์นั้น สำมำรถน ำระบบสิ่งล่อใจ (Incentive System) มำใช้เป็น

                                                            
๕๓ กำนดำ จันทร์แย้ม, จิตวิทยาอุตสาหกรรมเบื้องต้น, (กรุงเทพมหำนคร : โรงพิมพ์โอเดียนสโตร์, 

๒๕๔๖), หน้ำ ๖๗. 



๑๕๓ 

พื้นฐำนในกำรจูงใจได้ ซึ่งสิ่งล่อใจ๕๔ หมำยถึง สิ่งที่จะใช้เป็นพลังกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอย่ำงใดอย่ำง
หนึ่ง หรือยับยั้งไม่ให้เกิดพฤติกรรมอย่ำงใดอย่ำงหนึ่ง ซึ่งสำมำรถน ำมำใช้กระตุ้นให้พนักงำนแสดง
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ต่อองค์กรได้ แบ่งออกเป็น ๒ ชนิดคือ สิ่งล่อใจที่ เป็นเงิน (Financial 
Incentive) และสิ่งล่อใจที่ไม่ใช่เงิน (Non-Financial Incentive) เช่น ฐำนะทำงสังคม กำรแข่งขัน 
ควำมก้ำวหน้ำ เป็นต้น และ (๔) ทฤษฎีควำมเสมอภำค (Equality Theory ) ควำมเสมอภำคเป็น
ภำวะทำงจิตวิทยำซึ่งเกิดจำกกำรที่พนักงำนเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอื่นเช่น เปรียบเทียบอัตรำ
ผลตอบแทนที่ได้กับสิ่งที่ใช้ในกำรท ำงำน ได้แก่ รำงวัล ค่ำจ้ำง ผลประโยชน์ เป็นต้น พนักงำนจะ
เปรียบเทียบอัตรำส่วนต่ำงผลตอบแทนกับสิ่งที่ใช้ในกำรท ำงำนของตนกับบุคคลอื่น ถ้ำเขำพบว่ำ 
อัตรำส่วนผลตอบแทนมีอัตรำไม่เท่ำเทียมกัน จะรู้สึกว่ำไม่ยุติธรรม ดังนั้นพนักงำนจะมีแรงจูงใจในกำร
แสวงหำควำมยุติธรรม ทฤษฎีควำมเสมอภำคอธิบำยถึง สำเหตุกำรแสดงพฤติกรรมของพนักงำน กำร
ที่บุคคลให้คุณค่ำต่อควำมยุติธรรมที่เขำได้รับกำรปฏิบัติจำกองค์กร ซึ่งหำกพบว่ำไม่ยุติธรรมก็จะส่งผล
ต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนตำมมำเช่น กำรท ำงำนล่ำช้ำ หรือกำรเรียกร้องควำมยุติธรรม เป็นต้น  เมื่อ
พิจำรณำจำกทฤษฎีที่เกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ทั้ง ๔ ทฤษฎีแล้ว จะเห็นได้ว่ำในกำร
บ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ จึงเป็นปัจจัยส ำคัญอย่ำงยิ่งยวด มำ
บูรณำกำรกับกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ ตำมหลักกำรทำง
พระพุทธศำสนำ มีสำระที่ส ำคัญได้แก่ หลักอิทธิบำท ๔ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสำ พระพุทธองค์
ทรงก ำหนดหลักอิทธิบำท ๔ ไว้ก็เพื่อเป็นระบบในกำรฝึกฝนอบรมกำย วำจำ ใจ หรืออบรมใน ๕ ด้ำน
หลัก ๆ ในหลักพละ ๕ คือ ทำงสัทธำ ทำงวิริยะ ทำงสติ ทำงสมำธิและทำงปัญญำ และที่ส ำคัญนั้น
สำมำรถสรุปหลักพละ ๕ ลงในหลักอิทธิบำท ๔ ได้ดังนี้คือ ๑) สัทธำนั้นเป็นมูลส ำคัญในกำรปฏิบัติ
ธรรมเพรำะ กำรที่เรำจะปฏิบัติธรรมของพระพุทธเจ้ำนั้น เรำต้องเชื่อเสียก่อนว่ำพระพุทธเจ้ำตรัสรู้ดี
ตรัสรู้ชอบ คือ ตถำคตโพธิสัทธำ เรำต้องมีสัทธำว่ำพระพุทธเจ้ำบริสุทธิ์เรียกว่ำ ตถำคตสุทธิสัทธำ และ
ต้องเชื่อด้วยว่ำพระพุทธเจ้ำเป็นผู้น ำของเรำเรียกว่ำ ตถำคตเนตติสัทธำ เมื่อมีพระพุทธเจ้ำเป็นผู้น ำ 
แล้วเรำก็จะมั่นใจว่ำเรำสำมำรถปฏิบัติธรรมได้ส ำเร็จ นี้เป็นก ำลังอย่ำงหนึ่ง ๒) วิริยะคือ ควำมเพียร
หรือควำมบำกบั่นนั้นเป็นก ำลังในกำรปฏิบัติธรรมเพรำะ ถ้ำขำดควำมบำกบั่นเสียแล้ว ควำมส ำเร็จก็
จะไม่เกิดขึ้น ไม่ว่ำจะเป็นกิจกำรใด ๆ ๓) สติคือ ควำมระลึกคือ มีควำมระลึกได้ในสิ่งที่บ ำเพ็ญอยู่ เป็น
เครื่องต่อสู้กับสติสัมโมสำคือ ควำมหลงสติ ส่วน ๔) สมำธินั้นได้แก่ กำรตั้งจิตมั่นในกำรศึกษำพิจำรณำ
ธรรม ที่ส ำคัญที่สุดก็คืออริยสัจ และ ๕) ปัญญำคือ ควำมรู้จริงตำมควำมเป็นจริง ก็เป็นก ำลังอีก
ประกำรหนึ่ง ผู้มีอินทรีย์ ๕ เป็นธรรมดำแห่งตนแล้วก็ย่อมจะถึงอิทธิบำทคือ ทำงให้ถึงควำมส ำเร็จ 

                                                            
๕๔ พรรณนำรำย ทรัพยะประภำ, จิตวิทยาอุตสาหกรรม, (กรุงเทพมหำนคร : โอเดียร์สโตร์, ๒๕๒๙), 

หน้ำ ๖๓-๖๕. 



๑๕๔ 

อิทธิบำทมีอยู่ ๔ ประกำรคือ ฉันทะควำมพอใจ วิริยะควำมกล้ำหำญ จิตตะกำรมุ่งจิตด้วยก ำลัง และ
วิมังสำกำรพิจำรณำเลือกเฟ้นสอบสวนที่จะให้กำรปฏิบัติธรรมนั้นส ำเร็จไปได้ด้วยดี ธรรมเหล่ำนี้เป็น
เครื่องประกอบกัน จะยกเอำธรรมใดขึ้นน ำหน้ำหรือเป็นประธำนก็ได้  มีภำวนำ ๔ คือ ๑) กำยภำวนำ 
๒) ศีลภำวนำ ๓) จิตภำวนำ ๔) ปัญญำภำวนำ เป็นตัวชี้วัดและเพื่อให้กำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มี
ควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ ประสบผลควำมส ำเร็จตำมวัตถุประสงค์ขององค์กร จึงต้องใช้ 
(๑) หลักสติสัมปชัญญะ๕๕ หมำยถึง ควำมระลึกได้ และกำรรู้สึกตัวอยู่เสมอ ทั้งในขณะคิด ขณะพูด 
และในขณะกระท ำสิ่งใด ๆ ด้วยควำมระลึกในขณะนั้นว่ำ สิ่งใดควรท ำ สิ่งใดไม่ควรท ำ โดยมิให้
ควำมคิด และกำรกระท ำมัวเมำอยู่ภำยใต้ควำมประมำท ประกอบด้วย ๑) สติ หมำยถึง ควำมระลึก
หรือนึกคิดในกิริยำหรือสิ่งที่ตนกระท ำอยู่ ๒) สัมปชัญญะ หมำยถึง ควำมรู้ตัวหรือรู้ในกิริยำ รู้ในกำร
กระท ำของตนทั้งที่เกิดขึ้นแล้ว ก ำลังเกิดขึ้น และที่ก ำลังเกิดในอนำคตและ (๒) หลักวุฒิธรรม ๔ 
อย่ำง๕๖ หมำยถึง ธรรมเป็นเครื่องเจริญ เป็นคุณธรรมที่ก่อให้เกิดควำมเจริญงอกงำม ประกอบด้วย  
๑) สัปปุริสังเสวะ คือ กำรได้คบหำสัตบุรุษ เสวนำกับท่ำนผู้รู้ผู้ทรงคุณ ๒) สัทธัมมัสสวนะ คือ กำรได้
ฟังสัทธรรม เอำใจใส่เล่ำเรียน หำควำมรู้จริง ๓) โยนิโสมนสิกำร คือ กำรท ำในใจโดยแยบคำย คิดหำ
เหตุผลโดยถูกวิธี และ ๔) ธัมมำนุธัมมปฏิบัติ คือ ปฏิบัติธรรมสมควรแก่ธรรม ปฏิบัติธรรมให้ถูกต้อง
ตำมหลักคือ ให้สอดคล้องพอดี ตำมขอบเขตควำมหมำยและวัตถุประสงค์ที่สัมพันธ์กับข้อธรรมอื่น ๆ 
น ำสิ่งที่ได้เล่ำเรียนและตริตรองเห็นแล้วไปใช้ปฏิบัติให้ถูกต้องตำมหลักตำมควำมมุ่งหมำยของสิ่งน้ัน ๆ  

กำรน ำเอำกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในด้ำนกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถ
ให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ ที่มีวิธีกำรบริหำรบุคลำกรตำมทฤษฎีเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ซึ่ง
จะต้องค ำนึงถึงควำมคุ้มค่ำและผลที่จะได้รับจำกกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับ
องค์กรนำน ๆ ทฤษฎีควำมต้องกำรตำมล ำดับชั้นของ Maslow ซึ่งต้องค ำนึงถึงควำมต้องกำรของคน 
จะเรียงล ำดับตำมควำมส ำคัญ เมื่อควำมต้องกำรอย่ำงหนึ่งได้รับกำรตอบสนองแล้ว ควำมต้องกำรใน
ล ำดับต่อมำจะเกิดขึ้นทันที ทฤษฎีกำรจูงใจ ERG ของ Alderfer ต้องค ำนึงถึงควำมต้องกำรที่ไม่ได้รับ
กำรตอบสนอง ถ้ำหำกควำมต้องกำรประเภทที่มีอยู่สูง มีอุปสรรคติดขัด หรือได้รับกำรตอบสนองน้อย 
ก็จะท ำให้ควำมต้องกำรประเภทที่อยู่ต่ ำลงไปเพิ่มควำมส ำคัญขึ้น ทฤษฎีกำรเสริมแรงต้องค ำนึงถึง
พฤติกรรมใด ๆ ก็ตำม ถ้ำได้รับกำรเสริมแรง ก็จะมีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ อีก ส่วนพฤติกรรม
ที่ไม่ได้รับกำรเสริมแรง ก็จะค่อย ๆ จำงหำยไป และทฤษฎีควำมเสมอภำคพนักงำนที่พบว่ำตนเอง
ไม่ได้รับควำมยุติธรรม จะท ำให้เขำเกิดควำมไม่พอใจและเกิดอำรมณ์เครียด ท ำให้แรงจูงใจลดลง ถ้ำ
ผู้บริหำรได้น ำเอำหลักกำรเรียนรู้ของแต่ละบุคคลไปประยุกต์ใช้กับบุคลำกรในหน่วยงำนที่ได้ชื่อว่ำเป็น

                                                            
๕๕ ม.อุ. (ไทย). ๑๔/๑๒๓/๒๑๖-๒๒๓. 
๕๖ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๒๔๘/๓๓๒. 



๑๕๕ 

ทรัพยำกรมนุษย์ภำยในองค์กร ก็จะท ำให้กำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กร
นำน ๆ บรรลุผลส ำเร็จ มำบูรณำกำรกับวิธีกำรสอนตำมหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ ที่พระพุทธองค์
ใช้หลักกำรสื่อสำร๕๗ ทรงสอนพุทธบริษัททั้ง ๔ ได้แก่ ภิกษุ ภิกษุณี อุบำสก และอุบำสิกำ หรือบุคคล
ทั่วไปทั้งเทวดำและมนุษย์ พระพุทธองค์ทรงมีเป้ำหมำยในกำรสอนคือ ฝึกฝนอบรมคนให้เกิดปัญญำที่
แท้จริง เพื่อให้ใช้สติปัญญำในกำรด ำเนินชีวิต ซึ่งทำงใดที่จะท ำให้เกิดปัญญำ พระองค์ก็จะทรงสั่งสอน
หรือแนะน ำ๕๘ พระปัญญำธิคุณของพระองค์ในด้ำนกำรสอนเป็นที่ปรำกฏเด่นชัดแก่นักปรำชญ์ เจ้ำ
ลัทธิมำกมำย ซึ่งบำงพวกก็สรรเสริญ บำงพวกก็ต ำหนิในทำงว่ำร้ำย บำงพวกก็ท้ำทำยสติปัญญำหรือ
เพื่อกำรแสวงหำควำมรู้ และบำงพวกก็ต้องกำรที่จะข่ม เป็นต้น แต่พระองค์ก็สำมำรถเอำชนะได้ด้วย
กำรมีอัจฉริยภำพเนื่องด้วยพระปัญญำธิคุณในกำรสอนของพระองค์ เป็นผลท ำให้บุคคลต่ำง ๆ ใน
สังคมทุกระดับ ไม่ว่ำจะเป็นกษัตริย์ พรำหมณ์ แพศย์ ศูทร ซึ่งมีควำมแตกต่ำงด้ำนควำมเชื่อ ควำม
ประพฤติ และสติปัญญำ ได้หันมำนับถือพระรัตนตรัยเป็นที่พึ่งที่ระลึกอันสูงสุด พุทธวิธีเทศนำธรรม 
ประกอบด้วยคุณลักษณะ ๔ ประกำรดังนี้ ๑) สันทัสสนำ อธิบำยให้เห็นชัดเจนแจ่มแจ้ง เหมือนจูงมือ
ไปดูให้เห็นกับตำ ๒) สมำทปนำ จูงใจให้เห็นจริงด้วย ชวนให้คล้อยตำมจนต้องยอมรับและน ำไป
ปฏิบัติ ๓) สมุตเตชนำ เร้ำใจให้แกล้วกล้ำ บังเกิดก ำลังใจ ปลุกให้มีอุตสำหะแข็งขัน มั่นใจว่ำจะท ำให้
ส ำเร็จได้ไม่หวั่นย่อท้อต่อควำมเหนื่อยยำก ๔) สัมปหังสนำ ชโลมใจให้แช่มชื่น ร่ำเริง เบิกบำน ฟังไม่
เบื่อ และเปี่ยมด้วยควำมหวังเพรำะ มองเห็นคุณประโยชน์ที่จะได้รับจำกกำรปฏิบัติ  นอกจำกนั้นพระ
พุทธองค์ยังมีวิธีกำรสอน ซึ่งเป็นเทคนิคกำรถ่ำยทอดควำมรู้ ๑๐ วิธีคือ ๑) กำรยกอุทำหรณ์และกำร
เล่ำนิทำนประกอบ ๒) กำรเปรียบเทียบด้วยข้ออุปมำ ๓) กำรใช้สื่อกำรสอน ๔) กำรปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่ำง ๕) กำรเลือกใช้ภำษำหรือค ำให้เหมำะสม ๖) อุบำยในกำรเลือกคนและกำรปฏิบัติที่เหมำะ
แก่รำยบุคคล ๗) รู้จังหวะและโอกำส  ๘) ยืดหยุ่นในกำรใช้เทคนิควิธี  ๙) กำรลงโทษและกำรให้
รำงวัล และ ๑๐) กำรแก้ไขปัญหำเฉพำะหน้ำ 

 
๔.๓.๑ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ โรงพยาบาล 
         สวนปรุง   
จำกกำรศึกษำกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ 

โรงพยำบำลสวนปรุง โดยกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรจ ำนวน ๓๑ ท่ำน กำรสนทนำกลุ่มและกำรร่วมจัด

                                                            
๕๗ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธวิธีการสอน, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหำนคร : มูลนิธิพุทธธรรม, 

๒๕๔๒), หน้ำ ๒๐. 
๕๘ เสถียรพงษ์ วรรณปก, คิดเป็นท าเป็นตามแนวพุทธธรรม, (กรุงเทพมหำนคร : ห้ำงหุ้นส่วนจ ำกัด 

อรุณกำรพิมพ์, ๒๕๔๑), หน้ำ ๑๗. 



๑๕๖ 

กิจกรรมประชุมสัมมนำกำรพัฒนำรูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เรื่อง “กำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์โรงพยำบำลของรัฐตำมแนวทำงพระพุทธศำสนำ” พบว่ำ ในด้ำนกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มี
ควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ โรงพยำบำลสวนปรุง มีจุดมุ่งหมำยของกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกร
ที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ ที่ส ำคัญเพื่อพัฒนำสังคมภำยในองค์กรให้เกิดควำมร่วมมือ
ร่วมใจในกำรท ำงำน ก่อให้เกิดควำมรัก ควำมสำมัคคี ขจัดปัญหำและลดควำมขัดแย้ง โดยมีควำม
สอดคล้องกับกำรฝึกอบรมบุคลำกรผู้ปฏิบัติงำน (staff training)๕๙ ซึ่งทำงโรงพยำบำลให้ควำมส ำคัญ
กำรให้กำรฝึกอบรมเจ้ำหน้ำที่ผู้ปฏิบัติงำน ถือเป็นเรื่องจ ำเป็นในงำนที่มีควำมคำดหวังสูง ท่ำมกลำง
สภำพแวดล้อมที่กดดันอย่ำงหน่วยบ ำบัดรักษำผู้ป่วยและยิ่งในกระแสกำรท ำงำน ที่หลักปฏิบัติใด ๆ 
ต้องอ้ำงอิงกับหลักฐำนทำงกำรแพทย์ที่แน่นหนำนั้น เจ้ำหน้ำที่ที่ท ำงำนต้องใฝ่หำควำมรู้ ทักษะกำร
ท ำงำนรวมถึงทัศนคติที่ทันยุคทันสมัยอยู่เสมอ เพื่อให้กำรดูแลที่ส่งมอบแก่ผู้ป่วยเป็นบริกำรที่เปี่ยมไป
ด้วยคุณภำพและมีมำตรฐำน กำรจัดกำรอบรมเจ้ำหน้ำที่ของหน่วยงำนในทุกระดับ ทั้งระดับวิชำชีพที่
ส ำคัญและระดับที่มีควำมส ำคัญรองลงมำ รวมถึงส่งเสริม ควำมปลอดภัย กำรป้องกันภัย กำรปรับปรุง
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนและอุปกรณ์ให้เหมำะสมกับกำรปฏิบัติงำน มีกำรสื่อสำรให้เจ้ำหน้ำที่ใน
องค์กรได้รับทรำบข้อมูลและให้ควำมร่วมมือปฏิบัติตำมข้อก ำหนดของระบบคุณภำพต่ำง ๆ รวมทั้ง
ควบคุม ก ำกับ ตรวจสอบกำรรักษำมำตรฐำนคุณภำพในเรื่องกำรกำรดูแลสภำพแวดล้อมในกำร
ท ำงำนโดยบุคลำกรทั้งในหน่วยงำนเดียวกันและต่ำงหน่วยงำนอย่ำงเป็นระบบ ๖๐ ซึ่งเป็นไปตำม
วิสัยทัศน์และพันธกิจของหน่วยงำน มำบูรณำกำรกับหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ โดยเฉพำะที่ เป็น
จุดเน้นของโรงพยำบำลคุณธรรม ผ่ำนกำรด ำเนินกำรให้ควำมเป็นธรรมกับบุคลำกรทุกคนในเรื่องของ
ควำมเสมอภำคเป็นรูปธรรม โดยไม่เลือกที่รักมักที่ชัง ผู้บริหำรควรมีหลักพรหมวิหำร ๔ โดยหลักควำม
เมตตำจะสำมำรถท ำให้ผู้บังคับบัญชำเป็นที่ยอมรับนับถือ เป็นที่ศรัทธำ น่ำเชื่อถือ ซึ่งจะท ำให้เครดิต
ของผู้บริหำรดีขึ้น๖๑ ผู้บริหำรต้องรู้ศักยภำพในกำรท ำงำนของลูกน้องและควำมเข้ำใจที่เขำเป็น มี
ควำมเห็นอกเห็นใจ ดูแลเสมือนสมำชิกครอบครัว เพรำะแต่ละคนมีพื้นฐำนจิตใจที่ต่ำงกัน 
ประคับประคองชีวิตในหน้ำที่กำรงำนและชีวิตส่วนตัวให้เกิดควำมสมดุล ซึ่งจะ เกิดขึ้นได้ มีควำม
จ ำเป็นต้องพูดคุยกันอยู่บ่อย ๆ มีกำรสื่อสำรกันทั้งสองฝ่ำยระหว่ำงผู้บริหำรและลูกน้อง ผู้บริหำรต้อง

                                                            
๕๙ กรมสุขภำพจิต กระทรวงสำธำรณสุข, เอกสารมาตรฐานระบบบริการที่มีความเป็นเลิศเฉพาะ

ทางการดูแลผู้มีปัญหาสุขภาพจิตจากแอลกอฮอล์ โรงพยาบาลสวนปรุง , (เชียงใหม่: โรงพยำบำลสวนปรุง, 
๒๕๕๖), หน้ำ ๓๓-๓๔. 

๖๐ กรมสุขภำพจิต  กระทรวงสำธำรณสุข , รายงานการด าเนินการ (Application Report), 
(กรุงเทพมหำนคร: กรมสุขภำพจิต กระทรวงสำธำรณสุข, ๒๕๕๕), หน้ำ ๔๑. 

๖๑ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๒, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 



๑๕๗ 

เรียนรู้หลักธรรมที่เหมำะสมกับกำรท ำงำน๖๒ มีกำรจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูบุคลำกรในแต่ละเดือน
เพื่อให้เขำรู้สึกดีต่อตนเองและองค์กร ประกำศให้บุคลำกรท่ำนอื่น ๆ ได้รับรู้ หำกท ำให้เป็นวัฒนธรรม
ขององค์กร ซึ่งมีกำรชื่นชมทั้งพฤติกรรมและผลงำนอยู่บ่อย ๆ ก็จะเป็นกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจ
ให้กับบุคลำกรได้ มีผลให้งำนมีประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้น๖๓ และในทำงปฏิบัติเพื่อให้สอดคล้องกับ
มำตรฐำนกำรท ำงำนที่เป็นไปตำมวิสัยทัศน์และพันธกิจ บุคลำกรจะต้อง ๑) ได้รับกำรจัดฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนำทักษะกำรท ำงำนอย่ำงต่อเนื่องให้แก่บุคลำกรผู้ปฏิบัติงำน เช่น กำรฝึกอบรมเพื่อพัฒนำทักษะ
ทำงสังคมส ำหรับบุคลำกรทุกคน มีกำรสรรหำบุคลำกรเพื่อทดแทนต ำแหน่งเกษียณล่วงหน้ำก่อน
ต ำแหน่งว่ำง เพื่อให้เกิดกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเนื่อง เพื่อให้ผู้ได้รับคัดเลือกได้มีกำรเตรียมควำมพร้อม
และได้มีกำรสอนงำนระหว่ำงผู้ที่จะจำกไปและผู้ที่จะด ำรงต ำแหน่งทดแทน เป็นต้น ๒) กำรก ำกับดูแล
โดยบุคลำกรระดับผู้บริหำร ถือเป็นพลังขับเคลื่อนที่ส ำคัญ ที่จะท ำให้เกิดควำมมั่นใจว่ำทักษะกำร
ท ำงำนจะสำมำรถเกิดขึ้นได้จริง ๓) ต้องให้บุคลำกรได้รับกำรอบรมอย่ำงสม่ ำเสมอ เพื่อจะสำมำรถ
บ่งชี้ถึงประเด็นปัญหำควำมไม่เท่ำเทียม ในกำรปฏิบัติกับผู้ป่วยรวมถึงสำมำรถบ่งชี้ถึงพัฒนำกำรของ
ควำมขัดแย้ง ด้ำนวัฒนธรรมที่อำจเกิดขึ้น อันจะน ำไปสู่ควำมเข้ำใจที่ดีขึ้นและเพิ่มระดบัควำมสำมำรถ
ในกำรรับรู้ถึงควำมต้องกำรที่แตกต่ำงของผู้ป่วย อันเนื่องมำจำกเชื้อชำติ วัฒนธรรม ที่แตกต่ำงกัน  
เป็นต้น 

๔.๓.๒ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ โรงพยาบาล   
         ประสาทเชียงใหม่   
จำกกำรศึกษำกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่ กับองค์กรนำน ๆ 

โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ โดยกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรจ ำนวน ๒๐ ท่ำน กำรสนทนำกลุ่มและกำร
ร่วมจัดกิจกรรมประชุมสัมมนำกำรพัฒนำรูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เรื่อง “กำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์โรงพยำบำลของรัฐตำมแนวทำงพระพุทธศำสนำ” พบว่ำ ในด้ำนกำรบ ำรุงรักษำ
บุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ มีจุดมุ่งหมำยของ
กำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ ที่ส ำคัญเพื่อพัฒนำสังคมภำยใน
องค์กรให้เกิดควำมร่วมมือร่วมใจในกำรท ำงำน ก่อให้เกิดควำมรัก ควำมสำมัคคี ขจัดปัญหำและลด
ควำมขัดแย้ง โดยมีควำมสอดคล้องกับแนวทำงที่เป็นหลักปฏิบัติเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์๖๔ ของโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ ประกอบด้วย ๑) กำรท ำให้บุคลำกรผูกพันและทุ่มเท

                                                            
๖๒ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๖๓ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๖๔ พญ.สุนีย์  ศรีสว่ำง, เอกสารบรรยาย “บทบาทของศูนย์พัฒนาคุณภาพด้าน Clinical 

engagement in Quality and Safety”, (เชียงใหม่: โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่, ๒๕๕๖), หน้ำ ๑๓. 



๑๕๘ 

ให้กับควำมส ำเร็จขององค์กร ซึ่งเป็นหน้ำที่ของผู้บริหำรระดับสูง ๒) กำรส่งเสริมโอกำสและสร้ำง
บรรยำกำศกำรสร้ำงสรรค์ผลงำนที่ดีเยี่ยม และสร้ำงนวัตกรรมเพื่อเพิ่มผลิตภำพ เป็นกำรสร้ำงควำม
ยั่งยืนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นควำมรับผิดชอบของผู้บริหำรองค์กรในระดับสูง ๓) บุคลำกรเป็นทรัพยำกร
ที่มีค่ำสูงสุดขององค์กร ที่สำมำรถพัฒนำได้และสร้ำงมูลค่ำเพิ่มได้อย่ำงไม่มีที่สิ้นสุด  ๔) ระบบกำร
พัฒนำทรัพยำกรบุคลำกรที่ดีเยี่ยม จะสร้ำงให้บุคลำกรเป็นทุนมนุษย์ที่มีมูลค่ำสูงสุดและ ๕) ทีมยอด
เยี่ยม ระบบดี ผลงำนดี สวัสดิกำรดี มีควำมสุข มำบูรณำกำรกับหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำผ่ำน
กฎระเบียบ ข้อบังคับ ในบำงกรณีไม่เอื้อเท่ำไหร่นัก หำกแต่ผู้บริหำรมีวิจำรณญำณในกำรพิจำรณำขั้น
เงินเดือนซึ่งมีองค์ประกอบหลำยด้ำนที่สำมำรถน ำหลักธรรมในทำงพระพุทธศำสนำมำใช้ได้  
โดยเฉพำะผู้บริหำรมีควำมเมตตำน ำหน้ำ มีมุทิตำพลอยยินดีกับบุคลำกรในหน่วยงำน มีกำรแบ่งปันใน
เรื่องของทำนแก่บุคคลที่มีโอกำสน้อยกว่ำซึ่งใช้เป็นเครื่องมือในกำรสื่อสำรกับสมำชิกในหน่วยงำน 
รวมถึงศีล ๕ ถ้ำท ำได้ครบสังคมก็อยู่เป็นสุข เน้นที่ควำมมีสติในกำรน ำมำใช้๖๕ เป็นกำรส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมในกำรบริหำรจัดกำร ท ำให้บุคลำกรมีแรงจูงใจในกำรท ำงำนมำกยิ่งขึ้น๖๖ มีควำม
สอดคล้องกับมิติที่ ๓ และมิติที่ ๕ ของแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กรมกำรแพทย์ 
กระทรวงสำธำรณสุข ปีงบประมำณ พ.ศ.๒๕๖๑ ซึ่งมิติที่ ๓ ได้แก่ ประสิทธิผลของกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล ประกอบด้วย ๑) พัฒนำระบบประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่สอดคล้องกับผลงำนและ
สมรรถนะ มีแผนงำนในกำรพัฒนำระบบประเมินผลกำรปฏิบัติงำนและสมรรถนะเพื่อให้สิ่งตอบแทน
ตำมผลกำรปฏิบัติงำนอย่ำงแท้จริง ๒) พัฒนำระบบค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์เพื่อดึงดูดและธ ำรง
รักษำก ำลังคนคุณภำพ มีแผนงำนในกำรพัฒนำระบบค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์เพื่อดึงดูดและ
ธ ำรงรักษำก ำลังคนคุณภำพ (Pay for Performance) ๓) สนับสนุนให้เกิดกำรเรียนรู้ กำรจัดองค์
ควำมรู้และนวัตกรรม มีแผนงำนในกำรพัฒนำระบบกำรจัดกำรองค์ควำมรู้ (KM: Knowledge 
Management) และมิติที่ ๕ คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน ประกอบด้วย
ประเด็นกลยุทธศำสตร์กรมกำรแพทย์เป็นองค์กรแห่งสุข (Happy Workplace) มีแผนงำนในกำรจัด
กิจกรรมส่งเสริมสุขภำพของบุคลกรในองค์กร กิจกรรมนันทนำกำรเพื่อสร้ำงควำมผ่อนคลำยแก่
บุคลำกร กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลำกรเป็นผู้มีน้ ำใจเอื้ออำทรต่อกัน รู้จักให้และแบ่งปัน เสริมสร้ำง
ควำมรู้ด้ำนพัฒนำบริหำรจิต สร้ำงสมำธิและเจริญปัญญำ กิจกรรมสร้ำงควำมสัมพันธ์อันดีระหว่ำง
ครอบครัวของบุคลำกรกับองค์กร กิจกรรมจิตอำสำและบ ำเพ็ญสำธำรณประโยชน์ต่อสังคม กิจกรรม
ส่งเสริมให้เกิดกำรเรียนรู้อย่ำงต่อเนื่องของบุคลำกรในองค์กร และกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลำกรมี
ควำมรู้ในกำรวำงแผนและสร้ำงควำมมั่นคงทำงกำรเงิน  

                                                            
๖๕ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๔๑, ๒๔ สิงหำคม ๒๕๖๑. 
๖๖ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๗๓, ๒๗ สิงหำคม ๒๕๖๑. 



๑๕๙ 

       มีกำรส่งเสริมให้บุคลำกรได้ร่วมกิจกรรมที่ดีและสร้ำงสรรค์มำกมำย เพื่อพฒันำทำงด้ำน
ร่ำงกำย จิตใจ อำรมณ์และสังคม ได้แก่ ๑) ร่วมพิธีสมโภชหิรัญบัฏพระพรหมมงคล (หลวงปู่ทอง สิ
ริมงฺคโล) ประธำนขับเคลื่อนโครงกำร “หมู่บ้ำนรักษำศีล ๕ หนเหนือ” ๒) จัดพิธีสรงน้ ำพระพุทธรูป
ภำยในโรงพยำบำล และสรงน้ ำด ำหัวเจ้ำอำวำสวัดสวนดอก ณ วัดสวนดอก (พระอำรำมหลวง) เพื่อ
สืบสำนประเพณีวัฒนธรรม และขอพรเพื่อควำมเป็นสิริมงคลของชีวิตเนื่องในประเพณีสงกรำนต์ 
ประจ ำปี ๒๕๖๐ ๓) จัดกิจกรรมถวำยเทียนพรรษำ ประจ ำปี ๒๕๖๐ ณ วัดสวนดอก (พระอำรำม
หลวง) พร้อมทั้งถวำยจตุปัจจัยไทยธรรมและสังฆทำน เพื่อเป็นกำรสืบสำนวัฒนธรรมประเพณีอันดี
งำม ด ำรงตนตำมแนวทำง แห่งพระพุทธศำสนำเพ่ือเป็นสิริมงคลแก่ชีวิตต่อไป เป็นต้น 
 

๔.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร 
กำรน ำแนวคิดในกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรตำมหลักปรัชญำในกำรบริหำร

ทรัพยำกรมนุษย์๖๗ ด้วยหลักกำรที่ว่ำกำรพัฒนำบุคลำกร เป็นกำรเพิ่มประสิทธิภำพในกำรท ำงำน 
เนื่องจำกวิทยำกำรมีควำมก้ำวหน้ำอย่ำงรวดเร็ว กำรแข่งขันในระบบกำรตลำดสูง กำรเพิ่มพูนควำมรู้
แก่บุคลำกรในองค์กร จึงเป็นสิ่งจ ำเป็น ซึ่งอำจท ำได้หลำยลักษณะเช่น กำรฝึกอบรม กำรศึกษำนอก
สถำนที่ และกำรศึกษำต่อ เป็นต้น  

ส่วนแนวคิดหลักกำรบริหำรเป็นกลุ่มทฤษฎีระบบรำชกำร (Bureaucracy Theory)  ซึ่ง
เป็นทฤษฎีองค์กรที่ส ำคัญ ในกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถ (๑) จะต้องมีกฎระเบียบต่ำง ๆ (Rules 
of Regulation) ให้เป็นกรอบหรือแนวทำงปฏิบัติงำน เพื่อให้บรรลุผลตำมต้องกำร และ (๒) จะต้องมี
กำรจดบันทึกหลักฐำน (Written Record) เพื่อผลประโยชน์ในกำรพัฒนำ ดังนั้น ในกำรพัฒนำควำมรู้
ควำมสำมำรถบุคลำกร จึงต้องค ำนึงถึงกระบวนกำร และวิธีกำรบริหำร เพื่อให้กำรปฏิบัติงำนเป็นไป
อย่ำงมีประสิทธิภำพ มำบูรณำกำรกับแนวคิดของกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรตำม
หลักกำรทำงพระพุทธศำสนำนั้นมีดังนี้ (๑) พระพุทธศำสนำมองว่ำทรัพยำกรมนุษย์นั้น๖๘ หมำยถึง 
มนุษย์ในฐำนะที่เป็นทรัพยำกรที่ส ำคัญในกำรบรรลุถึงกำรพัฒนำทั้งทำงด้ำนร่ำงกำยและจิตใจ จนถึง
ขั้นเป็นผู้สูงสุดคือ ปัญญำนั้นเอง ทั้งนี้มนุษย์สำมำรถมีพัฒนำกำรที่ดีในกำรเค้นศักยภำพภำยในตนได้ 
และมีบทบำทในกำรสร้ำงสรรค์สังคมให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงไปในทิศทำงที่ดีตำมแนวทำงหลักค ำสอน
ของพระพุทธศำสนำได้ เนื่องจำกพระพุทธองค์ได้ใช้มนุษย์เป็นจุดศูนย์กลำงในกำรบัญญัติค ำสอน 
ถึงแม้ว่ำจะมีกำรกล่ำวถึงควำมรู้ด้ำนอื่น ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับตัวมนุษย์ก็ตำม ทั้งนี้ก็เพื่อใช้เป็นเครื่องมือ

                                                            
๖๗ นงนุช วงศ์สุวรรณ, เรื่องเดียวกัน, หน้ำ ๑๐-๑๑. 
๖๘ พระเทพเวที (ประยุทธ์ ปยุตฺโต), พุทธศาสตร์กับการพัฒนามนุษย์, (กรุงเทพมหำนคร : บริษัท

สหธรรมิก จ ำกัด, ๒๕๓๖), หน้ำ ๑๙. 



๑๖๐ 

ในกำรอธิบำยให้เข้ำใจในตัวมนุษย์ได้อย่ำงถูกต้อง ดังนั้น ในทำงพระพุทธศำสนำจึงถือว่ำมนุษย์เป็น
สิ่งมีชีวิตที่มีศักยภำพสูง เป็นผู้สำมำรถฝึกฝนได้ และเมื่อได้รับกำรพัฒนำทำงด้ำนกำยและด้ำนจิตใจ
แล้ว ก็จะเป็นผู้ประเสริฐสูงสุด พระพุทธศำสนำจึงให้ควำมส ำคัญกับมนุษย์มำก จะเห็นได้จำกใน
โรหิตัสสสูตร๖๙ พระพุทธองค์ทรงเปรียบว่ำโลกอยู่ในตัวมนุษย์ หรือว่ำมนุษย์เป็นโลกอีกโลกหนึ่ง
ทีเดียว ควำมว่ำ “เรำย่อมบัญญัติโลก เหตุเกิดของโลก และปฏิปทำให้ถึงควำมดับแห่งโลกลงใน
อัตภำพอันมีประมำณวำหนึ่ง มีสัญญำและใจนี้เท่ำนั้น” (๒) แนวคิดพื้นฐำนเกี่ยวกับกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์จำกกำรศึกษำเกี่ยวกับพุทธวิธีกำรบริหำร๗๐  มี ๕ อย่ำงคือ ๑) พุทธวิธีในกำรวำงแผน 
เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ หลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมโดยกำรใช้กรณีตัวอย่ำงสมัยครั้งพระพุทธเจ้ำทรงเผย
แผ่พระพุทธศำสนำ ๒) พุทธวิธีในกำรจัดองค์กร เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ พระองค์ทรงใช้หลักกำร
กระจำยอ ำนำจในกำรบริหำร ๓) พุทธวิธีในกำรบริหำรงำนบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ พระองค์
ทรงใช้หลักกำรกำรให้รำงวัล กำรลงโทษและวิธีกำรสนทนำ ๔) พุทธวิธีในกำรอ ำนวยกำร เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ พระองค์ทรงใช้หลัก ๔ ส. ประกอบด้วย สันทัสสนำ (แจ่มแจ้ง) สมำทปนำ (จูงใจ) สมุต
เตชนำ (แกล้วกล้ำ) และสัมปหังสนำ (ร่ำเริง) และหลักอธิปไตย ๓ ประกอบด้วย อัตตำธิปไตย 
โลกำธิปไตย และธรรมำธิปไตย และ ๕) พุทธวิธีในกำรก ำกับดูแล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ พระองค์
ทรงใช้ธรรมวินัยในกำรก ำกับดูแล 

กำรน ำเอำหลักกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรตำมทฤษฎีเกี่ยวกับกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ มีเนื้อหำสำระที่ประกอบด้วย (๑) ทฤษฎีควำมต้องกำรตำมล ำดับชั้นของ Maslow  
(Maslow’s Need Hierarchy Theory)๗๑ (๒) ทฤษฎีกำรจูงใจ ERG ของ Alderfer (๓) ทฤษฎีกำร
เสริมแรง (Reinforcement Theory)๗๒ และ (๔) ทฤษฎีกำรตั้งเป้ำหมำย (Goal-Setting) มีแนวคิด
พื้นฐำนว่ำ พฤติกรรมของบุคคลจะถูกจูงใจโดยเจตนำ วัตถุประสงค์ หรือเป้ำหมำยที่อยู่ในตัวบุคคล 
เป้ำหมำยเป็นสิ่งที่บุคคลต้องกำรบรรลุ ซึ่งเป้ำหมำยส่งผลต่อพฤติกรรมใน ๔ ประกำรคือ ๑) ก ำหนด
ทิศทำง ควำมตั้งใจ และกำรกระท ำพฤติกรรมที่บุคคลเชื่อว่ำจะสำมำรถประสบควำมส ำเร็จ ๒) 
เป้ำหมำยท ำให้บุคคลเพิ่มควำมมำนะในกำรแสดงพฤติกรรม ๓) เป้ำหมำยท ำให้บุคคลเพิ่มควำมมุ่งมั่น 
และใช้เวลำมำกขึ้นในกำรแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุควำมต้องกำร และ ๔) เป้ำหมำยจะกระตุ้นให้

                                                            
๖๙ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๔๕/๕๗. 
๗๐ สิน งำมประโคม, “พุทธบริหำรกำรศึกษำ : แนวคิดทฤษฎีและกำรบูรณำกำร”, รายงานการวิจัย,

(คณะครุศำสตร์ : มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย, ๒๕๕๘), หน้ำ ๒๒๑. 
๗๑ ศิริพงษ์ เศำภำยน, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหำนคร : บุ๊ค พ้อยท์, 

๒๕๔๗), หน้ำ ๒๐-๓๐. 
๗๒ กำนดำ จันทร์แย้ม, จิตวิทยาอุตสาหกรรมเบื้องต้น, (กรุงเทพมหำนคร : โรงพิมพ์โอเดียนสโตร์, 

๒๕๔๖), หน้ำ ๖๗. 



๑๖๑ 

แสวงหำวิถีทำงที่จะสำมำรถบรรลุผลได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ เมื่อพิจำรณำจำกทฤษฎีที่เกี่ยวกับกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ทั้ง ๔ ทฤษฎีแล้ว จะเห็นได้ว่ำในกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร จึง
เป็นปัจจัยส ำคัญอย่ำงยิ่งยวด มำบูรณำกำรกับกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรตำมหลักกำร
ทำงพระพุทธศำสนำ มีสำระที่ส ำคัญได้แก่ หลักอิทธิบำท ๔ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสำ พระพุทธ
องค์ทรงก ำหนดหลักอิทธิบำท ๔ ไว้ก็เพื่อเป็นระบบในกำรฝึกฝนอบรมกำย วำจำ ใจ หรืออบรมใน ๕ 
ด้ำนหลัก ๆ ในหลักพละ ๕ คือ ทำงสัทธำ ทำงวิริยะ ทำงสติ ทำงสมำธิและทำงปัญญำ และที่ส ำคัญ
นั้นสำมำรถสรุปหลักพละ ๕ ลงในหลักอิทธิบำท ๔ ได้ดังนี้คือ ๑) สัทธำนั้นเป็นมูลส ำคัญในกำรปฏิบัติ
ธรรมเพรำะ กำรที่เรำจะปฏิบัติธรรมของพระพุทธเจ้ำนั้น เรำต้องเชื่อเสียก่อนว่ำพระพุทธเจ้ำตรัสรู้ดี
ตรัสรู้ชอบคือ ตถำคตโพธิสัทธำ เรำต้องมีสัทธำว่ำพระพุทธเจ้ำบริสุทธิ์เรียกว่ำ ตถำคตสุทธิสัทธำ และ
ต้องเชื่อด้วยว่ำพระพุทธเจ้ำเป็นผู้น ำของเรำเรียกว่ำ ตถำคตเนตติสัทธำ เมื่อมีพระพุทธเจ้ำเป็นผู้น ำ 
แล้วเรำก็จะมั่นใจว่ำเรำสำมำรถปฏิบัติธรรมได้ส ำเร็จ นี้เป็นก ำลังอย่ำงหนึ่ง ๒) วิริยะคือ ควำมเพียร
หรือควำมบำกบั่นนั้นเป็นก ำลังในกำรปฏิบัติธรรมเพรำะ ถ้ำขำดควำมบำกบั่นเสียแล้ว ควำมส ำเร็จก็
จะไม่เกิดขึ้น ไม่ว่ำจะเป็นกิจกำรใด ๆ ๓) สติคือ ควำมระลึกคือ มีควำมระลึกได้ในสิ่งที่บ ำเพ็ญอยู่ เป็น
เครื่องต่อสู้กับสติสัมโมสำคือ ควำมหลงสติ ส่วน ๔) สมำธินั้นได้แก่ กำรตั้งจิตมั่นในกำรศึกษำพิจำรณำ
ธรรม ที่ส ำคัญที่สุดก็คืออริยสัจ และ ๕) ปัญญำคือ ควำมรู้จริงตำมควำมเป็นจริง ก็เป็นก ำลังอีก
ประกำรหนึ่ง ก ำลังทั้ง ๕ นี้ ต้องใช้ด้วยกันและประกอบกันทุกทำง ผู้มีอินทรีย์ ๕ เป็นธรรมดำแห่งตน
แล้วก็ย่อมจะถึงอิทธิบำทคือ ทำงให้ถึงควำมส ำเร็จ อิทธิบำทมีอยู่ ๔ ประกำรคือ ฉันทะควำมพอใจ 
วิริยะควำมกล้ำหำญ จิตตะกำรมุ่งจิตด้วยก ำลัง และวิมังสำกำรพิจำรณำเลือกเฟ้นสอบสวนที่จะให้กำร
ปฏิบัติธรรมนั้นส ำเร็จไปได้ด้วยดี ธรรมเหล่ำนี้เป็นเครื่องประกอบกัน จะยกเอำธรรมใดขึ้นน ำหน้ำหรือ
เป็นประธำนก็ได้  มีภำวนำ ๔ คือ ๑) กำยภำวนำ ๒) ศีลภำวนำ ๓) จิตภำวนำ ๔) ปัญญำภำวนำ เป็น
ตัวชี้วัด และเพื่อให้กำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรประสบผลควำมส ำเร็จตำมวัตถุประสงค์
ขององค์กร จึงต้องใช้ (๑) หลักสุจริต ๓ อย่ำง๗๓ ซึ่งเป็นหลักธรรมที่เป็นไปเพื่อควำมประพฤติดี ปฏิบัติ
ชอบ ประกอบด้วย ๑) กำยสุจริต ควำมประพฤติชอบด้วยกำย มี ๓ อย่ำงคือ กำรงดเว้นและประพฤติ
ตรงกันข้ำมกับ ปำณำติบำต อทินนำทำน และกำเมสุมิจฉำจำร ๒) วจีสุจริต ควำมประพฤติชอบด้วย
วำจำ มี ๔ อย่ำงคือ งดเว้นและประพฤติตรงกันข้ำมกับมุสำวำท ปิสุณวำจำ ผรุสวำจำ และสัมผัปปลำ
ปะ และ ๓) มโนสุจริต ควำมประพฤติชอบด้วยใจ มี ๓ อย่ำงคือ อนภิชฌำ อพยำบำท และสัมมำทิฏฐิ 
และ (๒) หลักศรัทธำ ๔ ประกำร๗๔ ศรัทธำหมำยถึง ควำมเชื่อ เป็นควำมเชื่อที่ประกอบด้วยเหตุผล มี 
๔ อย่ำงคือ ๑) กัมมสัทธำ เชื่อกรรม เชื่อกฎแห่งกรรม เชื่อว่ำกรรมมีจริงคือ เชื่อว่ำเมื่อท ำอะไรโดยมี

                                                            
๗๓ ที.ปำ. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๒๗. 
๗๔ องฺ.สตฺตก. (ไทย) ๒๓/๔/๓. 



๑๖๒ 

เจตนำคือ จงใจท ำทั้งที่รู้ ย่อมเป็นกรรมคือ เป็นควำมชั่วควำมดีมีขึ้นในตน เป็นเหตุปัจจั ยก่อให้เกิด
ผลดีผลร้ำยสืบเนื่องต่อไป กำรกระท ำไม่ว่ำงเปล่ำ และเชื่อว่ำผลที่ต้องกำรจะส ำเร็จได้ด้วยกำรกระท ำ 
มิใช่ด้วยกำรอ้อนวอน หรือนอนคอยโชค เป็นต้น ๒) วิปำกสัทธำ เชื่อวิบำก เชื่อผลของกรรม เชื่อว่ำ
ผลของกรรมมีจริงคือ เชื่อว่ำกรรมที่ท ำแล้วต้องมีผล และผลต้องมีเหตุ ผลดีเกิดจำกกรรมดี ผลชั่วเกิด
จำกกรรมชั่ว ๓) กัมมัสสกตำสัทธำ เชื่อควำมที่สัตว์มีกรรมเป็นของตน เชื่อว่ำแต่ละคนเป็นเจ้ำของ 
จะต้องรับผิดชอบเสวยวิบำกเป็นไปตำมกรรมของตนและ ๔) ตถำคตโพธิสัทธำ เชื่อควำมตรัสรู้ของ
พระพุทธเจ้ำ มั่นใจในองค์พระตถำคตว่ำ ทรงเป็นพระสัมมำสัมพุทธะ ทรงพระคุณทั้ง ๙ ประกำร ตรัส
ธรรม บัญญัติวินัยไว้ด้วยดี ทรงเป็นผู้น ำทำงที่แสดงให้เห็นว่ำมนุษย์คือ เรำทุกคนนี้ หำกฝึกตนด้วยดี ก็
สำมำรถเข้ำถึงภูมิธรรมสูงสุด บริสุทธิ์ หลุดพ้นได้ ดังที่พระองค์ได้ทรงบ ำเพ็ญไว้เป็นแบบอย่ำง 

กำรน ำเอำกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในด้ำนกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร ที่
มีวิธีกำรบริหำรบุคลำกรตำมทฤษฎีเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ซึ่งจะต้องค ำนึงถึงควำมคุ้มค่ำ
และผลที่จะได้รับจำกกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร ทฤษฎีควำมต้องกำรตำมล ำดับชั้นของ 
Maslow ซึ่งต้องค ำนึงถึงควำมต้องกำรของคน จะเรียงล ำดับตำมควำมส ำคัญ เมื่อควำมต้องกำรอย่ำง
หนึ่งได้รับกำรตอบสนองแล้ว ควำมต้องกำรในล ำดับต่อมำจะเกิดขึ้นทันที ทฤษฎีกำรจูงใจ ERG ของ 
Alderfer ต้องค ำนึงถึงควำมต้องกำรที่ไม่ได้รับกำรตอบสนอง ถ้ำหำกควำมต้องกำรประเภทที่มีอยู่สูง 
มีอุปสรรคติดขัด หรือได้รับกำรตอบสนองน้อย ก็จะท ำให้ควำมต้องกำรประเภทที่อยู่ต่ ำลงไปเพิ่ม
ควำมส ำคัญขึ้น ทฤษฎีกำรเสริมแรงต้องค ำนึงถึงพฤติกรรมใด ๆ ก็ตำม ถ้ำได้รับกำรเสริมแรง ก็จะมี
แนวโน้มแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ อีก ส่วนพฤติกรรมที่ไม่ได้รับกำรเสริมแรง ก็จะค่อย ๆ จำงหำยไป และ
ทฤษฎีกำรตั้งเป้ำหมำยต้องค ำนึงถึงกำรสร้ำงเป้ำหมำยที่แน่นอนย่อมดีกว่ำกำรบอกตนเองว่ำ ท ำให้ดี
ที่สุดเพรำะกำรตั้งเป้ำหมำยที่แน่นอนจะท ำให้เรำทรำบว่ำ เมื่อใดที่เรำจะพบสิ่งที่ดีที่สุดจำกกำรท ำงำน 
ถ้ำผู้บริหำรได้น ำเอำหลักกำรเรียนรู้ของแต่ละบุคคลไปประยุกต์ใช้กับบุคลำกรในหน่วยงำนที่ได้ชื่อว่ำ
เป็นทรัพยำกรมนุษย์ภำยในองค์กร ก็จะท ำให้กำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรบรรลุผลส ำเร็จ 
มำบูรณำกำรกับวิธีกำรสอนตำมหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ พระปัญญำธิคุณของพระองค์ในด้ำน
กำรสอนเป็นที่ปรำกฏเด่นชัดแก่นักปรำชญ์ เจ้ำลัทธิมำกมำย ซึ่งบำงพวกก็สรรเสริญ บำงพวกก็ต ำหนิ
ในทำงว่ำร้ำย บำงพวกก็ท้ำทำยสติปัญญำหรือเพื่อกำรแสวงหำควำมรู้ และบำงพวกก็ต้องกำรที่จะข่ม 
เป็นต้น แต่พระองค์ก็สำมำรถเอำชนะได้ด้วยกำรมีอัจฉริยภำพเนื่องด้วยพระปัญญำธิคุณในกำรสอน
ของพระองค์ เป็นผลท ำให้บุคคลต่ำง ๆ ในสังคมทุกระดับ ไม่ว่ำจะเป็นกษัตริย์ พรำหมณ์ แพศย์ ศูทร 
ซึ่งมีควำมแตกต่ำงด้ำนควำมเชื่อ ควำมประพฤติ และสติปัญญำ ได้หันมำนับถือพระรัตนตรัยเป็นที่พึ่ง
ที่ระลึกอันสูงสุด พุทธวิธีเทศนำธรรม ประกอบด้วยคุณลักษณะ ๔ ประกำรดังนี้ ๑) สันทัสสนำ 
อธิบำยให้เห็นชัดเจนแจ่มแจ้ง เหมือนจูงมือไปดูให้เห็นกับตำ ๒) สมำทปนำ จูงใจให้เห็นจริงด้วย ชวน
ให้คล้อยตำมจนต้องยอมรับและน ำไปปฏิบัติ ๓) สมุตเตชนำ เร้ำใจให้แกล้วกล้ำ บังเกิดก ำลังใจ ปลุก



๑๖๓ 

ให้มีอุตสำหะแข็งขัน มั่นใจว่ำจะท ำให้ส ำเร็จได้ไม่หวั่นย่อท้อต่อควำมเหนื่อยยำก ๔) สัมปหังสนำ 
ชโลมใจให้แช่มชื่น ร่ำเริง เบิกบำน ฟังไม่เบื่อ และเปี่ยมด้วยควำมหวังเพรำะ มองเห็นคุณประโยชน์ที่
จะได้รับจำกกำรปฏิบัติ    

 
๔.๔.๑ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรโรงพยาบาลสวนปรุง  
จำกกำรศึกษำกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรโรงพยำบำลสวนปรุง โดยกำร

สัมภำษณ์ผู้บริหำรจ ำนวน ๓๑ ท่ำน กำรสนทนำกลุ่ม และกำรร่วมจัดกิจกรรมประชุมสัมมนำกำร
พัฒนำรูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เรื่อง “กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์โรงพยำบำลของรัฐตำม
แนวทำงพระพุทธศำสนำ” พบว่ำ ในด้ำนกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรโรงพยำบำลสวน
ปรุง มีจุดมุ่งหมำยของกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรเพื่อพัฒนำบุคลำกรให้มีควำมรู้ 
ควำมสำมำรถ และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน โดยกำรฝึกอบรมทำงด้ำนวิชำกำร เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
เพื่อเพิ่มควำมเชื่อมั่นในกำรท ำงำนมำกขึ้น มีควำมสอดคล้องกับกำรฝึกอบรมบุคลำกรผู้ปฏิบัติงำน ซึ่ง
ทำงโรงพยำบำลให้ควำมส ำคัญกำรให้กำรฝึกอบรมเจ้ำหน้ำที่ผู้ปฏิบัติงำน ถือเป็นเรื่องจ ำเป็นในงำนที่มี
ควำมคำดหวังสูง ท่ำมกลำงสภำพแวดล้อมที่กดดันอย่ำงหน่วยบ ำบัดรักษำผู้ป่วยและยิ่งในกระแสกำร
ท ำงำน ที่หลักปฏิบัติใด ๆ ต้องอ้ำงอิงกับหลักฐำนทำงกำรแพทย์ที่แน่นหนำนั้น เจ้ำหน้ำที่ที่ท ำงำนต้อง
ใฝ่หำควำมรู้ ทักษะกำรท ำงำนรวมถึงทัศนคติที่ทันยุคทันสมัยอยู่เสมอ เพื่อให้กำรดูแลที่ส่งมอบแก่
ผู้ป่วยเป็นบริกำรที่เปี่ยมไปด้วยคุณภำพและมีมำตรฐำน กำรจัดกำรอบรมเจ้ำหน้ำที่ของหน่วยงำนใน
ทุกระดับ ทั้งระดับวิชำชีพที่ส ำคัญและระดับที่มีควำมส ำคัญรองลงมำ มีกำรส่งเสริมให้มีกำรน ำควำมรู้
และทักษะใหม่ ๆ ที่ได้รับจำกกำรศึกษำและฝึกอบรมมำประยุกต์ใช้ในกำรพัฒนำงำนที่เกี่ยวข้อง มีกำร
ประชำสัมพันธ์ในรูปแบบของเอกสำร สื่ออิเลคโทรนิคส์ ทั้งในเวปไซต์ของกรมสุขภำพจิตและของ
หน่วยงำนที่เป็นเจ้ำของกิจกรรม แผนงำน หรือโครงกำรต่ำง ๆ และมีกำรจัดท ำฐำนข้อมูลค ำบรรยำย
เนื้อหำในหลักสูตรกำรฝึกอบรม ผลงำนกลุ่มและท ำเนียบผู้เข้ำรับกำรอบรม เป็นกำรสนับสนุนให้ผู้เข้ำ
รับกำรอบรมและผู้สนใจได้มีข้อมูลอ้ำงอิงในกำรน ำควำมรู้ไปใช้ในกำรท ำงำนได้๗๕ ซึ่งเป็นไปตำม
วิสัยทัศน์และพันธกิจของหน่วยงำน มำบูรณำกำรกับหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ โดยเฉพำะที่เป็น
จุดเน้นของโรงพยำบำลคุณธรรม เป็นกำรยึดมั่นในควำมถูกต้องดีงำม โดยรณรงค์ให้บุคลำกรของ
โรงพยำบำลยึดถือหลักนี้ในกำรปฏิบัติหน้ำที่ เพื่อเป็นตัวอย่ำงแก่สังคม เพื่อให้บุคลำกรมีควำมซื่อสัตย์ 
จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอำชีพสุจริตจนเป็นนิสัย ซึ่งถ้ำต้องพัฒนำคน ผู้บริหำรต้อง
มีปิยวำจำ มีศิลปะในกำรให้ค ำแนะน ำกับลูกน้อง ไม่ใช่เอำแต่ต ำหนิ ท ำให้บั่นทอนก ำลังใจในกำร

                                                            
๗๕ กรมสุขภำพจิต, รายงานการด าเนินการ (Application Report), (กรุงเทพมหำนคร : กรม

สุขภำพจิต, ๒๕๕๕), หน้ำ ๔๐-๔๑. 



๑๖๔ 

ท ำงำน ซึ่งปัญหำที่ผ่ำนมำผู้บริหำรสร้ำงควำมกดดันให้กับลูกน้อง ไม่มีปิยวำจำ หำกปรับปรุงกำร
เรียนรู้ในกำรน ำปิยวำจำมำใช้ก็จะท ำให้บรรยำกำศกำรท ำงำนมีควำมสุขมำกขึ้น  หลักธรรมพรหม
วิหำร ๔ ผู้บริหำรควรประพฤติปฏิบัติต่อลูกน้อง เริ่มต้นจำกมีควำมเมตตำและกรุณำ เป็นพื้นฐำนต่อ
ลูกน้อง มีควำมเห็นอกเห็นใจ ควำมยำกล ำบำกของงำน ให้ควำมช่วยเหลือแก้ไขปัญห ำ ใน
ขณะเดียวกันลูกน้องมีพฤติกรรมหลำกหลำยรูปแบบ บำงเหตุกำรณ์ก็ต้องวำงอุเบกขำ ส่วนหลักธรรม
ที่เหมำะกับลูกน้องนั้น มีควำมเห็นว่ำหลักอิทธิบำท ๔ มีควำมจ ำเป็นอย่ำงยิ่ง๗๖ เนื่องจำกปัญหำใหญ่
ในปัจจุบันที่พบคือ ส่วนใหญ่เน้นทักษะกำรท ำงำนตำมภำรกิจขององค์กร นโยบำยของกระทรวง
สำธำรณสุขไม่สอดคล้องกับหลักปฏิบัติทำงพุทธศำสนำ ซึ่งไม่เป็นเหตุเป็นผลกัน แต่ตอนนี้ได้มี
โครงกำร “สติ” ตำมแนวทำงพระพุทธศำสนำ ท ำให้ควำมคิดในกำรวิเครำะห์ดีขึ้น ลดปัญหำสิ่งเย้ำ
ยวน สอดคล้องกับควำมเป็นจริงมำกขึ้น ซึ่งมีผลท ำให้ประสิทธิภำพในกำรบริหำรงำนขององค์กร
เป็นไปในทิศทำงที่ดีขึ้น๗๗ พฤติกรรมต่ำง ๆ สำมำรถพัฒนำได้โดยใช้หลักธรรมที่เหมำะสม โดยเฉพำะ
พฤติกรรมที่ เกิดจำกกำรใช้อำรมณ์มำกกว่ำเหตุผล หำกได้ใคร่ครวญ ไตร่ตรอง คิดก่อนท ำ มี
สติสัมปชัญญะ ก็สำมำรถท ำให้บรรยำกำศกำรท ำงำนเป็นไปในทิศทำงที่ดี ทุกคนท ำงำนอย่ำงมี
ควำมสุข๗๘ มองว่ำกำรเจริญสติและสมำธิ รู้รับผิดชอบมีควำมเอำใจใส่งำนของตนก็จะเป็นเหตุให้เกิด
กำรพัฒนำไม่สิ้นสุด๗๙ 

ในทำงปฏิบัติเพื่อให้สอดคล้องกับมำตรฐำนกำรท ำงำนที่เป็นไปตำมวิสัยทัศน์และพันธกิจ 
บุคลำกรจะต้องได้รับกำรจัดอบรมภำยในหน่วยงำนมีกำรด ำเนินกำรฝึกอบรมวิชำชีพหลักได้แก่ แพทย์ 
เภสัชกร พยำบำล นักจิตวิทยำ นักสังคมสงเครำะห์ นักกิจกรรมบ ำบัด นักวิทยำศำสตร์กำรแพทย์ กำร
ท ำงำนที่ถือเป็นส่วนหนึ่งกำรพัฒนำควำมเชี่ยวชำญอย่ำงต่อเนื่อง หรือ Continuing Professional 
Development (CPD) จ ำเป็นที่บุคลำกรทุกคนของหน่วยงำน มีแผนกำรพัฒนำศักยภำพกำรท ำงำน
ส่วนบุคคล หรือ Individual Plan ซึ่งเป็นแผนกำรพัฒนำและฝึกอบรมบุคลำกรเป็นรำยบุคคล ต้องอิง
กับขีดควำมสำมำรถหลักนี้ ปรัชญำกำรท ำงำนที่ชัดเจนในกำรดูแลผู้ป่วยต้องถูก ใช้เป็นหลักส ำคัญใน
กระบวนกำรฝึกอบรมเจ้ำหน้ำที่  ดังนั้น จึงเป็นกำรเปิดโอกำสให้บุคลำกรได้แสวงหำควำมรู้ใหม่ ๆ 
ทักษะกำรท ำงำนใหม่ ๆ และทัศคติกำรท ำงำนที่เป็นปัจจุบัน เพื่อน ำไปใช้ในกำรยกระดับกำรบริกำร
แก่ผู้ป่วย โดยมีตัวชี้วัดคือ ระดับที่ปฏิบัติได้ตำมแผนพัฒนำเฉพำะรำยของบุคลำกร ( Individual 
Development Plan) ตำมสมรรถนะที่ก ำหนดในแต่ละวิชำชีพ เป็นต้น 

                                                            
๗๖ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๗๗ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๒, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๗๘ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๓, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๗๙ สัมภำษณ์ รหัส ๑๐๐๒๒, ๒ ตุลำคม ๒๕๖๑. 



๑๖๕ 

๔.๔.๒ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่   
จำกกำรศึกษำกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่   

โดยกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรจ ำนวน ๒๐ ท่ำน กำรสนทนำกลุ่มและกำรร่วมจัดกิจกรรมประชุมสัมมนำ
กำรพัฒนำรูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เรื่อง “กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์โรงพยำบำลของรัฐ
ตำมแนวทำงพระพุทธศำสนำ” พบว่ำ ในด้ำนกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรโรงพยำบำล
ประสำทเชียงใหม่ มีจุดมุ่งหมำยของกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรเพื่อพัฒนำบุคลำกรให้มี
ควำมรู้ ควำมสำมำรถ และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน โดยกำรฝึกอบรมทำงด้ำนวิชำกำร เทคโนโลยี
สมัยใหม่ เพื่อเพิ่มควำมเชื่อมั่นในกำรท ำงำนมำกขึ้น โดยมีควำมสอดคล้องกับหลักเกณฑ์หรือนโยบำย
กำรพัฒนำบุคลำกรด้ำนคุณธรรม จริยธรรม และมำตรฐำนคุณธรรม จริยธรรม ซึ่งเป็นไปตำมประกำศ
ของส ำนักเลขำนุกำรกรม ปี พ.ศ.๒๕๕๕ ดังนี้ ๑) นโยบำยกำรพัฒนำบุคลำกรด้ำนคุณธรรม จริยธรรม 
โดย ๑.๑) ส่งเสริมให้บุคลำกรปฏิบัติงำน โดยยึดหลักกำรมีคุณธรรม จริยธรรม น ำมำใช้ในกำรด ำเนิน
ชีวิตอย่ำงมีควำมสุข ๑.๒) ส่งเสริมและยกย่อง เชิดชูบุคลำกรผู้มีคุณธรรม จริยธรรม โดยเผยแพร่ในที่
สำธำรณชน ๑.๓) สร้ำงทัศนคติที่ดีให้กับบุคลำกร ในกำรสืบทอดขนบธรรมเนียม ประเพณีทำงศำสนำ 
๑.๔) ส่งเสริมให้มีกำรแลกเปลี่ยนควำมคิดเห็น ควำมรู้ ประสบกำรณ์ด้ำนคุณธรรม จริยธรรม ๑.๕) 
ก ำกับดูแล กำรปฏิบัติตำมจรรยำบรรณของข้ำรำชกำร และเสริมสร้ำงพื้นฐำนจิตใจให้มีส ำนึกใน
คุณธรรม ควำมสื่อสัตย์ สุจริต ๑.๖) จัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรด้ำนจริยธรรมอย่ำงต่อเนื่อง ๒) 
มำตรฐำนคุณธรรม จริยธรรม ประกอบด้วย ๒.๑) ปฏิบัติหน้ำที่ด้วยควำมซื่อสัตย์สุจริต มีควำม
รับผิดชอบ และมีจิตส ำนึกที่ดีต่องำนที่ได้รับมอบหมำยอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ ๒.๒) มุ่งผลสัมฤทธิข์อง
งำน โดยยึดหลักประสำนสัมพันธ์และกำรท ำงำนเป็นทีม ๒.๓) ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงำนและผู้เกี่ยวข้องด้วย
ควำมสุภำพ มีน้ ำใจ ให้ควำมร่วมมือและมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ๒.๔) ให้บริกำรด้วยควำมเอื้อเฟื้อ 
เสมอภำค ไม่เลือกปฏิบัติ โปร่งใส รวดเร็วและยุติธรรมและ ๒.๕) ดูแลและใช้ทรัพย์สินของทำง
รำชกำรอย่ำงมีประสิทธิภำพ มำบูรณำกำรกับหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำผ่ำนกำรพิจำรณำขวัญ 
ก ำลังใจและโอกำส จำกกำรพิจำรณำโปรโมชั่นหลำยอย่ำง หำกได้น ำหลักธรรมมำพิจำรณำประกอบก็
จะท ำให้เกิดควำมพึงพอใจแก่บุคลำกรในหน่วยงำนมำกยิ่งขึ้น๘๐ โดยกำรส่งเสริมกำรฝึกอบรม เป็น
กำรผลักดันบุคลำกรให้มีประสิทธิภำพในกำรท ำงำนมำกยิ่งขึ้น๘๑ ในกำรปฏิบัติงำน ทฤษฎีจะมี
ควำมสัมพันธ์กับวิชำชีพ ซึ่งต้องอิงหลักทฤษฎีมำเป็นแนวคิดเช่น ทฤษฎีภำวะวิกฤติ ในทำงปฏิบัติจะ
วำงแผนกำรท ำงำนอย่ำงไรเพื่อให้ไปสู่เป้ำหมำยและหำกบุคลำกรยังขำดประสบกำรณ์ ก็มีควำม
จ ำเป็นที่จะต้องมองบุคลำกรเหล่ำนั้นเสมือนเป็นญำติในกำรให้กำรอบรมเพิ่มเติมเพื่อเป็นกำรพัฒนำ

                                                            
๘๐ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๔๑, ๒๔ สิงหำคม ๒๕๖๑. 
๘๑ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๗๓, ๒๗ สิงหำคม ๒๕๖๑. 



๑๖๖ 

ควำมรู้ควำมสำมำรถ เป็นต้น๘๒ พร้อมกันนี้ทำงโรงพยำบำลยังได้มีกิจกรรมเพื่อเป็นกำรส่งเสริมกำร
พัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกรด้วยกำร ๑) จัดโครงกำร “กำรพัฒนำศักยภำพบุคลำกรทำง
กำรแพทย์เพื่อกำรรักษำพยำบำลและฟื้นฟูผู้ป่วยโรคหลอดเลือดสมอง (Stroke: Basic Course)” 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนำวิชำกำรเฉพำะทำงด้ำนระบบประสำท เพิ่มพูนทักษะกำรดูแลรักษำ
ผู้ป่วยโรคหลอดเลือดสมอง ให้แก่บุคลำกรทำงกำรแพทย์ในเขตภำคเหนือ ๒) จัดโครงกำรพัฒนำ
ศักยภำพด้ำนกำรพยำบำลผู้ป่วยวิกฤตทำงระบบประสำท ส ำหรับบุคลำกรทำงกำรพยำบำลในเขต
ภำคเหนือ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนำควำมรู้ ทักษะ คุณภำพกำรพยำบำลผู้ป่วยวิกฤตทำงระบบ
ประสำท และพัฒนำเครือข่ำยส่งต่อผู้ป่วยวิกฤต ทำงระบบประสำทแก่โรงพยำบำลในเขตภำคเหนือ
และ ๓) จัดโครงกำรพัฒนำศักยภำพพยำบำลวิชำชีพโดยใช้หลักฐำนเชิงประจักษ์ ส ำหรับบุคลำกร
ทำงกำรพยำบำลในเขตภำคเหนือ  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลำกรทำงกำรพยำบำลมีควำมรู้ มี
ศักยภำพในกำรศึกษำงำนวิจัย น ำผลกำรวิจัยมำใช้ในกำรปฏิบัติงำน สำมำรถจัดท ำ Evidence Based 
Practice ทำงกำรพยำบำลในหน่วยงำน เป็นต้น 

กำรน ำเอำหลักกำรและทฤษฎีที่เกี่ยวเนื่องกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตะวันตกมำบูรณำ
กำรกับหลักกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำของทั้งสองโรงพยำบำล จะ
ส่งผลให้กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของทั้งสองโรงพยำบำลเกิดประสิทธิภำพและประสิทธิผลในกำร
ขจัดปัญหำและอุปสรรคที่เกิดขึ้น ไม่ว่ำปัญหำและอุปสรรคเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของ
โรงพยำบำลสวนปรุง ซึ่งประกอบด้วย 

(๑) บุคลำกรในสำยงำนหลักเกษียณอำยุรำชกำรพร้อมกัน   
(๒) กำรเตรียมบุคลำกรให้พร้อมกับกำรเข้ำสู่ประชำคมอำเซียนและกำรบริกำรระดับ 

Super Specialist Service/ Excellence Center   
(๓) กำรบริหำรรูปแบบกำรจ้ำงงำนที่หลำกหลำยและกำรบริกำรควำมหลำกหลำยของ

บุคลำกร (New Employment Model) เป็นต้น 
และปัญหำและอุปสรรคเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ ซึ่ง
ประกอบด้วย 

(๑) รูปแบบกำรบริหำรขำดทักษะกำรใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ในผู้บริหำรทุกระดับ
ประกอบด้วยทีมบริหำรโรงพยำบำลมีหลำยบทบำท ทั้งบริหำร บริกำร ท ำให้ไม่สำมำรถพัฒนำระบบ
ได้ทันต่อเวลำและกำรสื่อสำรในองค์กรน้อยลง 

                                                            
๘๒ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๗๔, ๒๗ สิงหำคม ๒๕๖๑. 



๑๖๗ 

(๒) ขำดทักษะในกำรบูรณำกำร ประกอบด้วยภำวะผู้น ำองค์กร กำรท ำงำนไม่เป็นทีม 
ต่ำงคนต่ำงท ำ ขำดกำรประสำนงำนและบูรณำกำร วัฒนธรรมองค์กร ควำมแตกต่ำงของแต่ละ 
Generation และบุคลำกรไม่ได้รับกำรสนับสนุนในกำรเข้ำประชุมวิชำกำรตำมวิชำชีพอย่ำงพอเพียง 

(๓) ระบบกำรบริหำรงำนขำดควำมเชื่อมโยง ไม่ต่อเนื่อง ไม่คุ้มค่ำ เกิดควำมสูญเปล่ำของ
ทรัพยำกรในทุกหมวดเช่น คน เงิน ของ กำรจัดกำร ประกอบด้วยมีกำรปรับเปลี่ยนผู้บริหำรบ่อย คน
รุ่นเก่ำปรับแนวคิดยำกมีควำมสำมำรถสูงจนไม่สำมำรถยอมรับแนวคิดที่แตกต่ำงออกไป และควำม
ผูกพันของบุคลำกรต่อองค์กรน้อยลง 

(๔) บุคลำกรไม่ตระหนัก ไม่เห็นควำมส ำคัญในบทบำทหน้ำที่ของตนเอง ไม่มั่นใจใน
ควำมมั่นคงและควำมก้ำวหน้ำของวิชำชีพ ประกอบด้วยแพทย์เฉพำะทำงเกษียณ ลำออก ท ำให้มี
แพทย์เฉพำะทำงไม่เพียงพอ และบุคลำกรด้ำนกำรแพทย์ไม่สนับสนุนงำนของโรงพยำบำลเพื่อมุ่งสู่กำร
พัฒนำที่แท้จริง เป็นต้น 

     เมื่อน ำหลักกำรบริหำรทั้งสองมำบูรณำกำรอย่ำงต่อเนื่องและสม่ ำเสมอ ก็จะท ำให้ปัญหำ
และอุปสรรคต่ำง ๆ ที่เกิดขึ้นคลี่คลำยและท ำให้บุคลำกรในองค์กรเกิดควำมสุขในกำรท ำงำน 

จำกกำรได้ศึกษำวิเครำะห์หลักกำรและทฤษฎีที่เกี่ยวเนื่องกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์
ตะวันตกกับหลักกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ สำมำรถสรุปเนื้อหำ
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ทีป่รำกฏได้ดังนี ้
 
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักกำรตะวันตก ประกอบด้วย 

ปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๑) กำรคัดเลือกบุคลำกรเข้ำปฏิบัติงำนในองค์กร ควรด ำเนินกำรด้วยควำม
รอบคอบ เพื่อให้ได้บุคลำกรที่มีคุณสมบัติเหมำะสมกับงำน ๒) กำรช่วยพนักงำนให้รู้จักกำรปรับตัวเข้ำกับเพื่อน
ร่วมงำน และลักษณะงำนในระยะแรกของกำรเข้ำท ำงำน ๓) กำรสร้ำงขวัญก ำลังใจให้กับพนักงำน จะเป็น
แรงผลักดันให้พนักงำนทุ่มเทก ำลังกำย ก ำลังใจ ในกำรท ำงำนให้กับองค์กร ๔) กำรเปิดโอกำสให้บุคลำกรในองค์กร
ได้มีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจ ตำมระดับที่เหมำะสม ๕) กำรประนีประนอม จะช่วยให้ลดข้อขัดแย้งระหว่ำงบุคคลกับ
บุคคล บุคคลกับองค์กร และองค์กรกับองค์กร ๖) กำรจัดระบบงำนในองค์กรให้ชัดเจน มีเป้ำหมำยที่แน่นอน 
ก ำหนดสำยกำรบังคับบัญชำ แจกแจงลักษณะงำนส ำหรับพนักงำนทุกระดับ ๗) กำรพัฒนำบุคลำกร เป็นกำรเพิ่ม
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน ๘) กำรสร้ำงควำมยุติธรรมในองค์กร จะช่วยให้องค์กรอยู่รอด มีควำมมั่นคงและก้ำวหน้ำ 

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตำมแนวคิดกำรบริหำรแบบคลำสสิค (Classical Approach)  เป็น ๒ แนวทำง
คือ ๑) กำรบริหำรแบบวิทยำศำสตร์ (Scientific Management) ว่ำ เป็นหลักกำรส ำคัญตั้งอยู่บนพื้นฐำนควำมเชื่อ
ที่ว่ำ ผลผลิตหรือประสิทธิภำพของงำนจะเพิ่มขึ้นได้โดยกำรจัดระบบองค์กรให้เหมำะสม ซึ่งประกอบด้วยกำรจัด
โครงสร้ำงขององค์กร (Structure of Organization) งำนขององค์กร (Functions of Organization) และกำร
บ ริ ห ำ รอ งค์ ก ร  (Management of Organization) ๒ ) ก ำ รจั ด ก ำ รแ บ บ ห ลั ก บ ริ ห ำ ร  (Administrative 
Management) โดยเน้นที่ตัวผู้จัดกำรและแนวทำงกำรจัดองค์กรว่ำ เป็นอย่ำงไร ซึ่งผู้จัดกำรที่จะประสบผล



๑๖๘ 

ควำมส ำเร็จจะต้องเกี่ยวข้องกับภำรกิจทำงธุรกิจที่จ ำเป็น ๖ ประกำรคือ (๑) กิจกรรมทำงเทคนิค (๒) กิจกรรม
ทำงกำรบริหำร ประกอบด้วย กำรวำงแผน กำรจัดองค์กร กำรสั่งกำร กำรประสำนงำน และกำรควบคุม (๓) 
กิจกรรมทำงกำรค้ำ (๔) กิจกรรมทำงกำรเงิน (๕) กิจกรรมทำงควำมมั่นคง และ (๖) กิจกรรมทำงบัญชี 

หลักการบริหารเป็นกลุ่มทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีองค์กรที่ส ำคัญและเป็น
ทฤษฎีองค์กรอื่น ๆ ต่อมำ สำระส ำคัญมีดังนี้ ๑) มีกำรแบ่ง (Division of Labor) แบ่งงำนออกเป็นงำนย่อย ๆ ตำม
ลักษณะเฉพำะของงำนแต่ละอย่ำง  ๒) มีกำรรวมอ ำนำจ (Control of Authority) กำรแบ่งงำนออกเป็นงำนย่อย ๆ 
นั้น มักก่อให้เกิดปัญหำทำงด้ำนกำรประสำนงำน กำรแก้ปัญหำดังกล่ำวอำจท ำได้โดยกำรรวมอ ำนำจต่ำง ๆ ไว้ที่จุด
เดียวคือ ผู้บริหำรระดับสูงในองค์กร ๓) มีกฎระเบียบต่ำง ๆ (Rules of Regulation) ให้เป็นกรอบหรือแนวทำง
ปฏิบัติงำน เพื่อให้บรรลุผลตำมต้องกำร ๔) มีกำรเลือกบุคลำกรอย่ำงมีเหตุผล (Rational Program of Personnel 
Selection) โดยยึดหลักเกณฑ์ที่ว่ำ ต้องกำรให้ได้คนที่มีควำมรู้ และควำมสำมำรถสอดคล้องกับงำนอย่ำงแท้จริง โดย
ไม่ค ำนึงถึงฐำนะอย่ำงที่เคยปฏิบัติมำก่อน ๕) มีกำรจดบันทึกหลักฐำน (Written Record) เพื่อผลประโยชน์ในกำร
พัฒนำ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ประกอบด้วย ๑) ทฤษฎีควำมต้องกำรตำมล ำดับชั้นของ 
Maslow  ๒) ทฤษฎีควำมต้องกำรของ Alderfer  ๓) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ๔) ทฤษฎีกำรเสริมแรง ๕) 
ทฤษฎีควำมคำดหวัง ๖) ทฤษฎีกำรรับรู้ควำมสำมำรถแห่งตน ๗) ทฤษฎีควำมเสมอภำค และ ๘) ทฤษฎีกำร
ตั้งเป้ำหมำย 

 ตารางที่ ๔.๑ สรุปการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการตะวันตก  

 

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ ประกอบด้วย 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ๑) พุทธวิธีในกำรวำงแผน เป็นกำรใช้วิสัยทัศน์เพื่อ
ก ำหนดเป้ำหมำย วัตถุประสงค์และพันธกิจให้ชัดเจน ๒) พุทธวิธีในกำรจัดองค์กร เป็นกำรกระจำยอ ำนำจในกำร
จัดกำร ๓) พุทธวิธีในกำรบริหำรบุคคล เป็นกำรจัดอบรมเพื่อพัฒนำบุคลำกร ๔) พุทธวิธีในกำรอ ำนวยกำร เป็นกำร
สื่อสำรเพื่อกำรบริหำรกำรด ำเนินกำรและ ๕) พุทธวิธีในกำรก ำกับดูแล เป็นกำรควบคมุ กำรก ำกับดูแลสมำชกิภำยใน
องค์กรให้ปฏิบัติหน้ำที่เพื่อบรรลุผลตำมวัตถุประสงค์ที่วำงไว้ 

หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา ประกอบด้วย ๑) บทบำทในกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ ได้แก่ ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงพระสงฆ์กับสังคมสงฆ์ และควำมสัมพันธ์ในสังคมระหว่ำงส่วนรวมระหว่ำง
พระสงฆ์กับคฤหัสถ์ ๒) กระบวนกำรในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ประกอบด้วยกำรเลือกบุคคลที่จะสั่งสอน กำร
วำงแผนเพื่อกำรประกำศศำสนำ กำรจัดตั้งพุทธบริษัท ๔ และกำรสร้ำงแรงจูงใจ ๓) รูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ ประกอบด้วย หลักอิทธิบำท ๔ วิธีกำรสื่อสำร กุศโลบำยในกำรสั่งสอนพุทธบริษัทของพระพุทธเจ้ำ วิธีกำร
สอน ๔) กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักอิทธิบำท ๔ ๕) ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงอิทธิบำท ๔ กับพละ ๕ ๖) 
ผลสัมฤทธิ์หรือตัวชี้วัดของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักอิทธิบำท ๔ (ภำวนำ ๔) ๗) หลักธรรมที่เป็นอุปสรรค
ต่อกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักอิทธิบำท ๔ และ ๘) หลักธรรมที่ส่งเสริมกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำม
หลักอิทธิบำท ๔  
 



๑๖๙ 

หลักธรรมที่ส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ ประกอบด้วย ๑) สติสัมปชัญญะ  หมำยถึง 
ควำมระลึกได้ และกำรรู้สึกตัวอยู่เสมอ ทั้งในขณะคิด ขณะพูด และในขณะกระท ำสิ่งใด ๆ ด้วยควำมระลึกใน
ขณะนั้นว่ำ สิ่งใดควรท ำ สิ่งใดไม่ควรท ำ โดยมิให้ควำมคิด และกำรกระท ำมัวเมำอยู่ภำยใต้ควำมประมำท  ๒) ธรรม
อันท ำให้งำม ๒ อย่ำง  ธรรมอันท ำให้บุคคลมีควำมสง่ำงำม ประกอบด้วย ขันติและโสรัจจะ ๓) สุจริต ๓ อย่ำง  เป็น
หลักธรรมที่เป็นไปเพื่อควำมประพฤติดี ปฏิบัติชอบ ประกอบด้วย กำยสุจริต วจีสุจริตและมโนสุจริต ๔) สังคหวัตถุ 
๔ สังคหะ หมำยถึง หมำยถึงวิธีปฏิบัติเพื่อยึดเหนี่ยวน้ ำใจคนอื่นที่ยังไม่เคยรักใคร่นับถือ หรือที่รักใคร่นับถืออยู่แล้ว
ให้สนิทแนบยิ่งขึ้น  มี ๔ ประกำร คือ ทำน ปิยวำจำ อัตถจริยำและสมำนัตตตำ ๕) พรหมวิหำร ๔ หมำยถึง บุคคลผู้
มีคุณธรรมครบถ้วนบริบูรณ์เท่ำนั้น  มี ๔ ประกำร คือ เมตตำ กรุณำ มุทิตำและอุเบกขำ ๖) ศรัทธำ ๔ ประกำร  
ศรัทธำหมำยถึง ควำมเชื่อ เป็นควำมเชื่อที่ประกอบด้วยเหตุผล มี ๔ อย่ำงคือ กัมมสัทธำ วิปำกสัทธำ กัมมัสสกตำ
สัทธำและตถำคตโพธิสัทธำ ๗) วุฒิธรรม ๔ อย่ำง  ธรรมเป็นเครื่องเจริญ เป็นคุณธรรมที่ก่อให้เกิดควำมเจริญงอก
งำม ประกอบด้วย สัปปุริสังเสวะ สัทธัมมัสสวนะ โยนิโสมนสิกำรและธัมมำนุธัมมปฏิบัติ ๘) ปธำน ๔ อย่ำง ซึ่ง
หมำยถึง ควำมพยำยำมที่ถูกต้องหรือกำรท ำควำมบำกบั่นที่เป็นประโยชน์ เป็นกำรปฏิบัติในขั้นของจิตใจ เมื่อบุคคล
ใดต้องกำรปฏิบัติกันอย่ำงจริงจัง ก็ต้องปฏิบัติในทำงที่ถูกต้องด้วย ถ้ำปฏิบัติผิดก็เหนื่อยเปล่ำ ประกอบด้วย สังวร
ปธำน ปหำนปธำน ภำวนำปธำนและอนุรักขนำปธำน   

ตารางที่ ๔.๒ สรุปการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 
 

๔.๕ แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนาของ           
โรงพยาบาลสวนปรุง  

    เมื่อพิจำรณำจำกกำรให้สัมภำษณ์ของคณะผู้บริหำรโรงพยำบำลสวนปรุงจ ำนวน ๓๑ 
ท่ำนและกำรสนทนำกลุ่มเกี่ยวกับแนวทำงกำรส่งเสริมกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมประเด็นต่ำง ๆ 
เกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของโรงพยำบำลสวนปรุง พบว่ำ 

๑) กำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกร มีกำรก ำหนด (Assignment) บทบำทและกำร
ประเมินผลที่มีควำมชัดเจน ไม่มีอคติ มีควำมเป็นธรรม รวมถึงท ำให้เกิดกระบวนกำรสรรหำบุคลำกร
เพื่อให้ได้มำซึ่งบุคลำกรที่มีคุณสมบัติครบถ้วนในกำรปฏิบัติงำน ไม่ตึงเครียดเกินไปและไม่ก่อให้เกิด
ปัญหำสุขภำพจิตในภำยหลัง๘๓ และมีกำรพิจำรณำทัศนคติ ควำมรักต่อเพื่อนมนุษย์ บุคลิกภำพ ควำม
รักในองค์กร ค่ำตอบแทน ควำมเอำใจใส่ สติปัญญำ ไหวพริบปฏิภำณ เป็นต้น๘๔   

จะเห็นได้ว่ำทำงโรงพยำบำลสวนปรุงได้ให้ควำมส ำคัญกับกำรสรรหำและคัดเลือก
บุคลำกรด้วยกำรพิจำรณำบุคลำกรที่ประพฤติธรรมตำม ๑) หลักสติสัมปชัญญะ ด้วยควำมระลึกว่ำ สิ่ง
ใดควรท ำสิ่งใดไม่ควรท ำ โดยไม่ให้ควำมคิดและกำรกระท ำอยู่ภำยใต้ควำมประมำท อีกทั้งได้ประพฤติ

                                                            
๘๓ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๐๓๑, ๓ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๘๔ สัมภำษณ์ รหัส ๑๐๐๒๓, ๒ ตุลำคม ๒๕๖๑. 



๑๗๐ 

ตำม ๒) หลักธรรมอันท ำให้บุคคลมีควำมสง่ำงำมสองอย่ำงได้แก่ ขันติและโสรัจจะ รวมถึงกำร
ประพฤติปฏิบัติตำม ๓) หลักสุจริต ๓ อันเป็นหลักธรรมที่เป็นไปเพื่อควำมประพฤติดี ปฏิบัติชอบด้วย
กำยสุจริต วจีสุจริตและมโนสุจริต 

๒) กำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ด ำเนินกำรผ่ำนกรอบแนวคิดในกำรท ำงำนที่
ชัดเจน กำรท ำงำนมีกฎ ระเบียบที่ต้องปฏิบัติตำม๘๕ อิงจำกหลักธรรมทำงพุทธศำสนำโดยกำร
พิจำรณำตำมธรรมชำติของแต่ละบุคคล๘๖ มีล ำดับชั้นในกำรสั่งกำรอย่ำงเป็นระบบ ขั้นตอน ตำมสำย
งำนบังคับบัญชำ มีควำมเป็นเหตุเป็นผล มีกำรสื่อสำรกันตำมล ำดับขั้นตอนท ำให้ลดกำรใช้อำรมณ์
รุนแรงในกำรท ำงำน มีกำรล ำดับควำมส ำคัญของกิจกรรม และมีกำรให้อ ำนำจในกำรบริหำร 
(Empower) ตำมขอบเขตหน้ำที่ที่รับผิดชอบอย่ำงเต็มที๘่๗  

ในกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้น ทำงโรงพยำบำลสวนปรุงได้ให้ควำมส ำคัญ
กับกำรประพฤติธรรมตำม ๑) หลักธรรมอันท ำให้บุคคลมีควำมสง่ำงำม ๒ อย่ำงได้แก่ ขันติและโสรัจ
จะ มีกำรน ำ ๒) หลักสังคหวัตถุ ๔ ปฏิบัติเพื่อยึดเหนี่ยวน้ ำใจคนอื่นที่ยังไม่เคยรักใคร่นับถือ หรือที่รัก
ใคร่นับถืออยู่แล้วให้สนิทแนบยิ่งขึ้นด้วยกำรให้ กำรมีวำจำเป็นที่รัก กำรประพฤติประโยชน์และควำม
มีตนเสมอต้นเสมอปลำย อีกทั้งมีกำรประพฤติตำม ๓) หลักวุฒิธรรม ๔ อย่ำงซึ่งเป็นคุณธรรมที่
ก่อให้เกิดควำมเจริญงอกงำม ประกอบด้วยกำรได้คบหำกับสัตบุรุษผ่ำนหน้ำที่กำรงำน กำรได้เอำใจใส่
หำควำมรู้ กำรคิดหำเหตุผลโดยถูกวิธี และกำรปฏิบัติให้สอดคล้องพอดีตำมขอบเขตควำมหมำยและ
วัตถุประสงค์ที่สัมพันธ์กับบุคคลอื่นตำมสำยงำน รวมถึงประพฤติปฏิบัติตำม ๔) หลักปธำน ๔ อย่ำงใน
กำรพยำยำมที่ถูกต้อง มีควำมบำกบั่นในหน้ำที่กำรงำนที่เป็นประโยชน์ด้วยกำรระวังอกุศล มีควำม
เพียรพยำยำมละบำปอกุศล ประกอบควำมเพียรพยำยำมที่จะท ำกุศลให้เกิดขึ้นและกำรพยำยำมรักษำ
กุศลที่เกิดขึ้นแล้วไม่ให้เสื่อมไป 

๓) กำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ โรงพยำบำล
ด ำเนินกำรให้ควำมเป็นธรรมกับบุคลำกรทุกคนในเรื่องของควำมเสมอภำคเป็นรูปธรรม โดยไม่เลือกที่
รักมักที่ชัง ผู้บริหำรควรมีหลักพรหมวิหำร ๔ โดยหลักควำมเมตตำจะสำมำรถท ำให้ผู้บังคับบัญชำเป็น
ที่ยอมรับนับถือ เป็นที่ศรัทธำ น่ำเชื่อถือ ซึ่งจะท ำให้เครดิตของผู้บริหำรดีขึ้น ๘๘ ผู้บริหำรต้องรู้
ศักยภำพในกำรท ำงำนของลูกน้องและควำมเข้ำใจที่เขำเป็น มีควำมเห็นอกเห็นใจ ดูแลเสมือนสมำชิก
ครอบครัว เพรำะแต่ละคนมีพื้นฐำนจิตใจที่ต่ำงกัน ประคับประคองชีวิตในหน้ำที่กำรงำนและชีวิต

                                                            
๘๕ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๐๔๑, ๔ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๘๖ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๒, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๘๗ สัมภำษณ์ รหัส ๑๐๐๕๒, ๕ ตุลำคม ๒๕๖๑. 
๘๘ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๒, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 



๑๗๑ 

ส่วนตัวให้เกิดควำมสมดุล ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ มีควำมจ ำเป็นต้องพูดคุยกันอยู่บ่อย ๆ มีกำรสื่อสำรกันทั้ง
สองฝ่ำยระหว่ำงผู้บริหำรและลูกน้อง ผู้บริหำรต้องเรียนรู้หลักธรรมที่เหมำะสมกับกำรท ำงำน๘๙ มีกำร
จัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูบุคลำกรในแต่ละเดือนเพื่อให้เขำรู้สึกดีต่อตนเองและองค์กร ประกำศให้
บุคลำกรท่ำนอื่น ๆ ได้รับรู้ หำกท ำให้เป็นวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งมีกำรชื่นชมทั้งพฤติกรรมและ
ผลงำนอยู่บ่อย ๆ ก็จะเป็นกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจให้กับบุคลำกรได้ มีผลให้งำนมีประสิทธิภำพมำก
ยิ่งขึ้น๙๐ 

ทำงโรงพยำบำลสวนปรุงได้ให้ควำมส ำคัญกับกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถ
ให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ ด้วยกำรประพฤติธรรมตำม ๑) หลักพรหมวิหำร ๔ ประกอบด้วยควำมจริงใจ 
ควำมรัก ควำมปรำรถนำดีต่อผู้อื่น ควำมสงสำรคิดจะช่วยให้คนอื่นพ้นทุกข์ ควำมมีจิตพลอยยินดีกับ
บุคลำกรและกำรวำงเฉยในเมื่อไม่อำจจะช่วยเหลือเขำได้ อีกทั้งน ำ ๒) หลักสังคหวัตถุ ๔ มำปฏิบัติ
เพื่อยึดเหน่ียวน้ ำใจคนอื่นที่ยังไม่เคยรักใคร่นับถือหรือที่รักใคร่นับถืออยู่แล้วให้แนบสนิทยิ่งขึ้นด้วยกำร
ให้ กำรมีวำจำเป็นที่รัก กำรประพฤติประโยชน์และควำมมีตนเสมอต้นเสมอปลำย อีกทั้งน ำ ๓) หลัก
ศรัทธำ ๔ ประกำรที่ประกอบด้วยเหตุผลประกอบด้วย เชื่อว่ำเมื่อท ำอะไรโดยมีเจตนำย่อมเป็นกรรม 
เป็นเหตุเป็นปัจจัย เชื่อในวิบำกและผลของกรรม เชื่อกรรมเป็นของเฉพำะบุคคลและเชื่อมั่นในองค์
พระพุทธเจ้ำทรงคุณสมบูรณ์พร้อมทั้ง ๙ ประกำร 

๔) กำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร ถ้ำต้องพัฒนำคน ผู้บริหำรต้องมีปิยวำจำ มี
ศิลปะในกำรให้ค ำแนะน ำกับลูกน้อง ไม่ใช่เอำแต่ต ำหนิ ท ำให้บั่นทอนก ำลังใจในกำรท ำงำน ซึ่งปัญหำ
ที่ผ่ำนมำผู้บริหำรสร้ำงควำมกดดันให้กับลูกน้อง ไม่มีปิยวำจำ หำกปรับปรุงกำรเรียนรู้ในกำรน ำปิย
วำจำมำใช้ก็จะท ำให้บรรยำกำศกำรท ำงำนมีควำมสุขมำกขึ้น หลักธรรมพรหมวิหำร ๔ ผู้บริหำรควร
ประพฤติปฏิบัติต่อลูกน้อง เริ่มต้นจำกมีควำมเมตตำและกรุณำ เป็นพื้นฐำนต่อลูกน้อง มีควำมเห็นอก
เห็นใจ ควำมยำกล ำบำกของงำน ให้ควำมช่วยเหลือแก้ไขปัญหำ ในขณะเดียวกันลูกน้องมีพฤติกรรม
หลำกหลำยรูปแบบ บำงเหตุกำรณ์ก็ต้องวำงอุเบกขำ ส่วนหลักธรรมที่เหมำะกับลูกน้องนั้น มี
ควำมเห็นว่ำหลักอิทธิบำท ๔ มีควำมจ ำเป็นอย่ำงยิ่ง๙๑ เนื่องจำกปัญหำใหญ่ในปัจจุบันที่พบคือ ส่วน
ใหญ่เน้นทักษะกำรท ำงำนตำมภำรกิจขององค์กร นโยบำยของกระทรวงสำธำรณสุขไม่สอดคล้องกับ
หลักปฏิบัติทำงพุทธศำสนำ ซึ่งไม่เป็นเหตุเป็นผลกัน แต่ตอนนี้ได้มีโครงกำร “สติ” ตำมแนวทำง
พระพุทธศำสนำ ท ำให้ควำมคิดในกำรวิเครำะห์ดีขึ้น ลดปัญหำสิ่งเย้ำยวน สอดคล้องกับควำมเป็นจริง

                                                            
๘๙ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๙๐ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๙๑ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๑, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 



๑๗๒ 

มำกขึ้น ซึ่งมีผลท ำให้ประสิทธิภำพในกำรบริหำรงำนขององค์กรเป็นไปในทิศทำงที่ดีขึ้น๙๒ พฤติกรรม
ต่ำง ๆ สำมำรถพัฒนำได้โดยใช้หลักธรรมที่เหมำะสม โดยเฉพำะพฤติกรรมที่เกิดจำกกำรใช้อำรมณ์
มำกกว่ำเหตุผล หำกได้ใคร่ครวญ ไตร่ตรอง คิดก่อนท ำ มีสติสัมปชัญญะ ก็สำมำรถท ำให้บรรยำกำศ
กำรท ำงำนเป็นไปในทิศทำงที่ดี ทุกคนท ำงำนอย่ำงมีควำมสุข๙๓ และมองว่ำกำรเจริญสติและสมำธิ รู้
รับผิดชอบมีควำมเอำใจใส่งำนของตนก็จะเป็นเหตุให้เกิดกำรพัฒนำไม่สิ้นสุด๙๔ 

ในกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร ทำงโรงพยำบำลสวนปรุงได้ให้ควำมส ำคัญ
กับกำรประพฤติธรรมตำม ๑) หลักสติสัมปชัญญะ มีควำมระลึกได้และกำรรู้สึกตัวอยู่เสมอ หลักธรรม
อันท ำให้งำมสองอย่ำง ประกอบด้วย ขันติและโสรัจจะ ๒) หลักสังคหวัตถุ ๔ ในกำรปฏิบัติเพื่อยึด
เหนี่ยวน้ ำใจคนอื่นด้วยทำน ปิยวำจำ อัตถจริยำและสมำนัตตตำ ๓) หลักอิทธิบำท ๔ เป็นหลักธรรมที่
ปฏิบัติเพื่อเพิ่มพูนควำมส ำเร็จประกอบด้วยฉันทะ วิริยะ จิตตะและวิมังสำ ๔) หลักพรหมวิหำร ๔ 
ประกอบด้วยควำมจริงใจ ควำมรัก ควำมปรำรถนำดีต่อผู้อื่น ควำมสงสำรคิดจะช่วยให้คนอื่นพ้นทุกข์ 
ควำมมีจิตพลอยยินดีกับบุคลำกรและกำรวำงเฉยในเมื่อไม่อำจจะช่วยเหลือเขำได้  ๕) หลักศรัทธำ ๔ 
ประกำรที่ประกอบด้วยเหตุผลประกอบด้วย เชื่อว่ำเมื่อท ำอะไรโดยมีเจตนำย่อมเป็นกรรม เป็นเหตุ
เป็นปัจจัย เชื่อในวิบำกและผลของกรรม เชื่อกรรมเป็นของเฉพำะบุคคลและเชื่อมั่นในองค์
พระพุทธเจ้ำทรงคุณสมบูรณ์พร้อมทั้ง ๙ ประกำร ๖) หลักวุฒิธรรม ๔ อย่ำงซึ่งเป็นคุณธรรมที่
ก่อให้เกิดควำมเจริญงอกงำม ประกอบด้วยกำรได้คบหำกับสัตบุรุษผ่ำนหน้ำที่กำรงำน กำรได้เอำใจใส่
หำควำมรู้ กำรคิดหำเหตุผลโดยถูกวิธี และกำรปฏิบัติให้สอดคล้องพอดีตำมขอบเขตควำมหมำยและ
วัตถุประสงค์ที่สัมพันธ์กับบุคคลอื่นตำมสำยงำน รวมถึงประพฤติปฏิบัติตำมและ ๗) หลักปธำน ๔ 
อย่ำงในกำรพยำยำมที่ถูกต้อง มีควำมบำกบั่นในหน้ำที่กำรงำนที่เป็นประโยชน์ด้วยกำรระวังอกุศล มี
ควำมเพียรพยำยำมละบำปอกุศล ประกอบควำมเพียรพยำยำมที่จะท ำกุศลให้เกิดขึ้นและกำรพยำยำม
รักษำกุศลที่เกิดขึ้นแล้วไม่ให้เสื่อมไป  

ดังนั้นแนวทำงกำรส่งเสริมกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของโรงพยำบำลสวนปรุง อำศัย
แนวทำงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักกำรทฤษฎีตะวันตก มำบูรณำกำรกับแนวคิดหลักกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ทำงพระพุทธศำสนำ สำมำรถน ำเสนอเป็นรูปแบบแนวทำงกำรส่งเสริมกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ได้ดังนี้ 

 

                                                            
๙๒ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๒, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๙๓ สัมภำษณ์ รหัส ๐๙๒๘๓, ๒๘ กันยำยน ๒๕๖๑. 
๙๔ สัมภำษณ์ รหัส ๑๐๐๒๒, ๒ ตุลำคม ๒๕๖๑. 



๑๗๓ 

 
แผนภาพที่ ๔.๑ รูปแบบบรูณาการการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกกับหลักการ

ทางพระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลสวนปรุง (PIT I Model) 
 
Human Resource Management of Suan Prung Hospital Policy (หลักกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ของโรงพยำบำลสวนปรุง) - หลักธรรมำภิบำล 
           - หลักคุณธรรม ๓ ประกำร 
           - หลักเศรษฐกิจพอเพียง 
                                       - หลักควำมโปร่งใส (แผนกำรปฏิบัติกำรป้องกัน ปรำบปรำมกำร        
                                         ทุจริตประพฤติมิชอบ ประจ ำปี ๒๕๖๑) 
Buddhist Principle Integration (กำรบูรณำกำรหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ) 
Positive Transformations- Getting more effectively of human resource management                     
                                    in the organization (ท ำให้กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กรมี   
                                    ประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้น) 
 

๔.๖ แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนาของ
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ่  

 เมื่อพิจำรณำจำกกำรให้สัมภำษณ์ของคณะผู้บริหำรโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่
จ ำนวน ๒๐ ท่ำนและกำรสนทนำกลุ่มเกี่ยวกับแนวทำงกำรส่งเสริมกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำม
ประเด็นต่ำง ๆ เกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ พบว่ำ 

P-Policy

I-Buddhist 
Prinple 

Integration

T-Positive 
Transformations



๑๗๔ 

๑) กำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกร ใช้หลักธรรมทำงพระพุทธศำสนำผ่ำนควำม
โปร่งใสในกำรตรวจสอบเอกสำร ควำมรู้ ควำมสำมำรถเป็นล ำดับขั้นตอน  มีกำรตรวจสอบ ประเมิน
ควำมถูกต้องของบุคลำกรเป็นไปตำมควำมสำมำรถและควำมต้องกำรขององค์กร ท ำให้มีประสิทธิภำพ
ในกำรบริหำรงำนมำกย่ิงขึ้น๙๕ 

ในกำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกร โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ได้ประพฤติปฏิบัติ
ตำมหลัก ๑) สติสัมปชัญญะ ในกำรระลึกว่ำสิ่งใดควรท ำ สิ่งใดไม่ควรท ำ โดยไม่ให้ควำมคิดและกำร
กระท ำอยู่ภำยใต้ควำมประมำท ๒) หลักธรรมอันท ำให้งำม ๒ อย่ำงประกอบด้วย ขันติและโสรัจจะ 
๓) หลักสุจริต ๓ เป็นหลักธรรมที่เป็นไปเพื่อควำมประพฤติดี ปฏิบัติชอบในกำรตรวจสอบ ประเมิน
ควำมถูกต้องของบุคลำกรเป็นไปตำมควำมสำมำรถและควำมต้องกำรขององค์กร  

๒) กำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทำงโรงพยำบำลได้ปฏิบัติผ่ำนกำรแบ่งงำนตำม
หน้ำที่ในแต่ละแผนก มีล ำดับขั้นตอน งำนในบำงระดับหำกสำมำรถแทนงำนกันได้ทุกคนในหน่วยงำน
ต้องมีควำมเอื้อเฟื้อ ไม่ควรรอแต่เฉพำะคนที่รับผิดชอบหลักเท่ำนั้น ควรแบ่งปันทรัพยำกรร่วมกัน 
(ทำน) ไม่ว่ำจะเป็นเครื่องมือ เวลำ คน เพื่อผลของงำนบรรลุวัตถุประสงค์ อย่ำได้ยึดติด๙๖ ท ำให้เห็น
ศักยภำพกำรท ำงำนของแต่ละคน ซึ่งถ้ำได้น ำหลักเมตตำมำใช้ ก็จะท ำให้เกิดบรรยำกำศกำรท ำงำนที่ดี
ขึ้น๙๗ 

โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ได้ให้ควำมส ำคัญกับกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ด้วยกำรประพฤติปฏิบัติตำมหลักธรรม ๑) สติสัมปชัญญะ ในกำรระลึกว่ำสิ่งใดควรท ำ สิ่งใดไม่ควรท ำ 
โดยไม่ให้ควำมคิดและกำรกระท ำอยู่ภำยใต้ควำมประมำท ๒) หลักสังคหวัตถุ ๔ ในกำรปฏิบัติเพื่อยึด
เหนี่ยวน้ ำใจคนอื่นด้วยทำน ปิยวำจำ อัตถจริยำและสมำนัตตตำ ๓) หลักพรหมวิหำร ๔ ประกอบด้วย
ควำมจริงใจ ควำมรัก ควำมปรำรถนำดีต่อผู้อื่น ควำมสงสำรคิดจะช่วยให้คนอื่นพ้นทุกข์ ควำมมีจิต
พลอยยินดีกับบุคลำกรและกำรวำงเฉยในเมื่อไม่อำจจะช่วยเหลือเขำได้ ๔) หลักวุฒิธรรม ๔ อย่ำงซึ่ง
เป็นคุณธรรมที่ก่อให้เกิดควำมเจริญงอกงำม ประกอบด้วยกำรได้คบหำกับสัตบุรุษผ่ำนหน้ำที่กำรงำน 
กำรได้เอำใจใส่หำควำมรู้ กำรคิดหำเหตุผลโดยถูกวิธี และกำรปฏิบัติให้สอดคล้องพอดีตำมขอบเขต
ควำมหมำยและวัตถุประสงค์ที่สัมพันธ์กับบุคคลอื่นตำมสำยงำน รวมถึงประพฤติปฏิบัติต ำมและ      
๕) หลักปธำน ๔ อย่ำงในกำรพยำยำมที่ถูกต้อง มีควำมบำกบั่นในหน้ำที่กำรงำนที่เป็นประโยชน์ด้วย
กำรระวังอกุศล มีควำมเพียรพยำยำมละบำปอกุศล ประกอบควำมเพียรพยำยำมที่จะท ำกุศลให้
เกิดขึ้นและกำรพยำยำมรักษำกุศลที่เกิดขึ้นแล้วไม่ให้เสื่อมไป 

                                                            
๙๕ สนทนำกลุ่มเจ้ำหน้ำที่โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่, ๓๑ สิงหำคม ๒๕๖๑. 
๙๖ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๔๑, ๒๔ สิงหำคม ๒๕๖๑. 
๙๗ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๗๔, ๒๗ สิงหำคม ๒๕๖๑. 



๑๗๕ 

๓) กำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ โรงพยำบำลถือ
ปฏิบัติผ่ำนกฎระเบียบ ข้อบังคับ ในบำงกรณีไม่เอื้อเท่ำไหร่นัก หำกแต่ผู้บริหำรมีวิจำรณญำณในกำร
พิจำรณำขั้นเงินเดือนซึ่งมีองค์ประกอบหลำยด้ำนที่สำมำรถน ำหลักธรรมในทำงพระพุทธศำสนำมำ
ใช้ได้ โดยเฉพำะผู้บริหำรมีควำมเมตตำน ำหน้ำ มีมุทิตำพลอยยินดีกับบุคลำกรในหน่วยงำน มีกำร
แบ่งปันในเรื่องของทำนแก่บุคคลที่มีโอกำสน้อยกว่ำซึ่งใช้เป็นเครื่องมือในกำรสื่อสำรกับสมำชิกใน
หน่วยงำน รวมถึงศีล ๕ ถ้ำท ำได้ครบสังคมก็อยู่เป็นสุข เน้นที่ควำมมีสติในกำรน ำมำใช้๙๘ เป็นกำร
ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในกำรบริหำรจัดกำร ท ำให้บุคลำกรมีแรงจูงใจในกำรท ำงำนมำกยิ่งขึ้น๙๙ 

โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ ได้ ให้ควำมส ำคัญกับกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่ มี
ควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ ด้วยกำรปฏิบัติตำมหลัก ๑) สติสัมปชัญญะ ในกำรระลึกว่ำสิ่งใด
ควรท ำ สิ่งใดไม่ควรท ำ โดยไม่ให้ควำมคิดและกำรกระท ำอยู่ภำยใต้ควำมประมำท ๒) หลักสังคหวัตถุ ๔ 
ในกำรปฏิบัติเพื่อยึดเหนี่ยวน้ ำใจคนอื่นด้วยทำน ปิยวำจำ อัตถจริยำและสมำนัตตตำ ๓) หลักพรหมวิหำร 
๔ ประกอบด้วยควำมจริงใจ ควำมรัก ควำมปรำรถนำดีต่อผู้อื่น ควำมสงสำรคิดจะช่วยให้คนอื่นพ้นทุกข์ 
ควำมมีจิตพลอยยินดีกับบุคลำกรและกำรวำงเฉยในเมื่อไม่อำจจะช่วยเหลือเขำได้  ๔) หลักศรัทธำ ๔ 
ประกำรที่ประกอบด้วยเหตุผลประกอบด้วย เชื่อว่ำเมื่อท ำอะไรโดยมีเจตนำย่อมเป็นกรรม เป็นเหตุเป็น
ปัจจัย เชื่อในวิบำกและผลของกรรม เชื่อกรรมเป็นของเฉพำะบุคคลและเชื่อมั่นในองค์พระพุทธเจ้ำทรง
คุณสมบูรณ์พร้อมทั้ง ๙ ประกำรและ ๕) หลักวุฒิธรรม ๔ อย่ำงซึ่งเป็นคุณธรรมที่ก่อให้เกิดควำมเจริญ
งอกงำม ประกอบด้วยกำรได้คบหำกับสัตบุรุษผ่ำนหน้ำที่กำรงำน กำรได้เอำใจใส่หำควำมรู้ กำรคิดหำ
เหตุผลโดยถูกวิธี และกำรปฏิบัติให้สอดคล้องพอดีตำมขอบเขตควำมหมำยและวัตถุประสงค์ที่สัมพันธ์กับ
บุคคลอื่นตำมสำยงำน รวมถึงประพฤติปฏิบัติตำม  

๔) กำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร พิจำรณำจำกขวัญ ก ำลังใจและโอกำส จำกกำร
พิจำรณำกำรสร้ำงแรงจูงใจหลำยอย่ำง หำกได้น ำหลักธรรมมำพิจำรณำประกอบก็จะท ำให้เกิดควำมพึง
พอใจแก่บุคลำกรในหน่วยงำนมำกยิ่งขึ้น๑๐๐ โดยกำรส่งเสริมกำรฝึกอบรม เป็นกำรผลักดันบุคลำกรให้มี
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนมำกยิ่งขึ้น๑๐๑ ในกำรปฏิบัติงำน ทฤษฎีจะมีควำมสัมพันธ์กับวิชำชีพ ซึ่งต้อง
อิงหลักทฤษฎีมำเป็นแนวคิดเช่น ทฤษฎีภำวะวิกฤติ ในทำงปฏิบัติจะวำงแผนกำรท ำงำนอย่ำงไรเพื่อให้
ไปสู่เป้ำหมำยและหำกบุคลำกรยังขำดประสบกำรณ์ ก็มีควำมจ ำเป็นที่จะต้องมองบุคลำกรเหล่ำนั้น
เสมือนเป็นญำติในกำรให้กำรอบรมเพิ่มเติมเพื่อเป็นกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถ เป็นต้น๑๐๒ 
                                                            

๙๘ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๔๑, ๒๔ สิงหำคม ๒๕๖๑. 
๙๙ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๗๓, ๒๗ สิงหำคม ๒๕๖๑. 
๑๐๐ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๔๑, ๒๔ สิงหำคม ๒๕๖๑. 
๑๐๑ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๗๓, ๒๗ สิงหำคม ๒๕๖๑. 
๑๐๒ สัมภำษณ์ รหัส ๐๘๒๗๔, ๒๗ สิงหำคม ๒๕๖๑. 



๑๗๖ 

กำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ได้ประพฤติปฏิบัติ
ตำมหลัก ๑) หลักสุจริต ๓ อันเป็นหลักธรรมที่เป็นไปเพื่อควำมประพฤติดี ปฏิบัติชอบด้วยกำยสุจริต วจี
สุจริตและมโนสุจริต ๒) หลักสังคหวัตถุ ๔ ในกำรปฏิบัติเพื่อยึดเหนี่ยวน้ ำใจคนอื่นด้วยทำน ปิยวำจำ 
อัตถจริยำและสมำนัตตตำ ๓) หลักพรหมวิหำร ๔ ประกอบด้วยควำมจริงใจ ควำมรัก ควำมปรำรถนำดี
ต่อผู้อื่น ควำมสงสำรคดิจะช่วยให้คนอื่นพ้นทุกข์ ควำมมีจิตพลอยยินดีกับบุคลำกรและกำรวำงเฉยในเมื่อ
ไม่อำจจะช่วยเหลือเขำได้ ๔) หลักวุฒิธรรม ๔ อย่ำงซึ่งเป็นคุณธรรมที่ก่อให้เกิดควำมเจริญงอกงำม 
ประกอบด้วยกำรได้คบหำกับสัตบุรุษผ่ำนหน้ำที่กำรงำน กำรได้เอำใจใส่หำควำมรู้ กำรคิดหำเหตุผลโดย
ถูกวิธี และกำรปฏิบัติให้สอดคล้องพอดีตำมขอบเขตควำมหมำยและวัตถุประสงค์ที่สัมพันธ์กับบุคคลอื่น
ตำมสำยงำน รวมถึงประพฤติปฏิบัติตำมและ ๕) หลักปธำน ๔ อย่ำงในกำรพยำยำมที่ถูกต้อง มีควำมบำก
บั่นในหน้ำที่กำรงำนที่เป็นประโยชน์ด้วยกำรระวังอกุศล มีควำมเพียรพยำยำมละบำปอกุศล ประกอบ
ควำมเพียรพยำยำมที่จะท ำกุศลให้เกิดขึ้นและกำรพยำยำมรักษำกุศลที่เกิดขึ้นแล้วไม่ให้เสื่อมไป 

ดังนั้นแนวทำงกำรส่งเสริมกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ 
อำศัยแนวทำงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักกำรทฤษฎีตะวันตก มำบูรณำกำรกับแนวคิด
หลักกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ทำงพระพุทธศำสนำ สำมำรถน ำเสนอเป็นรูปแบบแนวทำงกำร
ส่งเสริมกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ได้ดังนี ้

 

แผนภาพที่ ๔.๒ รูปแบบบรูณาการการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกกับหลักการ
ทางพระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ่(PIT II Model) 
 

P-Policy

I-Buddhist 
Principle 

Integration

T-Positive 
Transformations



๑๗๗ 

Human Resource Management of Chiangmai Neurological Hospital Policy (ห ลั ก ก ำ ร
บริหำรทรัพยำกรมนุษยข์องโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่)  

- หลักธรรมำภิบำล 
- นโยบำยกำรพัฒนำบุคลำกรด้ำนคุณธรรม จริยธรรม และมำตรฐำนคุณธรรม จริยธรรม ซึ่ง

เป็นไปตำมประกำศของส ำนักเลขำนุกำรกรม ปี พ.ศ.๒๕๕๕ 
Buddhist Principle Integration (กำรบูรณำกำรหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ) 
Positive Transformations- Getting more effectively of human resource management                     
                                    in the organization (ท ำให้กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กรมี   
                                    ประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้น) 
 

เมื่อพิจำรณำแนวทำงกำรส่งเสริมกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักพระพุทธศำสนำ
ของโรงพยำบำลสวนปรุงและโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ พบว่ำทั้งสองโรงพยำบำลมีแนวปฏิบัติที่
คล้ำยคลึงกันดังนี ้

 
โรงพยำบำลสวนปรุง โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ 

๑.กำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกร มีแนวทำงส่งเสริม
ด้ วยกำรปฏิ บั ติ ต ำม  ๑ ) หลั กสติ สั มปชัญ ญ ะ ๒ ) 
หลักธรรมอันท ำให้งำม ๒ อย่ำงและ ๓) หลักสุจริต ๓ 
๒.กำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  มีแนวทำง
ส่งเสริมด้วยกำรปฏิบัติตำม ๑) หลักธรรมอันท ำให้งำม ๒ 
อย่ำง ๒) หลักสังคหวัตถุ ๔ ๓) หลักวุฒิธรรม ๔ และ ๔) 
หลักปธำน ๔ 
๓.กำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับ
องค์กรนำน ๆ มีแนวทำงส่งเสริมด้วย ๑) หลักพรหม
วิหำร ๔ ๒) หลักสังคหวัตถุ ๔ และ ๓) หลักศรัทธำ ๔ 
 
๔.กำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร มีแนวทำง
ส่งเสริมด้วย ๑) หลักสติสัมปชัญญะ ๒) หลักสังคหวัตถุ 
๔ ๓) หลักอิทธิบำท ๔ ๔) หลักพรหมวิหำร ๔ ๕) หลัก
ศรัทธำ ๔ ๖) หลักวุฒิธรรม ๔ และ ๗) หลักปธำน ๔ 

๑.กำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกร มีแนวทำงส่งเสริม
ด้ วยกำรปฏิ บั ติ ต ำม  ๑ ) หลั กสติ สั มปชัญ ญ ะ ๒ ) 
หลักธรรมอันท ำให้งำม ๒ อย่ำงและ ๓) หลักสุจริต ๓ 
๒.กำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีแนวทำง
ส่งเสริมด้วยกำรปฏิบัติตำม ๑) หลักสติสัมปชัญญะ ๒) 
หลักสังคหวัตถุ ๔ ๓) หลักพรหมวิหำร ๔ ๔) หลักวุฒิ
ธรรม ๔ และ ๕) หลักปธำน ๔ 
๓.กำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้อยู่กับ
องค์ ก รน ำน  ๆ  มี แน วทำงส่ ง เส ริมด้ วย  ๑ ) หลั ก
สติสัมปชัญญะ ๒) หลักสังคหวัตถุ ๔ ๓) หลักพรหม
วิหำร ๔ ๔) หลักศรัทธำ ๔ และ ๕) หลักวุฒิธรรม ๔ 
๔.กำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร มีแนวทำง
ส่งเสริมด้วย ๑) หลักสุจริต ๓ ๒) หลักสังคหวัตถุ ๔ ๓) 
หลักพรหมวิหำร ๔ ๔) หลักวุฒิธรรม ๔ และ ๕) หลัก
ปธำน ๔ 

ตารางที ่๔.๓ แนวทางส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนาของ
โรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ่



๑๗๘ 

๔.๗ แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 
เมื่อพิจำรณำรูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักพระพุทธศำสนำของ

โรงพยำบำลสวนปรุงและโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ (PIT I Model และ PIT II Model) จะพบว่ำ
รูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักพระพุทธศำสนำเกิดขึ้นเน่ืองจำก 

๑. กำรน ำเอำหลักกำรทำงกำยภำพ (Physical Principle) ซึ่งผู้บริหำรโรงพยำบำลทั้ง
สองแห่ง น ำมำเป็นนโยบำยและแบบแผน เสมือนเป็นกรอบในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เพื่อ
ขับเคลื่อนองค์กรในกำรกำรท ำงำนให้เป็นไปในทิศทำงที่ต้องกำรเช่น หลักธรรมำภิบำล หลักคุณธรรม 
๓ ประกำร หลักเศรษฐกิจพอเพียง  นโยบำยกำรพัฒนำบุคลำกรด้ำนคุณธรรม จริยธรรม และ
มำตรฐำนคุณธรรม จริยธรรม เป็นต้น เป็นไปเพื่อประโยชน์ก่อให้เกิดควำมสัมพันธ์ในสังคม ในด้ำน
กำรมีชีวิตอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคม เป็นเรื่องของกำรที่บุคคลนั้นมีระเบียบในกำรด ำเนินชีวิตและในกำร
อยู่ร่วมกับผู้อื่นด้วยดี ควำมมีระเบียบหรือประพฤติตนอยู่ในระเบียบ ในทำงพระพุทธศำสนำเปรียบได้
เหมือนหลักของศีล 

๒. กำรน ำหลักกำรทำงพุทธศำสนำหรือหลักกำรทำงจิตภำพ (Spiritual Principle) ซึ่ง
ในทำงปฏิบัติ ผู้บริหำรโรงพยำบำลทั้งสองแห่งได้น ำหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำและหลักธรรมต่ำง ๆ 
มำประกอบในนโยบำยและแบบแผนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เพื่อให้บุคลำกรมีจิตตั้งมั่น มีสติและ
เกิดควำมสุขในกำรท ำงำนเช่น หลักสติสัมปชัญญะ หลักสุจริต ๓ หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักพรหมวิหำร 
๔ หลักอิทธิบำท ๔ เป็นต้น เป็นกำรท ำจิตให้เจริญงอกงำม แบ่งเป็น ๓ ด้ำน คือ ๑) กำรพัฒนำ
คุณภำพจิต เริ่มแต่มีคุณธรรมต่ำง ๆ ที่ท ำให้จิตใจประณีตดีงำมเช่น มีเมตำตำกรุณำ มีศรัทธำ มีควำม
กตัญญูกตเวที เป็นต้น ๒) กำรพัฒนำสมรรถภำพจิตหรือสมรรถภำพของจิตใจ ซึ่งมีควำมเข้มแข็งที่จะ
เอำไปใช้งำนได้ดีคือ มีสมำธิมีสติ มีวิริยะคือ ควำมเพียรพยำยำม ควำมกล้ำสู้  ควำมเอำใจใส่ 
รับผิดชอบ ควำมเข้มแข็ง ควำมอดทน เป็นต้น ๓) กำรพัฒนำสุขภำพจิต นอกจำกมีคุณธรรม มี
คุณภำพ และสมรรถภำพ ต้องมีสุขภำพจิตด้วยคือ จิตใจนั้นมีควำมสุข เป็นจิตที่มีควำมเบิกบำน มีปีติ 
มีควำมอิ่มใจ มีปรำโมทย์ มีควำมร่ำเริงบันเทิงใจ เป็นต้น ในทำงพระพุทธศำสนำเปรียบได้เหมือนหลัก
ของสมำธ ิ

๓. กำรท ำให้เกิดหลักกำรแห่งปัญญำ (Principle of wisdom) เกิดขึ้นเนื่องจำกเมื่อน ำ
หลักกำรทำงกำยภำพที่ทำงโรงพยำบำลถือเป็นนโยบำยและแบบแผนในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
มำบูรณำกำรกับหลักกำรทำงจิตภำพโดยกำรน ำหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำและหลักธรรมต่ำง ๆ มำ
ผนวก เป็นกำรขัดเกลำฝึกฝนอบรมจิตใจของบุคลำกร จึงท ำให้กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของ
โรงพยำบำลทั้งสองแห่งด ำเนินไปด้วยปัญญำ มีควำมรู้เท่ำทันกับบุคคลและเนื้องำนที่ได้รับผิดชอบ 
เกิดเป็นผลดีมีประสิทธิภำพในกำรขับเคลื่อนองค์กรไปในทิศทำงที่ต้องกำรอย่ำงมีควำมสุข  กำรท ำ
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ปัญญำให้เจริญงอกงำมในระดับต่ำง ๆ ประกอบด้วย ๑) รับรู้เข้ำมำเป็นประสบกำรณ์ตรงตำมสภำพ
ของมัน รับรู้ตำมควำมเป็นจริง ไม่บิดเบือนปรุงแต่งให้คลำดเคลื่อนจำกควำมเป็นจริง ได้ควำมรู้ที่
ถูกต้อง ๒) กำรคิดกำรวินิจฉัยหรือวำงแผนต่ำง ๆ อย่ำงถูกต้องตรงตำมสภำพโดยบริสุทธิ์ ไม่ตกอยู่ใน
อ ำนำจครอบง ำของอคติ เป็นปัญญำที่บริสุทธิ์อิสระ ๓) ควำมสำมำรถที่จะน ำควำมรู้มำใช้มำจัดแจง 
จัดท ำ ด ำเนินกำรต่ำง ๆ ให้ส ำเร็จผลตำมที่ต้องกำร โดยเฉพำะในกำรแก้ปัญหำต่ำง ๆ ให้ส ำเร็จ 
ปัญญำในระดับของกำรเอำมำใช้คือ ใช้แก้ปัญหำ ใช้จัดท ำ ด ำเนินกำรให้ส ำเร็จผล ควำมสำมำรถที่จะ
สืบค้นเหตุ ปัจจัย และแยกแยะ วิเครำะห์สิ่งต่ำง ๆ ซึ่งจะเป็นตัวเอื้ออ ำนวยในกำรที่จะแก้ปัญหำ และ
ท ำกิจกำรให้ส ำเร็จผลได้ ๔) ควำมรู้เท่ำทันโลกและชีวิตตำมเป็นจริง ซึ่งจะส่งผลย้อนกลับมำช่วยจิตใจ 
ท ำให้จิตใจเป็นอิสระ ไม่หลงวิ่งไปตำมอ ำนำจชักจูงของสิ่งต่ำง ๆ ที่ปรำกฏแก่ตนซึ่งเข้ำมำกระทบจำก
โลกภำยนอกด้วยควำมยินดียินร้ำยต่ำง ๆ แล้วก็เกิดทุกข์กับปัญหำต่ำง ๆ มีควำมยึดติดในสิ่งต่ำง ๆ 
ก่อให้เกิดปัญหำแก่ตนเอง ไม่สำมำรถจัดกำรด ำเนินกำรกับสิ่งเหล่ำนั้นด้วยปัญญำที่แท้จริง  ในทำง
พระพุทธศำสนำเปรียบได้เหมือนหลักแห่งปัญญำ ซึ่งสำมำรถน ำเสนอเป็นรูปแบบกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ได้ดังนี้ 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๓ รูปแบบบูรณาการการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพทุธศาสนา (PSW 
Model) 

 
ดังนั้น แนวทำงกำรส่งเสริมกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่สมบูรณ์ จึงต้องน ำเอำกำร

บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมทฤษฎีตะวันตก มำบูรณำกำรกับหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำได้ดังนี้ 

W-Principle of 
Wisdom

S-Spiritual Principle

P-Physical Principle



๑๘๐ 

๑) กำรน ำหลักปรัชญำแนวคิดกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมทฤษฎีตะวันตก โดยอ้ำง
ถึงแนวคิดกำรบริหำรแบบคลำสสิค (Classical Approach) ที่เป็นกำรประยุกต์เอำกรอบแนวคิด
หลักกำรบริหำร ๒ หลัก ได้แก่ หลักกำรบริหำรแบบวิทยำศำสตร์ ที่มุ่งบริหำรเพื่อตอบสนองผลผลิต
หรือประสิทธิภำพของงำนจะเพิ่มขึ้นได้โดยกำรจัดระบบองค์กรให้เหมำะสมและหลักกำรจัดกำรแบบ
หลักบริหำร ซึ่งจะเน้นที่ตัวผู้บริหำรและแนวทำงกำรจัดองค์กรว่ำเป็นอย่ำงไร ซึ่งผู้บริหำรที่จะประสบ
ผลควำมส ำเร็จจะต้องเกี่ยวข้องกับภำรกิจทำงธุรกิจที่จ ำเป็น โดยกำรให้ควำมรู้ ทักษะ ประสบกำรณ์
กำรท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ซึ่งมีควำมสอดคล้องกับแนวคิดหลักกำรบริหำรเป็นกลุ่มทฤษฎี
ระบบรำชกำร (Bureaucracy Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีองค์กรที่ส ำคัญ มำบูรณำกำรกับแนวคิดทำง
พระพุทธศำสนำ ที่มีแนวคิดว่ำทรัพยำกรมนุษย์เป็นทรัพยำกรที่ส ำคัญในกำรบรรลุถึงกำรพัฒนำทั้ง
ทำงด้ำนร่ำงกำยและจิตใจ จนถึงเป็นผู้ประเสริฐสูงสุด เนื่องด้วยมนุษย์มีควำมสำมำรถพัฒนำศักยภำพ
ได้ รวมถึงกำรมีบทบำทในกำรสร้ำงสรรค์ผลักดันสังคมให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงในทำงที่ดีขึ้น  
นอกจำกนี้พระพุทธศำสนำยังมีแนวคิดพื้นฐำนของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์อยู่ ๕ ประกำร ได้แก่ 
๑) กำรใช้วิสัยทัศน์เพื่อก ำหนดเป้ำหมำย วัตถุประสงค์ และพันธกิจให้ชัดเจน เพื่อให้สมำชิกได้ปฏิบัติ
ไปในทิศทำงเดียวกัน ๒) กำรกระจำยอ ำนำจในกำรจัดกำร กำรให้ควำมเคำรพซึ่งกันและกัน ๓) กำร
จัดอบรมเพื่อพัฒนำบุคลำกร หรือพนักงำนในองค์กร กำรจัดสรรภำระหน้ำที่ให้ปฏิบัติงำนตำมควำมรู้
ควำมสำมำรถ มีระบบกำรให้รำงวัลและกำรลงโทษ ๔) กำรสื่อสำรเพื่อกำรบริหำรกำรด ำเนินกำร โดย
ใช้หลักกำรแจ่มแจ้ง จูงใจ แกล้วกล้ำและร่ำเริง ๕) กำรควบคุม กำรก ำกับดูแลสมำชิกภำยในองค์กรให้
ปฏิบัติหน้ำที่ เพื่อบรรลุผลตำมวัตถุประสงค์ที่วำงไว ้

๒) กำรน ำเอำเนื้อหำสำระของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมทฤษฎีตะวันตก โดยน ำ
แนวคิดหลักกำรบริหำรเป็นกลุ่มทฤษฎีระบบรำชกำร (Bureaucracy Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีองค์กรที่
ส ำคัญ ที่ประกอบไปด้วยกำรแบ่งงำนออกเป็นงำนย่อย ๆ ตำมลักษณะเฉพำะของงำนแต่ละอย่ำง  
กำรรวมอ ำนำจ กำรมีกฎระเบียบต่ำง ๆ ให้เป็นกรอบหรือแนวทำงปฏิบัติงำน กำรเลือกบุคลำกรอย่ำง
มีเหตุผล กำรจดบันทึกหลักฐำนเพื่อผลประโยชน์ในกำรพัฒนำ มำบูรณำกำรกับหลักกำรทำง
พระพุทธศำสนำที่ได้ก ำหนดหลักอิทธิบำท ๔ ประกอบด้วย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสำ ให้เป็น
ระบบในกำรฝึกฝนอบรมกำย วำจำ ใจ หรืออบรม ๕ ด้ำนเป็นหลักคือ ควำมเชื่อ ควำมเพียร ควำม
ระลึกได้ จิตที่ตั้งมั่น ปัญญำ หรือพละ ๕ ซึ่งเป็นหลักธรรมที่เป็นใหญ่ในกิจของตนและตัวชี้วัดหรือ
ผลสัมฤทธิ์คือ ภำวนำ ๔ เพื่อเป็นกำรบริหำรมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งกำรสร้ำงควำมเจริญในด้ำนวัตถุ
รวมถึงกำรขัดเกลำจิตใจให้มีควำมมั่นคงและเข้มแข็งในกำรท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ 

๓) กำรน ำเอำวิธีด ำเนินกำรในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมทฤษฎีกำรบริหำรแบบ
เป็นกลุ่มทฤษฎีระบบรำชกำร (Bureaucracy Theory) ที่มุ่งบริหำรเพื่อตอบสนองผลผลิตหรือ
ประสิทธิภำพของงำนจะเพิ่มขึ้นได้โดยกำรจัดระบบองค์กรให้เหมำะสม โดยเน้นที่ตัวผู้บริหำรและแนว
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ทำงกำรจัดองค์กรว่ำเป็นอย่ำงไร ซึ่งผู้บริหำรที่จะประสบผลควำมส ำเร็จจะต้องเกี่ยวข้องกับภำรกิจ
ทำงธุรกิจที่จ ำเป็น โดยกำรให้ควำมรู้ ทักษะ ประสบกำรณ์กำรท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ มำ
บูรณำกำรกับหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำที่ใช้วิธีกำรสื่อสำร ๔ วิธี ประกอบด้วย สันทัสสนำ อธิบำย
ให้เห็นชัดเจนแจ่มแจ้ง สมำทปนำ จูงใจให้เห็นจริงด้วย สมุตเตชนำ เร้ำใจให้แกล้วกล้ำ บังเกิดก ำลังใจ
และสัมปหังสนำ ชโลมใจให้แช่มชื่น และมีวิธีกำรสอนเป็นเทคนิคกำรถ่ำยทอดควำมรู้อีก ๑๐ วิธีตำม
สถำนกำรณ์เพื่อมุ่งให้กระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมเป้ำหมำยที่วำงไว้ ประกอบด้วย กำรใช้
อุปมำอุปไมย กำรใช้สื่อกำรสอน เป็นต้น  

๔) โรงพยำบำลสวนปรุงและโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ มีกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์โดยกำรน ำเอำเทคโนโลยีที่ทันสมัยก้ำวหน้ำภำยใต้แนวคิดสร้ำงสรรค์ทำงตะวันตก มำบูรณำกำร
กับหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำ โดยโรงพยำบำลสวนปรุงมีจุดเน้นที่หลักธรรมำภิบำล หลักเศรษฐกิจ
พอเพียง หลักคุณธรรม ๓ ประกำรและหลักควำมโปร่งใสตำมแผนกำรปฏิบัติกำรป้องกัน ปรำบปรำม
กำรทุจริตประพฤติมิชอบ ประจ ำปี ๒๕๖๑ และโรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่ มีจุดเน้นที่หลักธรร
มำภิบำลและนโยบำยกำรพัฒนำบุคลำกรด้ำนคุณธรรม จริยธรรมและมำตรฐำนคุณธรรม จริยธรรม 
ซึ่งเป็นไปตำมประกำศของส ำนักเลขำนุกำรกรม ปี พ.ศ.๒๕๕๕ น ำไปด ำเนินกำรและปฏิบัติได้จริง
อย่ำงต่อเนื่องเป็นที่ประจักษ์ ผ่ำนแผนงำนและโครงกำรของโรงพยำบำลจนสำมำรถน ำไปใช้เป็นส่วน
หนึ่งของกำรท ำงำนในชีวิตประจ ำวันได้ ซึ่งโรงพยำบำลทั้งสองแห่งได้ท ำกำรพัฒนำและปลูกฝัง
คุณธรรมผ่ำนกระบวนกำรประพฤติปฏิบัติจริง กำรกระท ำหรือปฏิบัติซ้ ำ ๆ บ่อย ๆ เป็นประจ ำ จึงท ำ
ให้เกิดกำรพัฒนำคุณธรรม เป็นกำรปลูกฝังที่หยั่งลงรำกลึกกลำยเป็นเจตคติและค่ำนิยมเฉพำะตนขึ้น 

๕) เมื่อน ำเอำกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมแนวคิดทฤษฎีตะวันตก ซึ่งให้ควำมส ำคัญ
กับกำรบริหำรควำมเจริญทำงด้ำนวัตถุเป็นหลัก มำบูรณำกำรกับหลักกำรทำงพระพุทธศำสนำที่
มุ่งเน้นกำรบริหำรทั้งทำงด้ำนร่ำงกำยและจิตใจ เป็นองค์รวมควบคู่กันไปประกอบด้วยแนวคิด เนื้อหำ
สำระและวิธีด ำเนินกำร เป็นรูปแบบหรือแนวทำงในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในด้ำนกำรสรรหำและ
คัดเลือกบุคลำกร ด้ำนกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ด้ำนกำรบ ำรุงรักษำบุคลำกรที่มี
ควำมสำมำรถให้อยู่กับองค์กรนำน ๆ และด้ำนกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร ซึ่งทำง
โรงพยำบำลทั้งสองแห่งก็ได้ใช้แนวทำงกำรบูรณำกำรดังกล่ำวมำบริหำรจัดกำรในโรงพยำบำล เพื่อให้
บุคลำกรซึ่งเป็นทรัพยำกรที่ส ำคัญขององค์กรมีควำมรู้ ควำมเข้ำใจ สำมำรถที่จะพัฒนำให้เป็นคนดี มี
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน สำมำรถด ำรงชีพอยู่ ในสังคมอย่ำงมีควำมสุข จึงท ำให้กำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กรมีประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้น 



 
บทที่ ๕ 

สรุปผลวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
พระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่” ฉบับนี้
มีวัตถุประสงค์ ๓ ประการ ดังนี้ ๑) เพื่อศึกษาแนวคิดและหลักปฏิบัติ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักทฤษฎีทางตะวันตกและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา ๒) เพื่อศึกษา
แนวคิด หลักปฏิบัติ ปัญหาและอุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสวนปรุงและ
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ๓) เพื่อเสนอแนวทางการส่งเสริมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 
จังหวัดเชียงใหม่ รูปแบบการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ประกอบด้วยวิธีวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) และเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key 
Informants) มีผู้บริหารโรงพยาบาลสวนปรุง จ านวน ๓๑ คน ผู้บริหารโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 
จ านวน ๒๐ คน โดยการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) การสนทนากลุ่ม (Focus Group 
Discussion) และการจัดประชุมสัมมนาการพัฒ นารูปแบบการบริห ารทรัพยากรมนุษย์ 
(Development) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการพรรณนาความ ซึ่งสามารถสรุปผลวิจัยได้ดังนี ้

 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจัย เรื่อง“แนวทางการส่ งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก

พระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่” สรุป
ได้ดังต่อไปน้ี 

๕.๑.๑ แนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎีทาง
ตะวันตกและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 

ส าหรับแนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่งได้เป็น ๒ 
ประการ ประกอบด้วยแนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎีทาง
ตะวันตกและแนวคิดและหลักปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา ดังนี ้

 



๑๘๓ 

๕.๑.๑.๑ แนวคิดและหลักปฏิบัติ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎีทาง
ตะวันตก 

จากการศึกษาแนวคิดและหลักปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง
ตะวันตกเกิดจากการน าหลักปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาผสมผสานกับแนวคิดการบริหาร
แบบคลาสสิค แบ่งเป็น ๒ แนวทางคือ ๑) การบริหารแบบวิทยาศาสตร์ เป็นหลักการส าคัญตั้งอยู่บน
พื้นฐานความเชื่อที่ว่า ผลผลิตหรือประสิทธิภาพของงานจะเพิ่มขึ้นได้โดยการจัดระบบองค์กรให้เหมาะสม 
ซึ่งประกอบด้วยการจัดโครงสร้างขององค์กรงานขององค์กร และการบริหารองค์กร ภาระงาน
ประกอบด้วยการก าหนดและแบ่งงานแต่ละงานให้ชัดเจน การก าหนดเงื่อนไขและมาตรฐานของงานแต่
ละงาน ระบบการจูงใจที่มีประสิทธิภาพและผลผลิตที่สูงรวมถึงการมีระบบการลงโทษในกรณีที่ท างาน
ผิดพลาดด้วย และต้องรับผิดชอบในการวางแผนปฏิบัติงานและควบคุมงานให้ส าเร็จ  ๒) การจัดการแบบ
หลักบริหาร เป็นหลักการที่เน้นที่ตัวผู้จัดการและแนวทางการจัดองค์กรว่าเป็นอย่างไร ซึ่งผู้จัดการที่จะ
ประสบผลความส าเร็จจะต้องเกี่ยวข้องกับภารกิจทางธุรกิจที่จ าเป็น ๖ ประการคือ (๑) กิจกรรมทาง
เทคนิค (๒) กิจกรรมทางการบริหาร ประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการ การ
ประสานงาน และการควบคุม (๓) กิจกรรมทางการค้า (๔) กิจกรรมทางการเงิน (๕) กิจกรรมทางความ
มั่นคง และ (๖) กิจกรรมทางบัญชี  ภารกิจทางธุรกิจนี้ ซึ่งก็คือ ภารกิจทางการบริหาร ประกอบด้วย การ
วางแผน การสั่งการ การประสานงาน และการควบคุม ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดหลักการบริหาร
เป็นกลุ่มทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy Theory)  ซึ่งเป็นทฤษฎีองค์กรที่ส าคัญ 

ทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่ ๑) ทฤษฎีความต้องการ
ตามล าดับชั้นของ Maslow มีแนวคิดว่าการที่มนุษย์จะบรรลุความต้องการของตนได้นั้น ต้องได้รับ
การตอบสนองในสองประการส าคัญคือ กายภาพและจิตวิทยา ความต้องการของมนุษย์จะเป็นไป
ตามล าดับขั้นตอน ประกอบด้วย ความต้องการทางกายภาพ สังคม และจิตวิทยา ๒) ทฤษฎีความ
ต้องการของ Alderfer มีแนวคิดว่ามนุษย์จะบรรลุความต้องการของตนได้นั้น ต้องได้รับการ
ตอบสนองในสามประการส าคัญคือ ความต้องการเพื่อการด ารงชีวิต ความต้องการความสัมพันธ์อันดี
กับบุคคลที่อยู่รอบข้างและความต้องการความเจริญก้าวหน้า ๓) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg มี
แนวคิดระดับการจูงใจของบุคคลมาจากธรรมชาติของตัวงาน ไม่ได้มาจากรางวัลภายนอกหรือเงื่อนไข
การท างาน ๔) ทฤษฎีการเสริมแรง มีแนวคิดเกี่ยวกับผลของรางวัลและการเสริมแรงที่มีผลต่อ
พฤติกรรม ๕) ทฤษฎีความคาดหวัง การจูงใจหรือพลัง (Force) เป็นการค านวณจากความสัมพันธ์ ๓ 
ประการคือ ความคาดหวัง มูลค่ารางวัลหรือผลตอบแทนที่ได้ ๖) ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถแห่งตน 
มีแนวคิดว่า การจูงใจในการปฏิบัติภารกิจใด ๆ เป็นผลมาจากการที่บุคคลเชื่อว่า เขามีประสิทธิภาพ 
หรือมีความสามารถที่จะปฏิบัติภารกิจนั้น ๆ เพียงใด ๗) ทฤษฎีความเสมอภาค มีแนวคิดว่าพนักงานที่
พบว่าตนเองไม่ได้รับความยุติธรรม จะท าให้เขาเกิดความไม่พอใจและเกิดอารมณ์เครียด ท าให้



๑๘๔ 

แรงจูงใจลดลงและ ๘) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย มีแนวคิดพื้นฐานว่า พฤติกรรมของบุคคลจะถูกจูงใจ
โดยเจตนา วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่อยู่ในตัวบุคคล เป้าหมายเป็นสิ่งที่บุคคลต้องการบรรลุ  
ทฤษฎีต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนมีวัตถุประสงค์เพื่อการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งมีการ
พัฒนาทักษะความรู้และความสามารถของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์
และบรรยากาศที่ดีระหว่างกันของบุคลากร ทั้งระดับบริหารและระดับปฏิบัติการในหน่วยงานเดียวกัน
และระหว่างหน่วยงาน เพื่อตอบสนองความต้องการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

๕.๑.๑.๒ แนวคิดและหลักปฏิบัต ิในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีแนวคิดจากการศึกษาเกี่ยวกับ

พุทธวิธีการบริหาร ซึ่งประกอบด้วย ๑) พุทธวิธีในการวางแผนคือ การใช้วิสัยทัศน์เพื่อก าหนดเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์และพันธกิจให้ชัดเจน เพื่อให้สมาชิกได้ปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน ๒) พุทธวิธีในการจัด
องค์กรคือ การกระจายอ านาจในการจัดการ การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน ๓) พุทธวิธีในการบริหาร
บุคคลคือ การจัดอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร หรือพนักงานในองค์กร การจัดสรรภาระหน้าที่ให้ปฏิบัติงาน
ตามความรู้ความสามารถ ๔) พุทธวิธีในการอ านวยการคือ การสื่อสารเพื่อการบริหารการด าเนินการและ 
๕) พุทธวิธีในการก ากับดูแลคือ การควบคุม การก ากับดูแลสมาชิกภายในองค์กรให้ปฏิบัติหน้าที่ เพื่อ
บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธวิธีการบริหาร   
เป็นหลักในการส่งเสริมความมั่นคงรวมไปถึงความบริสุทธิ์ของหมู่คณะ ซึ่งผู้บริหารต้องประพฤติธรรมและ
ใช้หลักธรรมเป็นหลักในการบริหารองค์กร มีผลท าให้สมาชิกในองค์กรมีความสุขในการท างาน บุคลากรมี
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น สมาชิกเกิดแรงจูงใจในการท างาน เกิดบรรยากาศในการท างานที่
เกื้อกูลเอื้อประโยชน์แก่กันมากขึ้นและยังจะท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ในการบริหารได้โดยง่าย 

หลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา ประกอบไปด้วย
บทบาทของพระพุทธเจ้า กระบวนการ รูปแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ ซึ่งถือว่า เป็นหลักการของธรรมที่ปฏิบัติเพื่อเพิ่มพูนความส าเร็จ เพื่อให้เกิด
ความช านาญในเรื่องความส าเร็จและเพื่อประยุกต์ใช้ให้เกิดความส าเร็จ ซึ่งประกอบไปด้วย ๑) ฉันทะ 
ความพอใจ รักใคร่ ยินดีในสิ่งนั้น ๒) วิริยะ ความเพียรพยายาม หมั่นปฏิบัติธรรม ฝึกฝนอบรมตนตาม
หลักธรรม ๓) จิตตะ เอาใจฝักใฝ่สนใจในการปฏิบัตินั้น ๆ โดยไม่ทอดธุระ ๔) วิมังสา การไตร่ตรอง
พิจารณาหาเหตุผลในสิ่งนั้น เป็นอาการของปัญญาที่เข้าไปในลักษณะใคร่ครวญ พินิจพิจารณาก่อนที่จะ
ท า จะพูด จะคิดทุกสิ่งทุกอย่าง มีขอบเขตครอบคลุมธรรมที่เป็นใหญ่ในกิจของตนหรือที่เรียกว่า พละ ๕ 
อันได้แก่  ๑) สัทธา ความเชื่อ  ๒) วิริยะ ความเพียร  ๓) สติ ความระลึกได้  ๔) สมาธิ ความตั้งจิตมั่น   
๕) ปัญญา ความรู้ทั่วชัด ซึ่งเป็นการน าเอาเนื้อหาของพละไปใช้อย่างสมบูรณ์ ส่วนอิทธิบาทเป็นระบบ
การปฏิบัติธรรมทั้งหมดในแง่ของการใช้งาน และมีการเป็นระยะ ๆ โดยผลสัมฤทธิ์หรือตัวชี้วัดคือ ภาวนา 
๔ ซึ่งเป็นหลักในการพัฒนา ฝึกฝน ประกอบด้วย ๑) กายภาวนาคือ การเจริญกาย พัฒนากาย การ



๑๘๕ 

ฝึกอบรมกาย ให้รู้จักติดต่อเกี่ยวข้องกับสิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ทั้งห้าด้วยดีและปฏิบัติต่อสิ่ง
เหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ ๒) สีลภาวนาคือ การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝึกอบรมศีลให้ตั้งอยู่
ในระเบียบวินัย ๓) จิตตภาวนาคือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจให้เข้มแข็งมั่นคงเจริญงอก
งามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย และ ๔) ปัญญาภาวนาคือ การเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกอบรม
ปัญญา ให้รู้เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในลักษณะนี้นับว่า เป็นการสร้างค่านิยมให้แก่สังคมในรูปแบบใหม่ เพื่อว่าสังคมจะได้มีความเจริญ
อย่างมั่นคงโดยมีสัดส่วนที่สมบูรณ์ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ นอกจากนี้ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ก็ยังมีหลักธรรมที่เป็นอุปสรรคต่อการบริหารเช่น อกุศลมูล ๓ ตัณหา ๓ อุปาทาน ๔ นิวรณ์ ๕ 
อกุศลกรรมบถ ๑๐ ส่วนหลักธรรมที่ เป็นเครื่องส่งเสริมต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น 
สติสัมปชัญญะ ธรรมอันท าให้งาม ๒ อย่าง สุจริต ๓ ศรัทธา ๔ วุฒิธรรม ๔ และปธาน ๔ เป็นต้น  

 
๕.๑.๒ แนวคิด หลักปฏิบัติ ปัญหาและอุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาท

เชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ มีแนวคิด หลักปฏิบัติ ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นดังต่อไปน้ี 
๕.๑.๒.๑ แนวคิด หลักปฏิบัติ ปัญหาและอุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงพยาบาลสวนปรุง 
จากการศึกษาข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change)  ส าหรับปีงบประมาณ 

พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๔ โรงพยาบาลสวนปรุง มีนโยบายในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยการคัดเลือก
บุคลากรเข้าปฏิบัติงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน (Put the Right Man on the Right Job) 
และการปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานและลักษณะงานในระยะแรกของการท างาน ในการใช้บุคลากร
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้น ได้มีนโยบาย ๑) ก าหนดข้อเสนอแนะการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี ให้มี
การส่งข้อมูลและการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านการเงินให้กลุ่มยุทธศาสตร์ฯ รวดเร็ว ถูกต้อง ทันเวลา 
บนเว็ปไซต์ของโรงพยาบาลและ ๒) ก าหนดข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงด้านการจัดแบ่งงานและหน้าที่ 
ประกอบด้วย ๒.๑) จัดระบบงานในองค์กร เป้าหมาย สายการบังคับบัญชา และลักษณะงานส าหรับ
พนักงานทุกระดับอย่างชัดเจน ๒.๒) จัดตั้งคณะกรรมการบริหารงานการเงินการคลัง ๒.๓) จัดตั้ง
คณะกรรมการบริหารการจัดเก็บรายได้ ในการบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กร
นาน ๆ นั้นประกอบด้วยนโยบายในการสร้างขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจตามระดับที่เหมาะสม และการประนีประนอมโดยการใช้วิธีเจรจาหรือ
ปรึกษาหารือ และการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรนั้น ได้ก าหนดนโยบายในการวางแผน
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 



๑๘๖ 

ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ นอกจากเพื่อให้สอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาลแล้ว
ทางโรงพยาบาลสวนปรุงได้ด าเนินการประยุกต์หลักการ “สุจริตตามรอยพ่อ ขอท าดีเพื่อแผ่นดิน” 
ด้วยการน าหลักคุณธรรม ๓ ประการ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหลักธรรมาภิบาล ประกอบด้วย ๑) ซื่อสัตย์ 
๒) สามัคคี และ ๓) รับผิดชอบ ซึ่งประกาศ ณ วันที่ ๑๗ ธันวาคม พ.ศ.๒๕๕๘ และหลักความโปร่งใส
ตามแผนการปฏิบัติการป้องกัน ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบ ประจ าปี ๒๕๖๑ ซึ่งด าเนินการ
ไปในทิศทางที่กรมสุขภาพจิตก าหนดยุทธศาสตร์ที่ ๑ ไว้ ด้วยการสร้างวัฒนธรรมต้านการทุจริตด้วย
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ยุทธศาสตร์ที่ ๒ สร้างกลไกป้องกันการทุจริต และยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปราบปรามทุจริต ซึ่งการด าเนินการดังกล่าวมีความสอดคล้ องตาม
กรอบแนวทางแผนแม่บทการป้องกันปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ กระทรวงสาธารณสุข 
ระยะ ๕ ปี ระหว่าง พ.ศ.๒๕๖๐ ถึง พ.ศ.๒๕๖๔ เป็นแม่แบบในการบริหารงานอีกด้วย และมีนโยบาย
การด าเนินงานของโรงพยาบาล ๑) ยกระดับคุณภาพการบริการสุขภาพจิตของโรงพยาบาลให้มี
ประสิทธิภาพ ๒) ให้ประชาชนมีส่วนร่วม ในการพัฒนาสุขภาพจิต ๓) มีการท างานเป็นทีมและการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในการท างาน ๔) บุคลากรมีความรัก ความสามัคคี ๕) มีการพัฒนา และส่งเสริม
ทางวิชาการด้านสุขภาพจิต ด้วยการจัดการความรู้  ๖) พัฒนาคุณภาพบริการอย่างต่อเนื่อง และมี
ค่านิยมของบุคลากรโรงพยาบาลสวนปรุง คือ “ ๑) ท างานประจ าให้ดี ๒) มีอะไรให้คุยกัน ๓) ขยันทบทวน 
๔) เป้าหมายชัด ๕) วัดผลได้ ๖) ให้คุณค่า ๗) อย่ายึดติด” ส าหรับการฝึกอบรมบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
(staff training)  ทางโรงพยาบาลให้ความส าคัญการให้การฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ถือเป็น
เรื่องจ าเป็นในงานที่มีความคาดหวังสูง ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่กดดันอย่างหน่วยบ าบัดรักษาผู้ป่วย
และยิ่งในกระแสการท างาน ที่หลักปฏิบัติใด ๆ ต้องอ้างอิงกับหลักฐานทางการแพทย์ที่แน่นหนานั้น 
เจ้าหน้าที่ที่ท างานต้องใฝ่หาความรู้ ทักษะการท างานรวมถึงทัศนคติที่ทันยุคทันสมัยอยู่เสมอ เพื่อให้
การดูแลที่ส่งมอบแก่ผู้ป่วยเป็นบริการที่เปี่ยมไปด้วยคุณภาพและมีมาตรฐาน การจัดการอบรม
เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานในทุกระดับ ทั้งระดับวิชาชีพที่ส าคัญและระดับที่มีความส าคัญรองลงมา ซึ่ง
เป็นไปตามวิสัยทัศน์และพันธกิจของหน่วยงาน 

 อย่างไรก็ตามในการบริหารงานย่อมมีปัญหาและอุปสรรคเกิดขึ้นเนื่องจาก ๑) บุคลากร
ในสายงานหลักเกษียณอายุราชการพร้อมกัน ๒) การเตรียมบุคลากรให้พร้อมกับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนและการบริการระดับ Super Specialist Service/ Excellence Center ๓) การบริหาร
รูปแบบการจ้างงานที่หลากหลายและการบริการความหลากหลายของบุคลากร เป็นต้น 

๕.๑.๒.๒ แนวคิด หลักปฏิบัติ ปัญหาและอุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่   

โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ได้ด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ 



๑๘๗ 

ประกอบด้วย ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร มีความสอดคล้องกับมิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย ๑) วางแผนและบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับกลยุทธ์กรมการแพทย์และ
กระทรวง มีแผนงานในการวิเคราะห์อัตราก าลัง (Workforce Planning) ๒) เตรียมก าลังคนเพื่อ
รับรองการสูญเสียการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุและการบริหารความหลากหลาย มีแผนงานในการ
สืบทอดต าแหน่งเพื่อสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ (Succession Plan) ในการใช้บุคลากร
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีความสอดคล้องกับมิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบด้วย ๑) พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับภารกิจหลักและรองรับ
การเปลี่ยนแปลง มีแผนงานในการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒) พัฒนาระบบ
เทคโนโลยีและสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล มีแผนงานในการบูรณาการระบบฐานข้อมูลทรัพยากร
บุคคลให้มีความถูกต้องครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน รวมทั้งการพัฒนากระบวนงานโดยน าระบบดิจิทัล
มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ๓) การติดตาม ตรวจสอบ การใช้ต าแหน่งและการบริหารอัตรา
ว่างอย่างมีประสิทธิภาพ มีแผนงานในการพัฒนาระบบการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการใช้
ต าแหน่งข้าราชการ (Workforce Audit) ในการบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กร
นาน ๆ มีความสอดคล้องกับมิติที่ ๓ และมิติที่ ๕ ซึ่งมิติที่ ๓ ได้แก่ ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ๑) พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับผลงานและ
สมรรถนะ มีแผนงานในการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะเพื่อให้สิ่งตอบแทน
ตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง ๒) พัฒนาระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์เพื่อดึงดูดและธ ารง
รักษาก าลังคนคุณภาพ มีแผนงานในการพัฒนาระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์เพื่อดึงดูดและ
ธ ารงรักษาก าลังคนคุณภาพ (Pay for Performance) ๓) สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ การจัดองค์
ความรู้และนวัตกรรม มีแผนงานในการพัฒนาระบบการจัดการองค์ความรู้ (KM: Knowledge 
Management) และมิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ประกอบด้วย
ประเด็นกลยุทธศาสตร์กรมการแพทย์เป็นองค์กรแห่งสุข (Happy Workplace) มีแผนงานในการจัด
กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพของบุคลกรในองค์กร กิจกรรมนันทนาการเพื่อสร้างความผ่อนคลายแก่
บุคลากร กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้มีน้ าใจเอื้ออาทรต่อกัน รู้จักให้และแบ่งปัน เสริมสร้าง
ความรู้ด้านพัฒนาบริหารจิต สร้างสมาธิและเจริญปัญญา กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ครอบครัวของบุคลากรกับองค์กร กิจกรรมจิตอาสาและบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ต่อสังคม กิจกรรม
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากรในองค์กร และกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความรู้ในการวางแผนและสร้างความมั่นคงทางการเงิน  และในการพัฒนาความรู้ความสามารถ
บุคลากรนั้น มีความสอดคล้องกับมิติที่ ๑ และมิติที่ ๔ ซึ่งมิติที่ ๑ ประกอบด้วย ๑) พัฒนาก าลังคน
คุณภาพสอดคล้องกับภารกิจของกรมการแพทย์รับรองการเปลี่ยนแปลง มีแผนงานในการพัฒนา
บุคลากรตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรกรมการแพทย์ ๒) บุคลากรได้รับการสนับสนุนและ



๑๘๘ 

ส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีแผนงานในการจัดท ากรอบสั่งสมประสบการณ์และสร้าง
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของต าแหน่งและมิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประกอบด้วยพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างโปร่งใสและความพร้อมให้มีการ
ตรวจสอบ มีแผนงานในการเสริมสร้างให้บุคลากรปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล การส่งเสริมการ
รับรู้ค่านิยมองค์กร และการส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารนโยบาย หลักเกณฑ์ หรือแนวทางด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ได้ประยุกต์แนวคิดหลัก
ธรรมาภิบาลมาใช้เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานไปในทิศทางที่ต้องการ ทางโรงพยาบาลยังได้
มีหลักเกณฑ์หรือนโยบายการพัฒนาบุคลากรด้านคุณธรรม จริยธรรม และมาตรฐานคุณธรรม 
จริยธรรม ซึ่งเป็นไปตามประกาศของส านักเลขานุการกรม ปี พ.ศ.๒๕๕๕ ดังนี ้๑) นโยบายการพัฒนา
บุคลากรด้านคุณธรรม จริยธรรม ประกอบด้วย ๑.๑) ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงาน โดยยึดหลักการมี
คุณธรรม จริยธรรม น ามาใช้ในการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข  ๑.๒) ส่งเสริมและยกย่อง เชิดชู
บุคลากรผู้มีคุณธรรม จริยธรรม โดยเผยแพร่ในที่สาธารณชน ๑.๓) สร้างทัศนคติที่ดีให้กับบุคลากร ใน
การสืบทอดขนบธรรมเนียม ประเพณีทางศาสนา ๑.๔) ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ความรู้ ประสบการณ์ด้านคุณธรรม จริยธรรม ๑.๕) ก ากับดูแล การปฏิบัติตามจรรยาบรรณของ
ข้าราชการ และเสริมสร้างพื้นฐานจิตใจให้มีส านึกในคุณธรรม ความซื่อสัตย์ สุจริต ๑.๖) จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรด้านจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง ๒) มาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม ประกอบด้วย ๒.๑) 
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต มีความรับผิดชอบ และมีจิตส านึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มความสามารถ ๒.๒) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยยึดหลักประสานสัมพันธ์และการท างานเป็น
ทีม ๒.๓) ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน และผู้เกี่ยวข้องด้วยความสุภาพ มีน้ าใจ ให้ความร่วมมือและมีมนุษย
สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ๒.๔) ให้บริการด้วยความเอื้อเฟื้อ เสมอภาค ไม่เลือกปฏิบัติ โปร่งใส รวดเร็วและ
ยุติธรรม ๒.๕) ดูแลและใช้ทรัพย์สินของทางราชการอย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาในด้านธรรมาภิบาล๑คือ ภาระรับผิดชอบ ๓๗.๖ % ประสิทธิภาพ ๒๒.๘ % 
ประสิทธิผล ๑๕.๙ % การตอบสนอง ๑๔.๖ % การมีส่วนร่วม ๔ %  นิติธรรมและความเสมอภาคเท่ากับ 
๒ % ความเสมอภาคไม่พบ เรียงตามล าดับความถี่ข้อมูลที่ได้ศึกษาสะท้อนพฤติกรรมการให้บริการของ
บุคลากรเป็นอันดับแรก จึงส่งผลกระทบต่อผลงานหลักขององค์กร 

                                                            
๑ วีระวัฒน์ สุขสง่าเจริญ, “การบริหารประสานความเสี่ยงของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่เพื่อเข้าสู่

ประชาคมอาเซียนและระดับสากล”, รายงานการศึกษาส่วนบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงการต่างประเทศ, 
๒๕๕๖), หน้า ๓๒. 



๑๘๙ 

อย่างไรก็ตามในการบริหารงานย่อมมีปัญหาและอุปสรรคเกิดขึ้นเนื่องจาก ๑) ด้าน
บุคลากร ปัญหาที่พบคือ ไม่ตระหนัก ไม่เห็นความส าคัญในบทบาทหน้าที่ของตนเอง ไม่มั่นใจในความ
มั่นคงและความก้าวหน้าของวิชาชีพ ประกอบด้วยแพทย์เฉพาะทางเกษียณ ลาออก ท าให้มีแพทย์
เฉพาะทางไม่เพียงพอ และบุคลากรด้านการแพทย์ไม่สนับสนุนงานของโรงพยาบาลเพื่อมุ่งสู่การ
พัฒนาที่แท้จริง ๒) ด้านระบบการท างาน ปัญหาที่พบคือ ขาดความเชื่อมโยง ไม่ต่อเนื่อง ไม่คุ้มค่า 
เกิดความสูญเปล่าของทรัพยากรในทุกหมวดได้แก่ คน เงิน ของ และการจัดการ ประกอบด้วยมีการ
ปรับเปลี่ยนผู้บริหารบ่อย คนรุ่นเก่าปรับแนวคิดยาก มีความสามารถสูงจนไม่สามารถยอมรับแนวคิดที่
แตกต่างออกไป และความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรน้อยลง ๓) ด้านทักษะการท างาน ปัญหาที่พบ
คือ ขาดทักษะในการบูรณาการ ประกอบด้วยภาวะผู้น าองค์กร การท างานไม่เป็นทีม ต่างคนต่างท า 
ขาดการประสานงานและบูรณาการ วัฒนธรรมองค์กร ความแตกต่างของแต่ละ Generation และ
บุคลากรไม่ได้รับการสนับสนุนในการเข้าประชุมวิชาการตามวิชาชีพอย่างพอเพียง ๔) ด้านรูปแบบการ
ท างาน ปัญหาที่พบคือ การบริหารโดยขาดทักษะในการใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ในผู้บริหารทุกระดับ 
ประกอบด้วยทีมบริหารโรงพยาบาลมีหลายบทบาท ทั้งบริหาร บริการ ท าให้ไม่สามารถพัฒนาระบบ
ได้ทันต่อเวลาและการสื่อสารในองค์กรน้อยลง เป็นต้น 

 
๕.๑.๓ แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวทางพระพุทธศาสนา

ของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม ่จังหวัดเชียงใหม ่
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 

มีแนวทางการส่งเสริมตามหลักพระพุทธศาสนา ดังนี้  
๕.๑.๓.๑ แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา

ของโรงพยาบาลสวนปรุง 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสวนปรุง ได้อาศัยแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการทฤษฎีตะวันตก มาบูรณาการกับแนวคิดหลักการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ทางพระพุทธศาสนา สามารถน าเสนอแนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดย 
โรงพยาบาลสวนปรุงมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยการน าเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยก้าวหน้าภายใต้
แนวคิดสร้างสรรค์ทางตะวันตก มาบูรณาการกับหลักการทางพระพุทธศาสนา ซึ่งโรงพยาบาลสวนปรุง
มีจุดเน้นที่หลักธรรมาภิบาล หลักเศรษฐกิจพอเพียง หลักคุณธรรม ๓ ประการและหลักความโปร่งใส
ตามแผนการปฏิบัติการป้องกัน ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบ ประจ าปี ๒๕๖๑ มีค่านิยมของ
หน่วยงาน “๑) ท างานประจ าให้ดี ๒) มีอะไรให้คุยกัน ๓) ขยันทบทวน ๔) เป้าหมายชัด ๕) วัดผลได้ 
๖) ให้คุณค่า ๗) อย่ายึดติด” เพื่อให้บุคลากรเข้าใจคุณค่าแท้เป็นฐานในการท างานอย่างมีความสุข 
และจุดเด่นของโรงพยาบาลสวนปรุงคือ การบริหารจัดการองค์กรให้เป็นไปในทิศทางที่มาตรฐานการ



๑๙๐ 

บริหารองค์กรจากหน่วยงานราชการส่วนกลางได้ก าหนด ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้การท างานขององค์กรเป็นไป
ด้วยความต่อเนื่องและทุ่มเทในความพยายามที่จะตอบสนองความต้องการของประชาชน สังคม และ
ประเทศชาติ ได้ท าการพัฒนาและปลูกฝังคุณธรรมผ่านกระบวนการประพฤติปฏิบัติจริง การกระท า
หรือปฏิบัตดิ้วยความมีใจรักซ้ า ๆ บ่อย ๆ เป็นประจ า จึงท าให้เกิดการพัฒนาคุณธรรม เป็นการปลูกฝัง
ที่หยั่งลงรากลึกกลายเป็นเจตคติและค่านิยมเฉพาะตนขึ้น ซึ่งเมื่อน าเอาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตามแนวคิดทฤษฎีตะวันตกที่ให้ความส าคัญกับการบริหารความเจริญทางด้านวัตถุเป็นหลัก มาบูรณา
การกับหลักการทางพระพุทธศาสนาที่มุ่งเน้นการบริหารทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ เป็นองค์รวม
ควบคู่กันไปประกอบด้วยแนวคิด เนื้อหาสาระและวิธีด าเนินการ เป็นรูปแบบหรือแนวทางในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ และด้านการพัฒนา
ความรู้ความสามารถบุคลากร ซึ่งทางโรงพยาบาลสวนปรุงก็ได้ใช้แนวทางการบูรณาการดังกล่าวมา
บริหารจัดการในโรงพยาบาล เพื่อให้บุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กรมีความรู้ ความ
เข้าใจ สามารถที่จะพัฒนาให้เป็นคนดี มีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ จะน าไปสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความ
ยั่งยืน 

๕.๑.๓.๒ แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา
ของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่  ได้อาศัยแนวทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการทฤษฎีตะวันตก มาบูรณาการกับแนวคิดหลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทางพระพุทธศาสนา สามารถน าเสนอแนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากร
มนุษย์โดย โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยการน าเอาเทคโนโลยีที่
ทันสมัยก้าวหน้าภายใต้แนวคิดสร้างสรรค์ทางตะวันตก มาบูรณาการกับหลักการทางพระพุทธศาสนา 
โดยโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่มีจุดเน้นที่หลักธรรมาภิบาลและนโยบายการพัฒนาบุคลากรด้าน
คุณธรรม จริยธรรมและมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม ซึ่งเป็นไปตามประกาศของส านักเลขานุการกรม 
ปี พ.ศ.๒๕๕๕ จัดกิจกรรมดีและสร้างสรรค์มากมายให้กับบุคลากร เพื่อพัฒนาทางด้านร่างกาย จิตใจ 
อารมณ์ และสังคม (ตามแผนยุทธศาสตร์) จึงเป็นเหตุท าให้โรงพยาบาลประสบความส าเร็จในการ
บริหารองค์กรได้อย่างต่อเนื่อง น าไปด าเนินการและปฏิบัติได้จริงอย่างต่อเนื่องเป็นที่ประจักษ์ ผ่าน
แผนงานและโครงการของโรงพยาบาลจนสามารถน าไปใช้เป็นส่วนหนึ่ งของการท างานใ น
ชีวิตประจ าวันได้ ซึ่งโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ได้ท าการพัฒนาและปลูกฝังคุณธรรมผ่าน
กระบวนการประพฤติปฏิบัติจริง เป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากการปฏิบัติอย่างซ้ า ๆ บ่อย ๆ อย่างต่อเนื่อง 
จึงท าให้เกิดการพัฒนาคุณธรรม เป็นการปลูกฝังที่หยั่งลงรากลึกกลายเป็นเจตคติและค่านิยมเฉพาะ
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ตนขึ้น ซึ่งเมื่อน าเอาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดทฤษฎีตะวันตกที่ให้ความส าคัญกับการ
บริหารความเจริญทางด้านวัตถุเป็นหลัก มาบูรณาการกับหลักการทางพระพุทธศาสนาที่มุ่งเน้นการ
บริหารทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ เป็นองค์รวมควบคู่กันไปประกอบด้วยแนวคิด เนื้อหาสาระและ
วิธีด าเนินการ เป็นรูปแบบหรือแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร ด้านการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้
อยู่กับองค์กรนาน ๆ และด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร ซึ่งทางโรงพยาบาลประสาท
เชียงใหม่ก็ได้ใช้แนวทางการบูรณาการดังกล่าวมาบริหารจัดการในโรงพยาบาล เพื่อให้บุคลากรซึ่งเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กรมีความรู้ ความเข้าใจ สามารถที่จะพัฒนาให้เป็นคนดี มีประสิทธิภาพใน
การท างาน สามารถด ารงชีพอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข   

๕.๑.๓.๓ แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนาเกิดจาก (๑) การน าเอาหลักการ

ทางกายภาพ (Physical Principle) ซึ่งผู้บริหารโรงพยาบาลทั้งสองแห่ง น ามาเป็นนโยบายและแบบ
แผน เสมือนเป็นกรอบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อขับเคลื่อนองค์กรในการการท างานให้
เป็นไปในทิศทางที่ต้องการเช่น หลักธรรมาภิบาล หลักคุณธรรม ๓ ประการ หลักเศรษฐกิจพอเพียง  
นโยบายการพัฒนาบุคลากรด้านคุณธรรม จริยธรรม และมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม เป็นต้น  
ในทางพระพุทธศาสนาเปรียบได้เหมือนหลักของศีล (๒) การน าหลักการทางพุทธศาสนาหรือหลักการ
ทางจิตภาพ (Spiritual Principle) ซึ่งในทางปฏิบัติ ผู้บริหารโรงพยาบาลทั้งสองแห่งได้น าหลักการ
ทางพระพุทธศาสนาและหลักธรรมต่าง ๆ มาประกอบในนโยบายและแบบแผนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เพื่อให้บุคลากรมีจิตตั้งมั่น มีสติและเกิดความสุขในการท างานเช่น หลักสติสัมปชัญญะ หลัก
สุจริต ๓ หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักพรหมวิหาร ๔ หลักอิทธิบาท ๔ เป็นต้น ในทางพระพุทธศาสนา
เปรียบได้เหมือนหลักของสมาธิและ (๓) การท าให้เกิดหลักการแห่งปัญญา (Principle of wisdom) 
เกิดขึ้นเนื่องจากเมื่อน าหลักการทางกายภาพที่ทางโรงพยาบาลถือเป็นนโยบายและแบบแผนในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มาบูรณาการกับหลักการทางจิตภาพโดยการน าหลักการทางพระพุทธศาสนา
และหลักธรรมต่าง ๆ มาผนวก เป็นการขัดเกลาฝึกฝนอบรมจิตใจของบุคลากร จึงท าให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลทั้งสองแห่งด าเนินไปด้วยปัญญา มีความรู้เท่าทันกับบุคคลและเนื้อ
งานที่ได้รับผิดชอบ เกิดเป็นผลดีมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนองค์กรไปในทิศทางที่ต้องการอย่างมี
ความสุข ในทางพระพุทธศาสนาเปรียบได้เหมือนหลักแห่งปัญญา 
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๕.๒ ข้อเสนอแนะ 
ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง“แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก

พระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่” มี
ข้อเสนอแนะดังนี ้

 
๕.๒.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๑) ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ควรก าหนดนโยบาย

และวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยบูรณาการกับหลักการทางพระพุทธศาสนา  ให้ทุก
กระทรวง ทบวง กรม ที่เกี่ยวข้องถือปฏิบัติ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและด าเนินการให้สอดคล้องกันทั้ง
ในด้านเศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง สังคม การศึกษาและวัฒนธรรม 

๒) รัฐบาลควรส่งเสริมและให้ความส าคัญในการสร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรมของ
ผู้บริหารในองค์กรอย่างจริงจัง เพื่อให้เกิดแบบอย่าง เป็นผู้บริหารที่ดีในสังคมยุคปัจจุบัน 

๓) ควรน าเสนอแนวคิด หลักธรรม แห่งการเป็นผู้น าและผู้ปฏิบัติงานที่ดี เพื่อทั้งผู้บริหาร
และบุคลากรภายในองค์กรจะได้ตระหนักในคุณธรรม จริยธรรม มีความทุ่มเทเสียสละและเห็น
ประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลักส าคัญ ท าให้ผู้บริหารและบุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นภายใน
องค์กรและสร้างองค์กรที่มั่นคงตลอดไป 

๔) โรงพยาบาลทั้งสองแห่งควรจัดสรรเวลาเชิงนโยบายให้กับองค์กรทางพระพุทธศาสนา 
ในการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

 
๕.๒.๒ ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
๑) ควรศึกษาความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลทั้งสองแห่ง 
๒) ควรศึกษาเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสวนปรุงกับ 

โรงพยาบาลในกรมสุขภาพจิตอื่น ๆ 
๓) ควรศึกษาเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 

จังหวัดเชียงใหม่กับโรงพยาบาลในกรมการแพทย์อื่น ๆ 
๔) ควรศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์และสิ่งแวดล้อมตามแนวทาง

พระพุทธศาสนาของโรงพยาบาลทั้งสองแห่ง 
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พนม พงษ์ไพบูลย์. ระบบการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของชาติ. ๒๕๓๓. (อัดส าเนา) 
พนัส หันนาคินทร์. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพานิช, ๒๕๓๑. 
พรรณนาราย ทรัพยะประภา. จิตวิทยาอุตสาหกรรม. กรุงเทพมหานคร : โอเดียร์สโตร์, ๒๕๒๙. 
พระราชวรมุนี (ประยุทธ์ ปยุตฺโต). การพัฒนาคน. กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๓๐. 
พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช). พระในบ้าน. กรุงเทพมหานคร : คาธาวรรณการพิมพ,์ ๒๕๔๑. 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) .  พจนานุกรมพุทธศาสน์ : ฉบับประมวลศัพท์. กรุงเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘. 
__________. พุทธธรรม. พิมพ์ครั้งที่ ๙. กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 
_______________.  การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิ

พุทธธรรม, ๒๕๔๒. 
______________. พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลศัพท์. พิมพ์ครั้งที่ ๑๐. กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพม์หาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓. 



๑๙๕ 

 _________. พจนานุกรมพุทธศาสน์ ฉบับประมวลธรรม. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖.   

  _________.  พุทธธรรม. พิมพ์ครั้งที่ ๑๐. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์บริษัทสหธรรมิก จ ากัด, 
๒๕๔๖. 

พระเทพเวที (ประยุทธ์ ปยุตฺโต). พุทธศาสตร์กับการพัฒนามนุษย์ . กรุงเทพมหานคร : บริษัท
สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๓๖. 

พระเทพโสภณ ศ.,(ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีบริหาร. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗. 

พระธรรมโกศาจารย์ ศ., (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธการบริหาร. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 

พระพรหมคุณาภรณ ์(ป.อ.ปยุตฺโต). พุทธวิธีในการสอน. กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๘. 
______________. การพัฒนาที่ยั่งยืน. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร: บริษัท สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๕๐. 
______________. ลักษณะแห่งพระพุทธศาสนา. พิมพ์ครั้งที่ ๑๖. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์สวย 

จ ากัด, ๒๕๕๐. 
______________. พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งที่ ๑๒. กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพ์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 
______________. ความสุขทุกแง่ทุกมุม. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ผลิธัมม์ ในเครือ

บริษัทเพ็ทโฮม จ ากัด, ๒๕๕๔. 
พะยอม วงศ์สารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ

จัดการ สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๗. 
______________. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๘. กรุงเทพมหานคร : สุภา, ๒๕๔๔.  
มูลนิธิอภิธรรมมหาธาตุวิทยาลัย. พุทธกิจ ๔๕ พรรษา. กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๓. 
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๔๒. กรุงเทพมหานคร : บริษัทนาน

มีบุ๊คส์ พับลิเคช่ันส์ จ ากัด, ๒๕๔๖. 
ราชประชาสมสัย,สถาบัน. ธรรมาภิบาลบันดาลสุข . กรุงเทพมหานคร : กระทรวงสาธารณสุข , 

๒๕๔๘. 
สนอง วรอุไร. ท าชีวิตให้ดีและมีความสุข. พิมพ์ครั้งที่ ๑๐. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์อมรินทร์, 

๒๕๕๐. 
สมเด็จพระมหาสมณเจ้า กรมพระยาวชิรญาณวโรรส. วินัยมุข เล่ม ๑ . พิมพ์ครั้ งที่  ๑๙ . 

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๔๑. 



๑๙๖ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ . คู่มืออธิบายและแนวทางปฏิบัติตามพระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี. กรุงเทพมหานคร : 
สิริบุตรการพิมพ,์ ๒๕๔๖.  

สุทธิพงษ์ ศรีวิชัย. “หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธศาสตร์”. สารนิพนธ์พุทธศาสตรบัณฑิต. 
กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐. 

เสถียรพงษ์ วรรณปก. คิดเป็นท าเป็นตามแนวพุทธธรรม. กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนจ ากัด อรุณ
การพิมพ์, ๒๕๔๑. 

______________. พุทธวิธีการสอนจากพระไตรปิฎก. กรุงเทพมหานคร : เพชรรุ่งการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๔๐. 
สุธี สุทธิสมบูรณ์. หลักการบริหารเบื้องต้น. กรุงเทพมหานคร: สวัสดิการสานักพิมพ์ ก.พ., ๒๕๓๖.  
สุนันทา เลาหนันท์. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : ธนการพิมพ์, ๒๕๔๒. 
สุชีพ ปุญญานุภาพ. พระไตรปิฎกส าหรับประชาชน. พิมพ์ครั้งที่ ๑๖. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
สุรีย์ มีผลกิจ. พุทธกิจ ๔๕ พรรษา. กรุงเทพมหานคร : คอมฟรอต จ ากัด, ๒๕๔๓. 
สุพิณ เกชาคุปต์. การจัดการปฏิบัติงาน. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 

๒๕๔๔. 
ศิริพงษ์ เศาภายน. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : บุ๊ค พ้อยท์ , 

๒๕๔๗. 
ศิวาพร  มัณฑุกานนท์  และคณะ. การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร : คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยรามค าแหง. ๒๕๒๘. 
อ านวย แสงสว่าง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : อักษรพิพัฒน์, ๒๕๔๐. 
 
(๒) วารสาร: 
ช านาญ พิมลรัตน์. “เป้าหมายงานทรัพยากรมนุษย์”. HR Magazine. กลุ่ม บริษัท บีแอลซีไอ กรุ๊ป 

จ ากัด (พฤษภาคม พ.ศ.๒๕๔๘) : ๔๖. 
พระครูพัฒนกิจโกศล. “ก าเนิดและพัฒนาการการจัดองค์กรทางพระพุทธศาสนา”. วารสารพุทธจักร. 

ฉบับที่ ๓ ปีที่ ๗๑, กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , (๒๕๖๐) : ๙๓-
๑๐๘. 

พระมหาสมชาย สุขาวโน (สุวรรณ). “การสร้างแรงจูงใจด้วยหลักอิทธิบาท ๔”.วารสารพุทธจักร. 
ฉบับที่ ๔ ปีที่ ๗๐, กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, (๒๕๕๙) : ๔๙-๕๙. 



๑๙๗ 

ไพโรจน์ ศุภทีปมงคล. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนาสู่ระบบการบริหาร
คุณภาพมาตรฐาน ISO 9001:2008”.  วารสารศิลปะศาสตร์ปริทัศน์. ฉบับที่ ๑๘ ปีที่ 
๙,  กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ, (๒๕๕๗) : ๗๘-๘๐. 

ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และบทบัญญัติ
ทางกฎหมายที่เกี่ยวข้อง”.วารสารวิชาการ Veridian E-Journal. ฉบับที่ ๓ ปีที่ ๗,  
กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยศิลปากร. (๒๕๕๗) : ๘๔๗. 

สมบัติ กุสุมาลี. “การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไปเพื่ออะไร?”. โครงการบัณฑิตศึกษา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ . ประชาชาติธุรกิจ. ฉบับที่ 
๓๖๕๕, ๒๘๔๕ ปีที่ ๒๘, (๑๖ ธันวาคม ๒๕๕๗) : ๖. 

 
(๓) วิทยานิพนธ์: 
จันทวรรณ เปรมประภา. “ความคิดเห็นของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบทบาทการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส์ที่ได้รับการส่งเสริมการ
ลงทุนจากคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุนในประเทศไทย”. วิทยานิพนธ์ภาคการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ คณะบริหารธุรกิจ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์, ๒๕๔๘. 

จีรภรณ์  ปฐมกุลนิ ธิ . “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษั ทนิคมอุตสาหกรรมใน เขต
กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖.  

จุฬารัตน์ เขาประเสริฐ. “การประยุกต์ใช้พุทธธรรมในการบ าบัดโรคจิตเภท”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘. 

จุรีพร บวรผดุงกิตติ. “สภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการ และแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
โรงพยาบาลขอนแก่น”. รายงานการค้นคว้าอิสระปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต . 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๒. 

ฌาน ตรรกวิจารณ์ . “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐.   

ณัฐชนันตร์ อยู่สีมารักษ์. “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของสถานศึกษาของ
รัฐสังกัดกรุงเทพมหานคร”. บัณฑิตศึกษาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 



๑๙๘ 

นันทวรรณ อิสรานุวัฒน์ชัย. "ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ในยุคโลกาภิวัฒน์ : ศึกษาจากหลักพุทธธรรม". 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชาพุทธศาสนา) . บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐. 

นันทนา จิตมุสิก. “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสานักงานการประถมศึกษา
จังหวัด ระนอง”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาบริหารการศึกษา). บัณฑิต
วิทยาลัย : สถาบันราชภัฏสุราษฎร์ธาน,ี ๒๕๔๖. 

นิภาพร รุ่งโรจน์สาคร. “พฤติกรรมทางคุณธรรมตามระบบบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและสังคมที่ดี
ของผู้บริหารสถานศึกษา จังหวัดสมุทรสาคร”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
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ข้อมูลที่ได้จาการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารโรงพยาบาลสวนปรุงและการสนทนากลุ่ม 
  



๒๕๘ 

การสัมภาษณเ์ชิงลึก (In-depth Interview) ผู้บริหารโรงพยาบาลสวนปรุง จ านวน ๓๑ คน 
 

(๑) รหัส ๐๙๐๓๑ สัมภาษณ์วันที่ ๓ กันยายน ๒๕๖๑ 
 ๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าดี เพราะมีการถูก
ก าหนด (assignment) บทบาท การประเมินผล ที่มีความชัดเจน ไม่มีอคติ มีความเป็นธรรม  
 ๒.การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นชอบด้วยเพราะ หลัก
พระพุทธศาสนาสอนให้เดินทางสายกลาง ไม่ประมาทในการด าเนินชีวิต ท าให้ผู้ปฏิบัติงานไม่เครียด
เกินไป และมีความสุขในการท างาน 
 ๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า 

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ท าให้เกิดกระบวนการสรรหาบุคลากรเพื่อให้ได้มาซึ่ง
บุคลากรที่มีคุณสมบัติครบถ้วนในการปฏิบัติงาน ไม่ตึงเครียดเกินไป และไม่ก่อให้เกิดปัญหาสุขภาพจิต
ในภายหลัง 

ส าหรับการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่
กับองค์กรนาน ๆ และการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร ท าให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นใน
การบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
แนวทางพระพุทธศาสนาเข้าด้วยกัน ท าให้คนท างานมีความสุขในการท างานมากย่ิงขึ้น 

 
(๒) รหัส ๐๙๐๔๑ สัมภาษณ์วันที่ ๔ กันยายน ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่า มีกรอบ

แนวความคิดในการท างานที่ชัดเจน สามารถคัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมแก่งาน (put the right 
man on the right job) การท างานมีกฎ ระเบียบ ที่ต้องปฏิบัติตาม 

๒.การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่ามีส่วนช่วยในการ
บริหารงานเกิดความราบรื่นมากยิ่งขึ้น เพราะการท างานกับคนที่มีความหลากหลายซึ่งมีตัวตนที่
แตกต่างกัน หากน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาก ากับเช่น หลักเมตตา เป็นต้น ก็จะท าให้ท างาน
มีความสุขมากขึ้น 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าในการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ 
และการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร หากมีการบูรณาการอย่างเหมาะสมก็จะท าให้กิจกรรม
ต่าง ๆ เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานมากย่ิงขึ้น 



๒๕๙ 

(๓) รหัส ๐๙๒๗๑ สัมภาษณ์วันที่ ๒๗ กันยายน ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นการเปิดโอกาส

ให้ทุกคนมีแนวปฏบิัติเดียวกันและสามารถทดแทนงานกันได ้
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าท าให้การท างาน

เป็นไปอย่างไม่เอารัดเอาเปรียบกันเพราะมีกรอบของคุณธรรม จริยธรรม รวมถึงการพิจารณาความดี
ความชอบมีความเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าสามารถควบคุมทิศทางการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้นเพราะ ข้อปฏิบัติทางราชการที่ทางกรมสุขภาพจิตก าหนด
มาให้ผู้ปฏิบัติงานประหยัด ซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และหลักธรรมะที่น ามาประกอบกันจะส่งเสริมให้ป้องกัน
การฉ้อราษฎร์บังหลวงได้ 

 
(๔) รหัส ๐๙๒๗๒ สัมภาษณ์วันที่ ๒๗ กันยายน ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่ามีการปฏิบัติการ

อบรม (Training) ให้เป็นไปตามแนวทางปฏิบัติการ (Road Map) พัฒนาตามสายงานวิชาชีพเพื่อให้
ได้คุณสมบัติที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีความสอดคล้องกับคุณสมบัติที่ทางกรมสุขภาพจิตเป็นผู้
ก าหนด 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาท าให้เกิดความยุติธรรมในการก าหนดบทบาทหน้าที่ของแต่ละคน ซึ่งท าให้บรรยากาศ
การท างานเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเห็นด้วยอย่างยิ่งเพราะเมื่อน ามาบูรณา
การอย่างเหมาะสมแล้ว จะสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้เช่น ระบบการคัดเลือกบุคลากรที่มี
ระบบเส้นสาย/อุปถัมภ์ ระบบการท างานในหน่วยงานที่มีระบบพรรคพวก เป็นต้น รวมถึงจะท าให้
ระบบการท างานเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและสมาชิกในองค์กรได้มีความใส่ใจในการน าธรรมะ
ปฏิบัติมาใช ้

 
(๕) รหัส ๐๙๒๗๓ สัมภาษณ์วันที่ ๒๗ กันยายน ๑๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่า ในสภาพการณ์

ปัจจุบัน ปัญหาที่เกิดขึ้นได้แก่ การบริหารที่หยิบยื่นโอกาสให้กับคนที่มีความสามารถตามสายงาน



๒๖๐ 

บังคับบัญชา มีระบบเส้นสายในบางสายงาน มีการกีดกันโดยไม่เป็นธรรม ข้ามขั้นตอนการพิจารณา
ตามล าดับ ซึ่งเกิดจากวิสัยทัศน์ของผู้บริหารในสายงานเป็นองค์ประกอบหลัก 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีเพราะ
อย่างน้อยท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีสติในการท างานมากยิ่งขึ้น ผู้ปฏิบัติงานมีความตระหนักในหลัก “ท าดีได้
ดี” ท าให้เกิดความโปร่งใสในการบริหารงานและมีความสอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาล 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า เป็นสิ่งที่ดีมากเพราะทั้งสองหลักการ
สามารถส่งเสริมกัน ท าให้เกิดความเป็นธรรม บุคลากรเกิดความเอื้ออาทรกันมากขึ้น สามารถท าให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างานในองค์มากยิ่งขึ้น 

 
(๖) รหัส ๐๙๒๗๔ สัมภาษณ์เมื่อวันที่ ๒๗ กันยายน ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าต้องพึ่งผู้บริหารใน

การตัดสินใจเป็นหลัก ในบางอย่างควรให้ความส าคัญกับบุคลากรระดับกลางและระดับล่างได้มี
บทบาทในการตัดสินใจด้วยเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีเพราะ
ท าให้บุคลากรทุกระดับงานสามารถสื่อสารกันในสิ่งเดียวกันได ้

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า เป็นสิ่งที่ดีมากเพราะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกเป็นแนวคิดในการท าให้บุคลากรมีความกล้าแสดงออกและกล้า
แสดงความคิดเห็น ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนาท าให้บุคลากรเป็น
คนดีมีคุณธรรมในการท างาน 

 
(๗) รหัส ๐๙๒๗๕ สัมภาษณ์วันที่ ๒๗ กันยายน ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการ

น ามาเป็นกรอบปฏิบัติในการบริหารงานระบบราชการ 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีเพราะ

เมื่อน ามาประพฤติปฏิบัติ  สามารถท าให้บุคลากรมีสติและสมาธิในการปฏิบัติงาน ท าให้
ประคับประคองอารมณ์ในการท างานได้ดี  

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าดี ท าให้องค์เกิดประสิทธิภาพในการ
บริหารงานมากย่ิงขึ้น 



๒๖๑ 

 
(๘) รหัส ๐๙๒๗๖ สัมภาษณ์วันที่ ๒๗ กันยายน ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าระบบโครงสร้าง

เป็นขั้นเป็นตอน ไม่เหมาะสมกับความเป็นจริงและไม่สอดคล้อง (Match) กับการบริหารจัดการอื่น ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรบุคคล เงิน สิ่งของ และการจัดการ  

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาเป็นสิ่งที่มีอยู่ในเนื้อตัว อยู่ในห้วงจิตวิญญาณของแต่ละคนอยู่แล้ว หากได้น ามา
ประยุกต์กับการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะท าให้ระบบงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าน่าจะดีขึ้นเพราะ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกเป็นกรอบนอกเป็นหลัก ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง
พระพุทธศาสนาเป็นองค์ประกอบภายในที่มีความละเอียดอ่อน ซึ่งหากต้องน ามาบูรณาการร่วมกันก็
จะส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
(๙) รหัส ๐๙๒๘๑ สัมภาษณ์วันที่ ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นการบริหารงาน

ที่เน้นที่ผลลัพธ์มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน (Result Based Management) ให้ความส าคัญของคนเพื่อให้
เกิดผลลัพธ์ (Output, Outcome) ซึ่งมีความจ าเป็นต่อองค์กร มีการวัดผลสัมฤทธิ์ในสิ่งที่องค์กร
คาดหวัง มีความกดดันในด้านการวัดผล มีข้อดีคือ มีความคืบหน้าสามารถวัดได้  

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มุ่งให้ความส าคัญในการคัดเลือกและส่งเสริมบุคลากรให้มี
ความรู้ความสามารถ เพื่อให้ได้ Output ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ในทางตรงกันข้าม ด้านจิตใจของ
บุคลากรเกิดความเครียด ไม่ค่อยมีความสุขในการท างาน ถึงแม้จะมีโครงการ Happy Workplace 
เพื่อสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน แต่ในทางปฏิบัติขึ้นอยู่กับหน่วยงานจะน ามาใช้หรือไม่ซึ่งบาง
หน่วยงานรับนโยบายมาแต่ท าไม่ได ้

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าหลักธรรมพรหม
วิหาร ๔ ผู้บริหารควรประพฤติปฏิบัติต่อลูกน้อง เริ่มต้นจากมีความเมตตาและกรุณา เป็นพื้นฐานต่อ
ลูกน้อง มีความเห็นอกเห็นใจ ความยากล าบากของงาน ให้ความช่วยเหลือแก้ไขปัญหา ใน
ขณะเดียวกันลูกน้องมีพฤติกรรมหลากหลายรูปแบบ บางเหตุการณ์ก็ต้องวางอุเบกขา ส่วนหลักธรรม
ที่เหมาะกับลูกน้องน้ัน มีความเห็นว่าหลักอิทธิบาท ๔ มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง 

ถ้าต้องพัฒนาคน ผู้บริหารต้องมีปิยวาจา มีศิลปะในการให้ค าแนะน ากับลูกน้อง ไม่ใช่เอาแต่
ต าหนิ ท าให้บั่นทอนก าลังใจในการท างาน ซึ่งปัญหาที่ผ่านมาผู้บริหารสร้างความกดดันให้กับลูกน้อง 



๒๖๒ 

ไม่มีปิยวาจา หากปรับปรุงการเรียนรู้ในการน าปิยวาจามาใช้ก็จะท าให้บรรยากาศการท างานมี
ความสุขมากขึ้น 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า 

๓.๑ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ต้องอิงหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎี
ตะวันตก ในการวัดความรู้ความสามารถจากผลการสอบ ซึ่งพิจารณาทางจริยธรรมยาก 

๓.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ต้องใช้ทั้งสองหลักการเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดย
ผู้บริหารต้องรู้ศักยภาพในการท างานของลูกน้องและความเข้าใจที่เขาเป็น มีความเห็นอกเห็นใจ ดูแล
เสมือนสมาชิกครอบครัว เพราะแต่ละคนมีพื้นฐานจิตใจที่ต่างกัน ประคับประคองชีวิตในหน้าที่การ
งานและชีวิตส่วนตัวให้เกิดความสมดุล ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ มีความจ าเป็นต้องพูดคุยกันอยู่บ่อย ๆ มีการ
สื่อสารกันทั้งสองฝ่ายระหว่างผู้บริหารและลูกน้อง ผู้บริหารต้องเรียนรู้หลักธรรมที่เหมาะสมกับการ
ท างาน 

๓.๓ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ ต้องจัดกิจกรรมยกย่อง
เชิดชูบุคลากรในแต่ละเดือนเพื่อให้เขารู้สึกดีต่อตนเองและองค์กร ประกาศให้บุคลากรท่านอื่น ๆ ได้
รับรู้ หากท าให้เป็นวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งมีการชื่นชมทั้งพฤติกรรมและผลงานอยู่บ่อย ๆ ก็จะเป็น
การสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรได้ มีผลให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร ต้องผนวกกับการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน โดย
พิจารณาจากหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละคนเป็นหลัก หากต้องการเพิ่มความรู้ ทักษะต่าง ๆ 
เพื่อให้ถึงเกณฑ์ที่ก าหนด ซึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกเป็นการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของงานและในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา เป็นการมุ่งผลทางจิตใจ ช่วย
เสริมการใฝ่รู้ซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากความต้องการภายในตัวเองจริง ๆ  

ในการบูรณาการระหว่างสองหลักการต้องมีศิลปะ หลักธรรมจิตตะควรน ามาใช้ ซึ่งต้องรักใน
งานที่ท า ต้องเห็นคุณค่าของงานก่อนและที่ส าคัญต้องยึดหลักท าแล้วให้มีความสุข 

 
(๑๐) รหัส ๐๙๒๘๒ สัมภาษณ์วันที่ ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าในการบริหารงาน

ขาดอิสระในการก าหนดนโยบาย วิทยาการ เทคนิคการบริหารงานที่ดี ๆ ฯลฯ ซึ่งล้วนถูกก าหนดมา
จากส านักงานก.พ. กระทรวง กรม บางอย่างต้องอาศัยเชิงผลประโยชน์ทางวัตถุ ถูกตีกรอบเป็น
ระเบียบราชการ งบประมาณ ข้อจ ากัดต่าง ๆ แต่ก็สามารถประยุกต์ใช้ได้กับการบริหารงาน
โรงพยาบาลถึงแม้จะได้ไม่เต็มที่เพราะมีข้อจ ากัด เช่น ระบบคุณธรรม ตอบแทนตามผลงานมีข้อจ ากัด
ตามโควต้า เป็นต้น 



๒๖๓ 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีมาก
เพราะหลักพุทธเป็นที่ยอมรับและเป็นศาสตร์ที่อิ่มตัว เปรียบได้กับหลักการทางคณิตศาสตร์ สามารถ
อ้างอิงได้ตลอดเวลา 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า 

๓.๑ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เนื่องจากการสรรหาบุคลากรมีข้อจ ากัดเพราะว่า ก่อน
ส าเร็จการศึกษา บุคลากรเหมือนวัตถุดิบที่ยังไม่มีการพิถีพิถันในกระบวนการเริ่มต้น ไม่ได้มีการใสใจ
ในการฝึกเกลาพัฒนาจิตใจตั้งแต่แรก ดังนั้นการได้มาซึ่งบุคลากรที่เพียบพร้อมทั้งด้านคุณสมบัติและ
คุณธรรม จึงเป็นไปได้ยากแตส่ามารถพัฒนาได้หลังจากที่ได้เข้ามาเป็นบุคลากรขององค์กรแล้ว 

๓.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด จากหลักธรรมทางพุทธศาสนาโดยการพิจารณา
ตามธรรมชาติของแต่ละบุคคล 

๓.๓ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ ให้ความเป็นธรรมกับ
บุคลากรทุกคนในเรื่องของความเสมอภาคเป็นรูปธรรม โดยไม่เลือกที่รักมักที่ชัง ผู้บริหารควรมีหลัก
พรหมวิหาร ๔ โดยหลักความเมตตาจะสามารถท าให้ผู้บังคับบัญชาเป็นที่ยอมรับนับถือ เป็นที่ศรัทธา 
น่าเช่ือถือ ซึ่งจะท าให้เครดิตของผู้บริหารดีขึ้น 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร เนื่องจากปัญหาใหญ่ในปัจจุบันที่พบคือส่วน
ใหญ่เน้นทักษะการท างานตามภารกิจขององค์กร นโยบายของกระทรวงสาธารณสุขไม่สอดคล้องกับ
หลักปฏิบัติทางพุทธศาสนา ซึ่งไม่เป็นเหตุเป็นผลกัน แต่ตอนนี้ได้มีโครงการ “สติ” ตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา ท าให้ความคิดในการวิเคราะห์ดีขึ้น ลดปัญหาสิ่งเย้ายวน สอดคล้องกับความเป็นจริง
มากขึ้น ซึ่งมีผลท าให้ประสิทธิภาพในการบริหารงานขององค์กรเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น 

 
(๑๑) รหัส ๐๙๒๘๓ สัมภาษณ์วันที่ ๒๘ กันยายน ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าค่อนข้างครอบคลุม

บุคลากรทั้ง ๒ Generations สมรรถนะคนรุ่นใหม่ค่อนข้างได้เปรียบกว่าคนรุ่นเก่าซึ่งเน้นไปในภาค
การปฏิบัติมากกว่าทฤษฎี สมรรถนะอื่น ๆ เกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์ ภาษาอังกฤษ คนรุ่นใหม่ไม่มี
ปัญหา ในขณะที่คนรุ่นเก่ามีปัญหา การประเมินภาพรวมของหน่วยงาน (KPI) มีความเหมาะสมกับตัว
บุคคล  

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าจะท าให้เกิดการ
เอื้อเฟื้อเกื้อหนุนซึ่ งกันและกันเมื่อต้องท างานร่วมกัน มีความเห็นอกเห็นใจกัน สามารถ
ประคับประคองจิตใจไปด้วยกัน ท าให้บรรยากาศการท างานดีขึ้น 



๒๖๔ 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่ามีความเหมาะสมเพราะ พฤติกรรมต่าง ๆ 
สามารถพัฒนาได้โดยใช้หลักธรรมที่เหมาะสม โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เกิดจากการใช้อารมณ์มากกว่า
เหตุผล หากได้ใคร่ครวญ ไตร่ตรอง คิดก่อนท า มีสติสัมปชัญญะ ก็สามารถท าให้บรรยากาศการท างาน
เป็นไปในทิศทางที่ดี ทุกคนท างานอย่างมีความสุข 

 
(๑๒) รหัส ๑๐๐๑๑ สัมภาษณ์วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าดีระดับหนึ่ง 

สามารถปรับเปลี่ยนให้เข้ากับบริบทของแต่ละโรงพยาบาลได้ 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าควรน ามาใช้ใน

การบริหารเพราะ การประเมินผลต่าง ๆ หากใช้แต่หลักทฤษฎี จะได้งานตามตัวชี้วัดแต่ไม่ได้ใจ
ผู้ปฏิบัติงาน หากได้น าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนามาใช้กับองค์กร จะ
เกิดความประนีประนอม เห็นอกเห็นใจกัน มีการสื่อสารกันระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น 
ซึ่งจะท าให้ผลงานออกมาดีกว่า 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นการสมควรเพราะเป็นการผสมผสาน
กันระหว่างประสิทธิภาพของงานตามกรอบทฤษฎีตะวันตกและการให้ความส าคัญกับทางด้านจิตใจ
ของผู้ปฏิบัติงานตามหลักการทางพระพุทธศาสนา 

 
(๑๓) รหัส ๑๐๐๑๒ สัมภาษณ์วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเหมาะสมเพราะ

เป็นการบริหารที่แบ่งตามความรู้ความสามารถตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า เป็นแนวทาง

ปฏิบัติที่บุคลากรควรน ามาประพฤติปฏิบัติเพ่ือสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความสุข 
๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีเพราะ ความเก่งและความดีใน
การท างานต้องไปควบคู่กัน คุณธรรม จริยธรรมต้องมาพร้อมกับหลักปฏิบัติงาน ซึ่งโยงไปถึงการอยู่
ร่วมกันต้องมีความเมตตากรุณา เอื้ออาทรต่อกัน 

 
 
 



๒๖๕ 

(๑๔) รหัส ๑๐๐๑๓ สัมภาษณ์วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นระเบียบปฏิบัติ

ส าหรับโรงพยาบาลมานานแล้ว เป็นกรอบแนวทางปฏิบัติที่ดีมีความชัดเจนแต่ในทางปฏิบัติข้าราชการ
ไทยยังไม่ให้ความส าคัญกับกฎ ระเบียบ มากนักเช่น ในการท า Job Descriptions ขาดการท าอย่าง
จริงจังเพราะถ้าเป็นตามระบบจะต้องมีตัวชี้วัด คณะกรรมการกลั่นกรอง คณะกรรมการอนุมัติ ฯลฯ มี
บางหน่วยงานเท่านั้นที่เลือกปฏิบัติ ซึ่งในปัจจุบันมีความเห็นว่าเป็นระบบอุปถัมภ์ ๘๐ % ปฏิบัติตาม
ขั้นตอนจริง ๒๐ % เท่านั้น   

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการ
บริหาร โดยเฉพาะหลักการของศีล ๕ มีความครอบคลุมความประพฤติทางกาย วาจา ซึ่งถ้าข้าราชการ
ไทยน ามาประพฤติปฏิบัติก็จะเป็นสิ่งที่ดีเช่น ศีลข้อที่ ๑ เว้นจากการเบียดเบียนเพื่อนมนุษย์ เป็นต้น 
ในทางด้านจิตใจ หากทุกคนน าหลักการทางพระพุทธศาสนามา จะเป็นผลดีต่อความรับผิดชอบ มี
ความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน ท าให้บรรยากาศการท างานดีและมีความสุขมากยิ่งขึ้น ท าให้แต่ละ
คนเข้าใจบทบาทตัวเองมากขึ้น ที่ส าคัญทุกคนมีหิริโอตตัปปะคือ มีความละอายต่อการท าชั่วและเกรง
กลัวต่อการท าช่ัวนั่นเอง 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีเพราะจะท าให้การบริหารงาน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
(๑๕) รหัส ๑๐๐๑๔ สัมภาษณ์วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นกฎระเบียบที่

ต้องปฏิบัติตามเพื่อการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีเพราะมี

ผลต่อจิตใจของบุคลากร ท าให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มมากขึ้น 
๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการขับเคลื่อนการท างาน
ขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
(๑๖) รหัส ๑๐๐๑๕ สัมภาษณ์วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการ

ก าหนดกรอบปฏิบัติส าหรับองค์กร 



๒๖๖ 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าน่าจะเป็นประโยชน์มากขึ้น สามารถตอบ
โจทย์การบริหารงานได้ด ี

 
(๑๗) รหัส ๑๐๐๑๖ สัมภาษณ์วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก ไม่มีความเห็น 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าหลักธรรมทาง

พระพุทธศาสนาโดยเฉพาะหลักพรหมวิหาร ๔ ควรเป็นหลักในการที่ผู้บริหารควรน ามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ เปิดใจกว้างในการรับฟังปัญหาของเพื่อนร่วมงาน มีความเอื้ออาทรอย่างมีเหตุผล รวมถึง
การวางอุเบกขาถ้าไม่ไหวจริง ๆ  

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา ไม่มีความเห็น 

 
(๑๘) รหัส ๑๐๐๒๑ สัมภาษณ์วันที่ ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่ามุ่งเน้นผลลัพธ์ 

(Outcome) เป็นหลักเพื่อให้เกิดก าไร ค่าตอบแทนและประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเหตุและปัจจัย

เป็นตัวก าหนด โดยมุ่งเน้นเรื่องความสุข (Happiness) มีผลพลอยได้คือ Outcome ออกมาดี บุคลากร
สามารถยอมรับปัญหา อยู่ด้วยกันอย่างมีความสุข ไม่ค านึงในการเอารัดเอาเปรียบ ค านึงถึง
ผลประโยชน์สูงสุดขององค์กร ละเว้นกรรมไม่ดี (Negative) สั่งสมแต่กรรมดี (Positive) เพราะ
ตระหนักอยู่เสมอว่ากรรมชั่วนั้นส่งผลให้เกิดบาป เป็นทุกข์ หาความสงบไม่ได้ ผลกระทบต่อเพื่อน
ร่วมงานมากมาย เนื่องจากโรงพยาบาลท างานเป็นระบบเหมือนฟันเฟือง กระทบกันหมด โดยเฉพาะ
โรงพยาบาลในกรมสุขภาพจิตมีความจ าเป็นต้องน าหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง
พระพุทธศาสนามาด าเนินการ 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
ทฤษฎีตะวันตกบางอย่างดี มีความเหมาะสมเชิงระบบเรื่องการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
(Interpersonal) ที่ดี ท าให้เกิด Outcome ดี ถ้าผู้บริหารหน่วยงานและผู้ปฏิบัติงานมีสัมพันธภาพต่อ
กันไม่ดี ไม่ให้อภัยกัน ก็จะเกิดปัญหาตามมาอีกมากมาย ส่วนหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม



๒๖๗ 

แนวทางพระพุทธศาสนามีความจ าเป็นในการผสมผสานเข้าไปอย่างกลมกลืนในทางปฏิบัติ โดยเฉพาะ
หลักอคติ ๔ หากผู้บริหารหน่วยงานและผู้ปฏิบัติงานประพฤติปฏิบัติได้ก็จะเป็นเหตุให้ท างานร่วมกัน
อย่างมีความสุข 

 
(๑๙) รหัส ๑๐๐๒๒ สัมภาษณ์วันที่ ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่ามีทั้งข้อดีคือ มี

ความชัดเจน แบ่งหน้าที่ตามระบบงาน ความยากง่ายของงาน รวมถึงบทบาทของแต่ละคน ส่วน
ข้อเสียคือ (๑) เกิดความล่าช้าในทางปฏิบัติ โดยเฉพาะจากระดับล่างสู่ระดับบน ไม่มีประสิทธิภาพ 
ควรได้รับการแก้ไขปรับปรุง เพราะใช้เวลาเนิ่นนานในขั้นตอนและกระบวนการ ซึ่งบางครั้งกว่าจะ
อนุมัติปรากฏว่าเรื่องที่น าเสนอนั้น ไม่จ าเป็นเสียแล้ว (๒) มองปริมาณงานเป็นหลัก ไม่ได้มองคุณภาพ
เชิงลึกซึ่งมีความจ าเป็น (๓) บางอย่างการบริหารอัตราก าลังคนไม่เหมาะสม บางงานใช้คนเยอะเกิน
ความจ าเป็น เป็นการสิน้เปลืองงบประมาณ 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าหลักธรรมทาง
พุทธศาสนาสามารถประยุกต์ (Integrate) ได้กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพราะหลักธรรมในการ
น ามาใช้มีขอบเขตกว้างมาก ให้มองรอบด้าน ขึ้นอยู่กับตัวบุคคล มีความเป็นเหตุเป็นผล ถ้าปฏิบัติได้ก็
จะมีสติตลอดเวลา มีผลท าให้คิดเป็น จัดการเป็น ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพของงาน 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ขึ้นอยู่
กับสถานการณ์ว่ามีความเหมาะสมหรือไม่เพราะคนแต่ละคนมีทั้งดีและไม่ดี อย่างน้อยก็เป็นพื้นฐานใน
การคัดกรองคนเข้าสู่องค์กร ท าให้มีสติรู้เท่าทัน ส่วนการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดและการ
บ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ สามารถกระท าได้โดยการชื่นชมยินดี 
ปฏิบัติดี ปฏิบัติชอบ มีการยกย่องเชิดชูให้เป็นแบบอย่าง และในการพัฒนาความรู้ความสามารถ
บุคลากรนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกมีการแบ่งชัดเจนตามความเหมาะสมของ
บุคลากร ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มองว่าการเจริญสติและสมาธิ 
รู้รับผิดชอบมีความเอาใจใส่งานของตนก็จะเป็นเหตุให้เกิดการพัฒนาไม่สิ้นสุด 

 
(๒๐) รหัส ๑๐๐๒๓ สัมภาษณ์วันที่ ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่ามีความเหมาะสม

ในบางเรื่อง มีการแบ่งงานที่ชัดเจน Excellence เฉพาะเรื่องในแต่ละหน่วยงานของรัฐแต่ละ
โรงพยาบาล ตัวอย่างเช่น โรงพยาบาลสวนปรุง Excellence ทางด้านผู้ป่วยจากการเสพ Alcohol มี
การพัฒนาวิชาการ การบริการ ฐานข้อมูลและอื่น ๆ ค่าตอบแทนจะเป็นในรูปแบบ Pay for 



๒๖๘ 

Performance ซึ่งจะอิงกับการท ามากได้ค่าตอบแทนมากนอกเหนือจากเงินเดือน มีการก าหนด
ตัวชี้วัดเพื่อการพิจารณาค่าตอบแทนที่มากขึ้นในการสร้างแรงจูงใจและเป็นการกระตุ้นการท างานแก่
บุคลากร ผู้บริหารกับการสั่งการยังไม่เหมือนกับระบบทางตะวันตกตรงที่มีการให้เกียรติกันในการ
ท างาน 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดี มีการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันจากทุกคนทุกส่วนงานตามแผนยุทธศาสตร์ประจ าปีและโรงพยาบาลสวนปรุง
ผ่านการรับรอง HA จากสรพ. เป็นสิ่งที่พิสูจน์ได้ว่าโรงพยาบาลสวนปรุงได้ด าเนินการบริหารตาม
แนวทางพระพุทธศาสนา มีการวางแผนพัฒนาคนเพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญ มีศักยภาพมากขึ้น 
บุคลากรได้ประพฤติปฏิบัติตามหลักธรรมอิทธิบาท ๔ ประกอบด้วย ฉันทะ วิริยะ จิตตะและวิมังสา 
ส่วนผู้บริหารได้ประพฤติปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ ประกอบด้วย เมตตา กรุณา มุทิตาและ
อุเบกขา อยู่กันแบบพี่น้อง ไม่อยู่กันแบบเจ้านายลูกน้อง รวมถึงมีการติตามนิเทศด้วย เนื่องจากการ
บริหารเป็นสิ่งที่เกี่ยวเนื่องกับคน จึงต้องมีความใส่ใจ แนะน าแบบกัลยาณมิตร มีการประเมินผลทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว และบุคลากรยังน าหลักธรรมทั้งอิทธิบาท ๔ และพรหมวิหาร ๔ ไปปฏิบัติกับ
ผู้ป่วยและญาตอิีกด้วย 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า 

๓.๑ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร มีความเป็นไปได้ในการบูรณาการทั้งสองหลักการเข้า
ด้วยกันในการพิจารณาทัศนคติ ความรักต่อเพื่อนมนุษย์ บุคลิกภาพ ความรักในองค์กร ค่าตอบแทน 
ความเอาใจใส่ สติปัญญา ไหวพริบปฏิภาณ เป็นต้น 

๓.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ควรยึดหลักปฏิบัติ put the right man on the 
right job เพราะแต่ละคนมีความถนัดในงานไม่เหมือนกัน  

๓.๓ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ ควรพิจารณาการให้
รางวัล ประกาศเกียรติคุณ ขึ้นเงินเดือน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ  

๓.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร ควรมีการพัฒนางานอยู่สม่ าเสมอ มีการ
ทบทวนความรู้ ปฏิภาณไหวพริบในเนื้องาน มีการท า on the job training ด้วยในกรณีที่ไม่สามารถ
ลางานประจ าเพื่อการฝึกอบรมได้ 

 
(๒๑) รหัส ๑๐๐๒๔ สัมภาษณ์วันที่ ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่ามีความชัดเจนใน

การบริหารงาน กลุ่มงานท างานมุ่งตามภารกิจหลักและภารกิจรองที่ได้รับมอบหมาย สามารถตอบ
โจทย์เรื่องการบริหารงานได ้



๒๖๙ 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการ
ลดความตึงเครียดในการท างาน โดยเฉพาะการมีปิยวาจาและหลักพรหมวิหาร ๔ จะสามารถบริหาร
ทีมงานได้ดีขึ้น ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข  

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดี ท าให้การบริหารทรัพยากร
มนุษยม์ีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
(๒๒) รหัส ๑๐๐๒๕ สัมภาษณ์วันที่ ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่ามีความชัดเจน เป็น

กรอบบริหารงาน ก าหนดขอบเขตการท างาน ก าหนดจ านวนบุคลากร สายการบังคับบัญชา เป็นต้น 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีเพราะ

ศาสนาเป็นกรอบในการประพฤติปฏิบัติให้กับบุคลากร ซึ่งส่งผลดีในการปฏิบัติงานท าให้เกิด
ประสิทธิภาพเช่น ศีล ๕ งดเว้นจากการเบียดเบียนในศีลข้อที่ ๑ ต้องอาศัยความเมตตาโดยเฉพาะการ
น ามาใช้กับผู้ป่วยจิตเวช 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดี เพราะหลักการทางตะวันตก
เป็นกรอบในการปฏิบัติงานและหลักการทางพระพุทธศาสนาขัดเกลาจิตใจ ท าให้ผู้บริหารไม่เหนื่อย
มาก มีความสบายใจ ท าให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพ 

 
(๒๓) รหัส ๑๐๐๒๖ สัมภาษณ์วันที่ ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าบางประเด็นดี

แล้วแต่ก็ควรมีช่องทางการรับฟังปัญหาจากเบื้องล่าง เหมือนกับการสื่อสารระหว่างองค์กรยังไม่
สมบูรณ์ ๓๖๐ องศา การตอบสนองต่อผู้ปฏิบัติงานระดับกลางยังคลุมเครือ ไม่ชัดเจน ขาดขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานเช่น การพิจารณาอัตราจ้างหรือค่าตอบแทน ซึ่งติดปัญหาที่ระเบียบ
ส านักงาน ก.พ. ท าให้ไม่สามารถแก้ปัญหาได้ตรงจุด เป็นต้น 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าหลักธรรมาภิบาล
มีความเหมาะสม เพราะผู้บริหารวางตัวเป็นกลาง ไม่ล าเอียง มีความโปร่งใส ซื่อสัตย์ ไม่แบ่งพรรคแบ่ง
พวก เปิดใจรับฟังบุคลากรในหน่วยงานแม้ว่ามีความเห็นต่าง รวมถึงไม่อาฆาตพยาบาท 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดี ท าให้ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่ดี
ขึ้นในการก าหนดไว้ก่อนว่าสิ่งที่บุคลากรควรได้ควรมี ซึ่งผู้บริหารต้องมีคุณธรรม ฟังเสียงสะท้อนให้



๒๗๐ 

มากขึ้น ยึดความยุติธรรม มีความโปร่งใสในการบริหาร สร้างความผูกพันองค์กรให้เกิดขึ้นโดยผู้บริหาร
ต้องมาคลุกกับลูกน้องให้มากขึ้น รับฟังให้มากขึ้นและตอบสนองด้วย เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจใน
การท างาน รวมถึงการปรับทัศนคติระหว่างคนต่างวัยในที่ท างาน (Different Generation staff) 

 
(๒๔) รหัส ๑๐๐๒๗ สัมภาษณ์วันที่ ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการ

ก าหนดกรอบแนวปฏบิัติ ท าให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการ

น าหลักจริยธรรมซึ่งมีความสอดคล้องกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาเป็นกรอบให้กับบุคลากร
ประพฤติปฏิบัต ิ

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นการผสมผสานกันเพื่อการบริหารงาน
ให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
(๒๕) รหัส ๑๐๐๒๘ สัมภาษณ์วันที่ ๒ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการ

ก าหนดกรอบการบริหารงานและโรงพยาบาลสวนปรุง โดยการน าของท่านผู้อ านวยการโรงพยาบาลได้
ก าหนดแบ่งโครงสร้างการบริหารงานใหม่เพื่อให้เกิดความเหมาะสม มีการมอบหมายอ านาจกระจาย
มากขึ้น มี Job descriptions แต่ละฝ่ายงาน มีการประเมินผลเป็นลายลักษณ์อักษร มีแบบแผนปฏิบัติ
โดยก าหนดตัวชี้วัด เป้าหมาย การ assign งานหัวหน้ากลุ่มงานเป็นผู้ด าเนินการ ในการประเมินผล
ของผู้อ านวยการ ทุกคนต้องให้ความร่วมมือช่วยกันด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้โดยมี
ตัวชี้วัดเป็นคะแนน ท าให้เกิดการท างานเป็นทีมมากขึ้นผ่านกิจกรรมการประชุมประจ าเดือน เพื่อ
วิเคราะห์ปัญหาร่วมกัน ท าให้เกิดการสื่อสารกันมากขึ้น เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความ
คิดเห็นมากขึ้น รวมถึงเป็นการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วมในการบริหารองค์กรไปยังทุกกลุ่ม
งาน   

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการ
น าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้กับองค์กร โดยเฉพาะหลักพรหมวิหาร ๔ ผู้บริหารควร
ประพฤติปฏิบัติ จะท าให้เกิดคนดีขึ้นในองค์กร และเนื่องจากคนดีหายาก ส่วนคนเก่งหาได้เยอะ ซึ่งคน
ดียึดมั่นหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา เป็นที่ต้องการของสังคมและสามารถพัฒนาเป็นคนเก่งได้ 



๒๗๑ 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าควรน ามาบูรณาการร่วมกันอย่าง
เหมาะสมจะท าให้เกิดคนเก่งและคนดีในองค์กร ท าให้การบริหารงานเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
(๒๖) รหัส ๑๐๐๓๑ สัมภาษณ์วันที่ ๓ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นกรอบในการ

บริหารให้เกิดประสิทธิภาพ 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดี มีความ

จ าเป็นในการน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาช่วยในการท างานโดยเฉพาะการดูแลผู้ป่วยจิตเวช 
๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าควรมีการบูรณาการอย่างเหมาะสมจะท า
ให้การบริหารเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
(๒๗) รหัส ๑๐๐๓๒ สัมภาษณ์วันที่ ๓ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นหลักการที่เป็น

ระบบ สามารถขับเคลื่อนให้เกิดประสิทธิภาพแก่องค์กร 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการ

น าหลักจริยธรรมซึ่งเป็นหลักปฏิบัติสากลมาเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติกับบุคลากรในองค์กร 
และโดยเน้ือแท้ของหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่ได้มีแก่นในการปฏิบัติคือ อริยมรรค ๘ ประการ 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงกันอยู่แล้วเพื่อให้การ
บริหารงานเกิดประสิทธิภาพ 

 
(๒๘) รหัส ๑๐๐๓๓ สัมภาษณ์วันที่ ๓ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นกรอบเพื่อการ

บริหารงานในการก าหนดกฎ ระเบียบ การประเมินผล มีขั้นตอนในการปฏิบัติและมีความชัดเจน 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ท าให้

บุคลากรเกิดความสุขในการท างานผ่านการประพฤติปฏิบัติตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา  
๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่ามีความเหมาะสมในการบูรณาการร่วมกัน
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานมากขึ้น 



๒๗๒ 

 
(๒๙) รหัส ๑๐๐๕๑ สัมภาษณ์วันที่ ๕ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าบางอย่างไม่

เหมาะสมกับบริบทสังคมไทย 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นประโยชน์แก่

การบริหารองค์กรในบางกรณเีช่น การบริหารจัดการ ความรักองค์กร ความเสียสละและความสามัคคี 
๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรและ
การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชนสูงสุดนั้น ในทฤษฎีตะวันตกเน้นที่บุคลากรที่มีความสามารถ 
ประสบการณ์และผลงานโดยไม่ค านึงถึงเรื่องอาวุโส ถือหลักการ put the right man on the right 
job สามารถบูรณาการกับแนวทางพระพุทธศาสนาในเรื่องคุณธรรมและความประพฤติในกรอบ
จริยธรรม ส่วนเรื่องการบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ และการพัฒนา
ความรู้ความสามารถบุคลากร หากบูรณาการร่วมกันก็จะท าให้บุคลากรเกิดความรักองค์กร มีความ
เป็นเจ้าขององค์กรมากขึ้น 

 
(๓๐) รหัส ๑๐๐๕๒ สัมภาษณ์วันที่ ๕ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่ามีล าดับชั้นในการ

สั่งการอย่างเป็นระบบ ขั้นตอน ตามสายงานบังคับบัญชา มีความเป็นเหตุเป็นผล มีการสื่อสารกัน
ตามล าดับขั้นตอนท าให้ลดการใช้อารมณ์รุนแรงในการท างาน มีการล าดับความส าคัญของกิจกรรม 
และมีการให้อ านาจในการบริหาร (Empower) ตามขอบเขตหน้าที่ที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในทาง
ปฏิบัติเพราะมีความจ าเป็นที่ผู้บริหารควรใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนากับผู้ร่วมงานตามสายงาน 
โดยไม่ได้มุ่งที่ผลงานอย่างเดียว ควรค านึงถึงสภาวะจิตใจในฐานะความเป็นมนุษย์ด้วย ท าให้ควบคุม
อารมณ์ในการปฏิบัติงานได้ รวมถึงยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นได้ 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีเพราะการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกมีความเป็นเหตุเป็นผล มีที่มาที่ไป มุ่งที่ผลงาน ในขณะที่ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนาท าให้คนมีความสุขในการปฏิบัติงาน ซึ่งเมื่อน ามาบูรณา
การกันก็จะท าให้บรรยากาศและสมรรถนะในการบริหารงานที่ดีขึ้นเพราะแทนที่ ๑+๑=๒ แต่ผลลัพธ์
จะได้มากกว่านั้น 

 



๒๗๓ 

(๓๑) รหัส ๑๐๑๒๑ สัมภาษณ์วันที่ ๑๒ ตุลาคม ๒๕๖๑  
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าต้องน ามาปรับ 

ดัดแปลงก่อนน ามาใช ้
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่ายังสามารถน ามา

ประยุกต์ใช้ได้บางส่วน 
๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าดี เห็นด้วย 
 
 

  



๒๗๔ 

การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เจ้าหนา้ที่โรงพยาบาลสวนปรงุ 
 

๑. สนทนากลุ่มเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลสวนปรุง วันที่ ๒๗ กันยายน ๒๕๖๑ เวลา ๑๕.๐๐-๑๕.๐๐ น. 
ณ ห้องท างานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลสวนปรุง (เป็นการให้ข้อมูลทางอีเมล์) 
๒. ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม ประกอบด้วย 

๒.๑ รหัส ๐๙๒๗A                           
๒.๒ รหัส ๐๙๒๗B    
๒.๓ รหัส ๐๙๒๗C 
๒.๔ รหัส ๐๙๒๗D 

๓. หัวข้อการสนทนากลุ่ม 
๑) เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มมีความเห็น

ว่าเป็นการน าทฤษฎีของนักวิชาการหลาย ๆ คน มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและบุคลากรมีคุณภาพ 

๒) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการทางพระพุทธศาสนา ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มมี

ความเห็นว่าเป็นการน าหลักธรรมต่าง ๆ ทางพระพุทธศาสนามาใช้ร่วมกันระหว่างองค์กร

และผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน เพื่อให้องค์กรด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

๓) เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎีตะวันตกกับหลักการ

ทางพระพุทธศาสนา ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มมีความเห็นว่า 

๓.๑) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

๓.๒) การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชนสูงสุด 

๓.๓) การบ ารงุรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ 

๓.๔) การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรเป็นหลักการที่ต้องบูรณาการร่วมกันทั้ง

หลักทฤษฎีตะวันตกและหลักการทางพระพุทธศาสนา ไม่ควรจะแยกใช้แบบใดแบบหนึ่ง 

เพราะแต่ละทฤษฎี/หลักการ ก็จะมีข้อดีข้อเสียของตัวเอง 

๔) ท่านมีความคิดเห็นต่อ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ภายในโรงพยาบาลอย่างไร 

 (ไม่มีความเห็น) 

๕) โครงการพัฒนาบุคลากรในโรงพยาบาลที่อยากจะเห็น   

     (ไม่มีความเห็น)  



 
 

 
ภาคผนวก จ 

ข้อมูลที่ได้จาการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่และการสนทนากลุ่ม 
  



๒๗๖ 

การสัมภาษณเ์ชิงลึก (In-depth Interview) ผู้บริหารโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่  
จ านวน ๒๐ คน 

 
(๑) รหัส ๐๘๒๔๑ สัมภาษณ์วันที่ ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าระเบียบวิธีปฏิบัติ 

กฎ ข้อบังคับต่าง ๆ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกเป็นไปตามข้อก าหนดที่
ทางส านักงานก.พ.เป็นผู้ก าหนด โดยทางโรงพยาบาลถือว่าเป็นสิ่งที่ต้องท าเพื่อสนองนโยบาย 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าหลายเรื่องเป็น
เรื่องเดียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก เพราะมีความเชื่อมโยงกันในเรื่องของ
เหตุและผล มีการพิจารณาเหตุปัจจัยในสิ่งที่เกิดขึ้น จะเป็นการดีถ้าหากได้น าหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ 
สังคหวัตถุ ๔ ศีล ๕ เป็นต้น มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาล เป็นต้นว่า
หากผู้บริหารมีความเมตตาน าหน้า มีมุทิตาพลอยยินดีกับบุคลากรในหน่วยงาน มีการแบ่งปันในเรื่อง
ของทานแก่บุคคลที่มีโอกาสน้อยกว่าซึ่งใช้เป็นเครื่องมือในการสื่อสารกับสมาชิกในหน่วยงาน รวมถึง
ศีล ๕ ถ้าท าได้ครบสังคมก็อยู่เป็นสุข เน้นที่ความมีสติในการน ามาใช ้

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า 

๓.๑ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เนื่องจากโดยข้อปฏิบัติทางส านักงานก.พ.ระบุ
มาแล้ว ถ้ามีทางเลือกที่เปิดกว้างซึ่งไม่ขัดต่อระเบียบข้อบังคับ ก็ยินดีที่จะน ามาใช ้

๓.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในทางปฏิบัติเกิดจากการแบ่งงานตามหน้าที่ในแต่
ละแผนก มีล าดับขั้นตอน งานในบางระดับหากสามารถแทนงานกันได้ทุกคนในหน่วยงานต้องมีความ
เอื้อเฟื้อ ไม่ควรรอแต่เฉพาะคนที่รับผิดชอบหลักเท่านั้น ควรแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (ทาน) ไม่ว่าจะ
เป็นเครื่องมือ เวลา คน เพื่อผลของงานบรรลุวัตถุประสงค์ อย่าได้ยึดติด  

๓.๓ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ  ภายใต้กฎระเบียบ 
ข้อบังคับ ในบางกรณีไม่เอื้อเท่าไหร่นัก หากแต่ผู้บริหารมีวิจารณญาณในการพิจารณาขั้นเงินเดือนซึ่ง
มีองค์ประกอบหลายด้านที่สามารถน าหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนามาใช้ได ้

๓.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร เกิดจากขวัญ ก าลังใจและโอกาส จากการ
พิจารณาโปรโมชั่นหลายอย่าง หากได้น าหลักธรรมมาพิจารณาประกอบก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจ
แก่บุคลากรในหน่วยงานมากย่ิงขึ้น 

 
 
 



๒๗๗ 

(๒) รหัส ๐๘๒๔๒ สัมภาษณ์วันที่ ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
มีความเห็นว่าในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารที่ดีควรใช้หลักการทางพระพุทธศาสนา

มาประยุกต์เพื่อให้การบริหารองค์กรเกิดความสมบูรณ์แบบมากยิ่งขึ้น มีหลักพรหมวิหาร ๔ เป็นต้น 
และควรมีการติดตามผลการด าเนินการอย่างต่อเนื่องเพื่อการบ ารุงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรได้
นาน ๆ 

 
(๓) รหัส ๐๘๒๗๑ สัมภาษณ์วันที่ ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าในเรื่องของการ

วิจัยและพัฒนาบุคลากร (Research and Development) ในทางปฏิบัติยังขาดความชัดเจน 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าสามารถน ามา

ประยุกต์ปรับใช้กับหลักทฤษฎีตะวันตกได้ ซึ่งจะท าให้การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ท าให้บุคลากรมีความสุข 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่ามีความสอดคล้องกันในเรื่องกฎเกณฑ์ ข้อ
ปฏิบัติ หากได้น ามาผสมผสานกันเพื่อการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ก็จะเป็นการลดความตึงเครียด 
สามารถปรับใช้ไปตามสถานการณก์ารท างานได้ 

 
(๔) รหัส ๐๘๒๗๒ สัมภาษณ์วันที่ ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นการเน้น

ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความซื่อสัตย์ สุจริตในทุกหน่วยงาน 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นการส่งเสริม

ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าจะท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น 

 
(๕) รหัส ๐๘๒๗๓ สัมภาษณ์วันที่ ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่ามีความเหมาะสม

กับองค์กรและเป็นประโยชนใ์นการน ามาใช้ 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าท าให้บุคลากร

ปฏิบัติตามหลักเหตุและผลที่มีความสอดคล้องกัน 



๒๗๘ 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า 

๓.๑ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ท าให้เกิดความเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น   
๓.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ท าให้ได้บุคลากรในองค์กรที่มีความรู้คู่คุณธรรม  
๓.๓ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ เป็นการส่งเสริม

คุณธรรมจริยธรรมในการบริหารจัดการ ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร โดยการส่งเสริมการฝึกอบรม เป็นการผลักดัน

บุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการท างานมากย่ิงขึ้น  
 
(๖) รหัส ๐๘๒๗๔ สัมภาษณ์วันที่ ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าดีแล้ว ซึ่งขึ้นอยู่กับ

บริบทที่น ามาใช้เพื่อความเหมาะสมกับสภาพสังคมไทย 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่ามีความส าคัญและ

จ าเป็นมากเพราะ สังคมไทยเป็นสังคมพุทธ ซึ่งบางกรณีการน าเอาหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตามทฤษฎีตะวันตกล้วน ๆ อาจจะไม่เหมาะ หากได้น าหลักการทางพระพุทธศาสนามาใช้ก็จะท าให้
การบริหารทรัพยากรมนุษยม์ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น หลักพรหมวิหาร ๔ อิทธิบาท ๔ เป็นต้น  

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นการบริหารที่มีความเหมาะสมกับ
สังคมไทย เช่น โครงการเศรษฐกิจพอเพียงตามพระราชด าริในรัชกาลที่ ๙ ซึ่งจะไม่เน้นทฤษฎีแต่จะ
เน้นที่หลักปฏิบัติทางวิชาชีพมากกว่า และหากต้องน ามาใช้กับการบริหาร จะสอดแทรกหลักการทาง
พระพุทธศาสนาเสมอ 

๓.๑ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เป็นสิ่งที่ดีหากได้น าหลักการทางพุทธมาร่วมด้วย    
๓.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ท าให้เห็นศักยภาพการท างานของแต่ละคน ซึ่งถ้า

ได้น าหลักเมตตามาใช้ ก็จะท าให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดีขึ้น  
๓.๓ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ เป็นการผสมผสานการ

บริหารตามหลักทฤษฎีตะวันตกกับหลักการทางพระพุทธศาสนาเช่น หลักเมตตา จะท าให้บุคลากร
เกิดความศรัทธา มีความผูกพันกับองค์กรมากยิ่งขึ้น  

๓.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร ในการปฏิบัติงาน ทฤษฎีจะมีความสัมพันธ์กับ
วิชาชีพ ซึ่งต้องอิงหลักทฤษฎีมาเป็นแนวคิดเช่น ทฤษฎีภาวะวิกฤติ ในทางปฏิบัติ จะวางแผนการ
ท างานอย่างไรเพื่อให้ไปสู่เป้าหมาย และหากบุคลากรยังขาดประสบการณ์ ก็มีความจ าเป็นที่จะต้อง



๒๗๙ 

มองบุคลากรเหล่านั้นเสมือนเป็นญาติในการให้การอบรมเพิ่มเติมเพื่อเป็นการพัฒนาความรู้
ความสามารถ เป็นต้น 

 
(๗) รหัส ๐๘๒๘๑ สัมภาษณ์วันที่ ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นการแบ่งงาน

กันท าตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ หากเกิดปัญหาและอุปสรรคจะมีการสื่อสารกันตามสายงาน 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่ามีความจ าเป็น

เพราะในการบริหารคนที่มีความแตกต่างในหลาย ๆ ด้าน จะท าให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่องาน ใน
การชักจูง โน้มน้าวใจ รวมถึงมีความอดทนในการท างานมากข้ึน 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า 

๓.๑ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เป็นไปตามทฤษฎีตะวันตกและเจตคติทาง
พระพุทธศาสนาผสมสานกัน 

๓.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีความจ าเป็นต้องผสมผสานกันระหว่างทฤษฎี
ตะวันตกและหลักการทางพระพุทธศาสนาเพื่อให้ได้ใจในการใช้งานบุคลากร โดยผ่านเทคนิคการ
สื่อสารซึ่งไม่ใช่ระบบสั่งการเพียงล าพัง 

๓.๓ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ เป็นการให้โอกาสแก่
บุคลากรได้มีการถูกประเมินผลงานโดยความยุติธรรมมากขึ้น 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร หากมีการบูรณาการเกิดขึ้นก็จะเป็นการสร้าง
เสริมศักยภาพบุคลากรในการปรับปรุงจุดอ่อนที่ต้องการแก้ไขอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
(๘) รหัส ๐๘๒๘๒ สัมภาษณ์วันที่ ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าดีเนื่องจาก

ผู้บริหารและบุคลากรมีรายละเอียดของงาน (Job Description) ที่ต้องปฏิบัติชัดเจนในการที่จะต้อง
ก ากับดูแลซึ่งเป็นไปตามแผนงานที่ก าหนด 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา (เนื่องจากเป็นมุสลิม) มี
ความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการบริหารเพราะ ในการบริหารคนเพื่อให้ได้งานและได้ใจคนเป็นเรื่อง
ละเอียดอ่อนที่ต้องน าหลักธรรมทางศาสนามาเชื่อมโยง 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดี เพราะจะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพงานในบริหารทรัพยากรมนุษย์มากขึ้นในทุกกรณี 



๒๘๐ 

(๙) รหัส ๐๘๒๘๓ สัมภาษณ์วันที่ ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นนโยบาย อยู่ใน

กรอบ ภารกิจมีความชัดเจนซึ่งต้องปฏิบัติตาม 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีหาก

น ามาประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสมเพราะมีกรอบหลักที่เป็นนโยบายของรัฐ ท าให้เกิดความยืดหยุ่นใน
การบริหารงาน 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดี ซึ่งหากได้มีการประเมินผล
ทางจิตวิทยาด้วยเพื่อเป็นการศึกษาแนวโน้มหรือทิศทางที่เหมาะสม ให้มีความสอดคล้องกับลักษณะ
ของงาน อายุ เพศและอื่น ๆ   

 
(๑๐) รหัส ๐๘๒๘๔ สัมภาษณ์วันที่ ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่ามีระเบียบแบบ

แผนปฏิบัติที่ชัดเจนตามสายงานการบังคับบัญชา 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าดีเพราะหลักการ

ทางพุทธศาสนานอกจากจะพิจารณาเรื่องของถูก/ผิด ชอบ/ไม่ชอบ ยังพิจารณาในเรื่องของความดี/ชั่ว 
ควร/ไม่ควร 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดี  ท าให้เกิดการบริหารงานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
(๑๑) รหัส ๐๘๒๘๕ สัมภาษณ์วันที่ ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่ามีความเหมาะสม

กับลักษณะงานปัจจุบัน 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าไม่ค่อยเหมาะสม

กับลักษณะงานเพราะมีความเป็นห่วงเรื่องมาตรฐานการให้บริการ ซึ่งอาจเกิดความผิดพลาดทางงาน
วิชาการ 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า เป็นสิ่งที่ดี แต่สิ่งที่น่าเป็นห่วงคือ 
ประเมินผลยาก มีความซับซ้อน รวมถึงตัวช้ีวัดในการประเมิน 

 



๒๘๑ 

(๑๒) รหัส ๐๘๒๘๖ สัมภาษณ์วันที่ ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าถ้าหากมีการ

น ามาใช้ในสังคมไทยโดยตรงควรค านึงถึงสภาพแวดล้อมและสภาพวัฒนธรรมไทยด้วย 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่ามีความยืดหยุ่น

ค่อนข้างสูงถึงมากเกินไป อาจท าให้เกิดความผิดพลาดในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า 
๓.๑ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ไม่มีความเหมาะสมเพราะหลักการทาง

พระพุทธศาสนามีความเอื้อเฟื้อค่อนข้างสูง จึงท าให้เกิดระบบการคัดกรองคนเข้าท างานเป็นระบบ
อุปถัมภ์ มีความล าเอียง 

๓.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นสิ่งที่ไปด้วยกันได้และท าให้การบริหารงานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

๓.๓ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ เป็นสิ่งที่น่าเป็นห่วงว่า
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความตรงไปตรงมาเช่น ได้ ไม่ได้ เป็นต้น แต่การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา ยังมีความเห็นใจ ให้โอกาส ให้อภัย 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร เป็นสิ่งที่ต้องพึงระวังว่าหลักการบริหารงาน
ทางพระพุทธศาสนามักให้โอกาสแก่บุคคลค่อนข้างไปทางระบบอุปถัมภ์ ช่วยเหลือโดยไร้เหตุผล 

 
(๑๓) รหัส ๐๘๒๘๗ สมัภาษณ์วันที่ ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าหากเป็นการ

บริหารอย่างมีประสิทธิภาพก็จะสามารถประเมิน วางแผน พัฒนาบุคลากรได ้
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีในการ

พิจารณามุมมองรวมถึงดุลยพินิจที่ละเอียดอ่อนในการบริหาร 
๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
ทฤษฎีตะวันตกเป็นโครงหรือเครื่องมือในการบริหารและน าหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
แนวทางพระพุทธศาสนามาประกอบการพิจารณาในแต่ละขบวนการ แต่ละขั้นตอน ท าให้ได้ระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่ยอมรับได้ในสังคมที่นับถือพระพุทธศาสนา 

 
 
 



๒๘๒ 

(๑๔) รหัส ๐๘๒๘๘ สัมภาษณ์วันที่ ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๑  
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าดี ท าให้ระบบการ

บริหารงานมีประสิทธิภาพ 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งดีในการให้

ความส าคัญกับบุคลากรในด้านจิตใจมากยิ่งขึ้น 
๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าน่าจะท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น มีความเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น รวมถึงท าให้ระบบการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์
มีความคล่องตัวมากยิ่งขึ้น 

 
(๑๕) รหัส ๐๘๒๙๑ สัมภาษณ์วันที่ ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก ในมุมมองการท างานใน

หน่วยงานของโรงพยาบาลมีความเห็นว่า ยังเป็นการท างานที่ยังไม่ใช่เชิงรุก ซึ่งน่าจะดูดีในภาคทฤษฎี
ถ้าหากปฏิบัติตามได้ ๑๐๐ % เนื่องจากก าลังหรืออัตราบุคลากรของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีไม่
เพียงพอ ที่ผ่านมางาน Management ถือว่าผ่าน ส่วนงาน Development ยังต้องการปรับปรุง 

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าดีมากเพราะ ใน
ใจของคนท างานทุกคนที่มีพระพุทธศาสนาเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวล้วนมีหลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ เป็น
พื้นฐานที่ทุกคนควรท า เป็นหลักการบริหารที่สามารถตอบโจทย์ทั้งหมดซึ่งอาจไม่ใช่ทฤษฎี แต่เป็นสิ่ง
ที่ใช้ในชีวิตประจ าวันอยู่แล้ว 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าน่าจะท าให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพดี
ยิ่งขึ้นเพราะ หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนาสามารถครอบคลุมทุกแง่ทุก
ประเด็นของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก ซึ่งถือว่าเป็น subset หรือส่วนหนึ่งของ
หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา โดยเฉพาะการพิจารณาให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับจิตใจของบุคลากรควบคู่กับการให้ความส าคัญทางกายในการพัฒนาคน 

 
(๑๖) รหัส ๐๘๒๙๒ สัมภาษณ์วันที่ ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าด ี
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าดี 



๒๘๓ 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดี เพราะเป็นการประยุกต์
แนวความคิดเพื่อการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
(๑๗) รหัส ๐๘๒๙๓ สัมภาษณ์วันที่ ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่ามีล าดับชั้นในการ

บริหารจากกระทรวง กรม โรงพยาบาล มีรูปแบบและหลักการในการบริหารงานที่ชัดเจน 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าชอบมากเพราะ 

หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนามีความจ าเป็น ในการท างานนั้น ไม่ใช่
เพียงแค่ใช่หรือไม่ใช่ ถูกหรือผิด การบริการเป็นสิ่งที่ซับซ้อน มีความยุ่งยาก ดังนั้นมีความจ าเป็นที่
จะต้องปรับที่ตัวเราก่อนเสมอ หมั่นปฏิบัติธรรมเป็นประจ า แต่ก็ไม่ลืมหน้าที่หลัก มุ่งเอาประโยชน์ของ
องค์กรเป็นที่ตั้ง ซึ่งจะท าให้องค์กรเกิดความสงบร่มเย็น  

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่า 

๓.๑ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ท าให้ได้คนเก่งมีความสามารถเข้ามาท างานรวมถึง
ได้คนดีมีคุณธรรมด้วย 

๓.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ท าให้บุคลากรเกิดจิตส านึกเพราะความทุ่มเทใน
การสร้างสรรค์งานให้ได้ผลงานที่ดีสู่องค์กร 

๓.๓ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ เนื่องจากบุคลากรเกิด
ความทุ่มเทในการท างานก็จะเกิดความผูกพัน (Royalty) กับองค์กรเพราะผูกใจไว้กับธรรมะปฏิบัต ิ

๓.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร ท าให้เกิดการยอมรับด้วยหลักเหตุและผล 
สามารถข้ามสิ่งที่ต้องสงสัยในการคัดสรรบุคลากรเพื่อการพัฒนาความรู้ความสามารถตามล าดับ
ความส าคัญเร่งด่วน 

 
(๑๘) รหัส ๐๘๒๙๔ สัมภาษณ์วันที่ ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ต้องปฏิบัติ

ตามเพราะเป็นกฎ ระเบียบ และแนวทางปฏิบัติขององค์กร 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีเพราะ 

ในฐานะที่เป็นพุทธศาสนิกชน ควรน ามาใช้ควบคู่กบัสิ่งที่เป็นกฎ ระเบียบขององค์กรที่มีความชัดเจน 
๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าดีเพราะ ในการบริหารคนในองค์กรใน



๒๘๔ 

การสื่อสารตามล าดับชั้นของงาน มีความจ าเป็นต้องใช้หลักการทางพระพุทธศาสนามาเกี่ยวข้องหลาย
ข้อเช่น การดูแลให้ความรู้ในการเป็นพี่เลี้ยงงาน ต้องอาศัยความอดทน (ขันติ) อย่างมาก เป็นต้น 

 
(๑๙) รหัส ๐๘๒๙๕ สัมภาษณ์วันที่ ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ต้องปฏิบัติ

ตาม เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงคข์องภารกิจงานที่ได้รับมอบหมาย 
๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดี  

โดยเฉพาะในการฝึกอบรมในบทบาทพี่เลี้ยง จ าเป็นต้องมีความใจเย็น มีคุณธรรมในการถ่ายทอด
ศิลปวิทยาแก่ผู้เข้ารับการอบรม มีความเห็นอกเห็นใจ รวมถึงความเคารพในศักดิ์ศรีมนุษย์ ซึ่งต้องมี
การน าเอาหลักของความเมตตามาประกอบ เป็นต้น 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าดี เพื่อให้สอดคล้องกับการบริหารงานใน
ระบบ Thailand 4.0 ซึ่งให้ความเคารพและความใส่ใจในการตัดสินใจจากผู้บริหารระดับล่างขึ้นสู่
ระดับที่สูงกว่า 

 
(๒๐) รหัส ๐๘๒๙๖ สัมภาษณ์วันที่ ๒๙ สงิหาคม ๒๕๖๑ 
๑. เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ต้องปฏิบัติ

ตาม ซึ่งโดยทั่วไปในระบบราชการเป็นแต่เพียงภาพการบริหารงานในกรอบกว้าง ๆ มีความล่าช้าใน
การปฏิบัติงาน ไม่ทันกับสถานการณ์ปัจจุบัน  

๒. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีเพราะ 
คนไทยส่วนใหญ่เป็นพุทธศาสนิกชน โดยมองว่าแนวทางการน ามาใช้ในการบริหารงานปัจจุบันเป็น
เรื่องของส่วนบุคคล ยังไม่มีนโยบายรองรับเป็นกฎ ระเบียบ 

๓. เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีความเห็นว่าดี เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ฝึก
สติปัญญา เรียนรู้ธรรมะปฏิบัติเพิ่มขึ้น ควรมีระเบียบวิธีปฏิบัติที่ชัดเจนและไม่ควรเป็นการปิดกั้นแก่
บุคลากรที่ไม่ใช่พุทธศาสนิกชนในการประพฤติปฏิบัติตาม  

 
  



๒๘๕ 

การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เจ้าหนา้ที่โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ 
 

๑. สนทนากลุ่มเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ วันที่ ๓๑ สิงหาคม ๒๕๖๑ เวลา ๑๓.๓๐-
๑๔.๐๐ น. ณ ห้องท างานฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่  
๒. ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม ประกอบด้วย 

๒.๑ รหัส ๐๘๓๑A                           
๒.๒ รหัส ๐๘๓๑B    
๒.๓ รหัส ๐๘๓๑C 
๒.๔ นายพิชิต อวิรุทธพาณิชย์  นิสิตผู้ท าวิทยานิพนธ์ 

๓. หัวข้อการสนทนากลุ่ม 
๑) เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มมี

ความเห็นว่า 
๐๘๓๑A: เป็นการบริหารที่มีการสนับสนุนให้มีการอบรมพัฒนาบุคลากรเป็นไปตามความ

ต้องการจากส่วนกลาง 
๐๘๓๑B: มีการน าหลักการบริหารมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับหน่วยงาน

โรงพยาบาลอย่างเป็นรูปธรรม 
๒) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มมี

ความเห็นว่า 
๐๘๓๑C: เป็นการบริหารที่น าหลักจริยธรรม หลักคุณธรรม ที่ให้ความส าคัญกับการอบรม

และพัฒนาจิตใจของบุคลากรควบคู่กับการท างานตามหน้าที่ ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
ทฤษฎีตะวันตกมุ่งเน้นที่ความสามารถของบุคลากรเป็นหลัก 

๐๘๓๑A และ ๐๘๓๑B: เป็นหลักการบริหารที่ให้ความส าคัญกับเรื่องจิตวิญญาณของ
บุคลากร ที่มุ่งเน้นความสุขในการท างานทุกขั้นตอน 

๐๘๓๑B: กรมการแพทย์มีหลัก ITA (Integrity and Transparency Assessment) ให้ถือ
ปฏิบัติเรื่องความโปร่งใสในการท างานซึ่งมีความสอดคล้องกับหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
แนวทางพระพุทธศาสนา 

๓) เกี่ยวกับการบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มมีความเห็นว่า 

๓.๑ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
๐๘๓๑B: ดีเพราะเน้นความโปร่งใสในการตรวจสอบเอกสาร ความรู้ ความสามารถเป็นล าดับ

ขั้นตอน 



๒๘๖ 

๐๘๓๑A: ระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีการตรวจสอบ ประเมินความถูกต้องของ
บุคลากรเป็นไปตามความสามารถและความต้องการขององค์กร ท าให้มีประสิทธิภาพในการ
บริหารงานมากย่ิงขึ้น 

๓.๒ การใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
๐๘๓๑A และ ๐๘๓๑B: ท าให้กระบวนการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึ้น เนื่องจากเป็นการพิจารณาในการใช้คนที่มีความเหมาะสมกับงาน (put the right man on 
the right job) 

๓.๓ การบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ 
๐๘๓๑B: ท าให้การพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรมีความเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น 
๐๘๓๑A: เป็นการสร้างสรรค์กิจกรรมที่ท าให้เกิดความรักและความผูกพันกับองค์กรผ่านการ

ปฏิบัติงานตามหลักทฤษฎีตะวันตกและหลักการทางพระพุทธศาสนา 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร 
๐๘๓๑B: ควรส่งเสริมให้มีการก าหนดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร

ตามหลักการทางพระพุทธศาสนา เน้นความสอดคล้องกับนโยบายที่ทางกรมการแพทย์ก าหนด  
๔) ความคิดเห็นต่อปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใน

โรงพยาบาล ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มมีความเห็นว่า 
๐๘๓๑C: ที่ผ่านมา ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในโรงพยาบาลมุ่งเน้นที่สมรรถนะและ

ความสามารถในการท างาน ซึ่งใน (๑) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้ความส าคัญกบัผลการศึกษา
จากการพิจารณาเกรดเฉลี่ย (๒) บุคลากรขาดการส่งเสริมการพัฒนาทางด้านจิตใจ (๓) การเปลี่ยน
ผู้บริหารบ่อย ท าให้นโยบายในการบริหารเปลี่ยน งานขาดความต่อเนื่อง ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสับสน 
(๔) การประเมินความดีความชอบ ให้ความส าคัญกับผลงานเป็นหลัก ซึ่งเป็นการเน้นที่ผลลัพธ์ ไม่ได้
พิจารณาถึงความยากล าบากของงานเป็นองค์ประกอบ 

๐๘๓๑A: ในการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร พิจารณาแต่บุคคลซ้ าเดิม ไม่มีการ
กระจายโอกาสแก่บุคคลอื่น 

๐๘๓๑B: ในการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร บุคลากรได้รับโอกาสไม่ทั่วถึง 
๐๘๓๑C: ในการบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ 

ผู้ปฏิบัติงานขาดขวัญก าลังใจในการท างานเพราะ ท างานเหมือนเป็นเครื่องจักรแต่ไม่ได้ใจหรือความ
ทุ่มเทในการท างานอย่างจริงใจ 



๒๘๗ 

๐๘๓๑B: โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรในการสร้างความสามัคคีให้แก่สมาชิกใน
องค์กรที่ทางโรงพยาบาลจัดขึ้น (Organization Development)๑   เป็นโครงการที่ใช้งบประมาณ
เยอะแต่ประโยชน์ที่ได้รับน้อยและผู้บริหารขาดการน าทักษะ OD (Organization Development) 
มาใช ้

๕) เกี่ยวกับโครงการพัฒนาบุคลากรในโรงพยาบาลที่อยากจะเห็น ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มมี
ความเห็นว่า 

๐๘๓๑C: อยากให้มีโครงการจัดกิจกรรมร่วมกันโดยไม่มีการแบ่งฝ่ายงาน วิชาชีพ และสาย
งาน เพื่อเป็นการละลายพฤติกรรมบุคลากรในระดับหน่วยงานและระดับองค์กรในการปรับเปลี่ยน
ทัศนคติให้ไปในทิศทางเดียวกันประกอบด้วยความคิด ความยึดติด ทิฐิ เป็นต้น 

๐๘๓๑A: อยากให้มีโครงการที่ผู้บริหารให้ความส าคัญกับบุคลากรในหน่วยงานเพื่อเป็นขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานเพราะที่ผ่านมา ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการส่งเสริมทักษะทางวิชาชีพ
มากกว่า ท าให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่ายและขอลาออกในที่สุด 

     
 

                                                            
๑ Organization Development (OD) เป็นหลักสูตรพัฒนาบุคลากรทั้งองค์กร มีวัตถุประสงค์ส าคัญ

เพื่อให้บุคลากรมีความรัก ความสามัคคี ลดปัญหาข้อขัดแย้ง รู้จักการท างานเป็นทีม มีเป้าหมายร่วมกัน รู้จัก
พฤติกรรมของตนเองและผู้อื่น มีทัศนคติที่ดีต่อตนเอง ผู้ร่วมงานและงานที่ท า ลดการเข้าออกของบุคลากรในองค์กร
นั้น ๆ ท าให้ผลผลิตขององค์กรดีขึ้น สร้างจิตส านึกที่ดีต่อการท างาน และท างานอย่างมีความสุข กิจกรรม OD มีการ
ละลายพฤติกรรม สันทนาการ กิจกรรมกลุ่ม ที่ทุกคนมีส่วนร่วมท าให้รู้จักช่วยเหลือกัน แบ่งปันกัน สลับกับการ
บรรยายที่สนุกสนาน มีสาระ ตัวอย่าง ข้อคิด สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 
 



 
ภาคผนวก ฉ 

การประชุมสัมมนาเพื่อการพัฒนารปูแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
 

 
  



๒๘๙ 

การประชุมสัมมนาเพื่อการพัฒนารปูแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
หัวข้อ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลของรัฐตามแนวทางพระพุทธศาสนา” 

 
๑. สรุปผลการประชุมสัมมนา 

การประชุมสัมมนาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลของรัฐตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา เมื่อวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๑ เวลา ๑๓.๐๐ น. – ๑๕.๐๐ น. ณ ห้อง ๑๒๒ อาคาร
เรียน มจร. ๑ สรุปผลได้ดังนี้  การบริหารทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลของรัฐตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา มีเป้าหมายในการตอบสนองการบริหารงานของโรงพยาบาลให้เป็นไปตามแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาโรงพยาบาลประจ าปีงบประมาณ ยกระดับโรงพยาบาลโดยการพัฒนาผู้บริหาร
และบุคลากรทุกประเภทของโรงพยาบาลสู่การเป็นโรงพยาบาลที่มีสัมมาทิฏฐิ พัฒนาผู้บริหารและ
บุคลากรโดยจัดกิจกรรมพุทธศึกษา ศาสนพิธี รวมถึงกิจกรรมจิตอาสาเพื่อพัฒนาทางด้านร่างกาย 
จิตใจ อารมณ์และสังคม สร้างระบบการสื่อสารและเครือข่าย มีกระบวนการจัดตั้งคณะกรรมการใน
การก าหนดมาตรฐานและตัวชี้วัดเพื่อยกระดับโรงพยาบาล มีการบูรณาการหลักจริยธรรมเข้าสู่สาระ
การเรียนรู้เพื่อให้บุคลากรได้ประพฤติปฏิบัติก่อให้เกิดคุณธรรมในการท างาน น าหลักธรรมาภิบาลที่
บูรณาการหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาและหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมแก่ผู้บริหารและบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความยั่ งยืน ส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความเจริญงอกงามทางกาย อารมณ์ สังคมและสติปัญญา เป็นสมาชิกที่ดีของสังคม ดังนั้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลของรัฐตามแนวทางพระพุทธศาสนา จึงเป็นโรงพยาบาลที่น าหลักธรรม
ทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ เน้นกรอบการพัฒนาตามหลักอิทธิบาท ๔ อยา่งบูรณาการ 

ผู้ เข้ าร่วมประชุมได้ระดมแนวคิดความเห็นเกี่ ยวกับเรื่ อง การน าหลักธรรมสู่กิ จ
กรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์แล้ว มีความเห็นพอสรุปได้ว่า การน าหลักธรรมสู่กิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างบูรณาการ มีหลักการที่จะด าเนินการการพัฒนาโรงพยาบาลของรัฐตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา เห็นควรให้มีผู้รับผิดชอบในรูปของคณะกรรมการทั้งในระดับประเทศ ระดับ
กระทรวง ระดับกรม ระดับเขต และระดับโรงพยาบาล โดยมีจุดมุ่งหมายให้โรงพยาบาลของรัฐพัฒนา
สู่การเป็นโรงพยาบาลที่มีสัมมาทิฏฐิ โดยมีการน าเอาหลักธรรมภิบาล หลักจริยธรรม หลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง หลักธรรมชาวพุทธ แล้วบูรณาการหลักธรรมเหล่านั้นเข้าสู่กิจกรรมการเรียนรู้ มา
ปฏิบัติในโรงพยาบาลให้ได้ผลเป็นที่ประจักษ์และต่อเนื่อง เป้าหมายสูงสุดคือ การฝึกอบรมผู้บริหาร
และบุคลากรทุกประเภท ให้มีความรู้ความเข้าใจ มีทัศนคติที่ดีในด้านคุณธรรมจริยธรรมและน าไป
ด าเนินการและปฏิบัติได้จริง ผ่านแผนงานและโครงการต่าง ๆ ของโรงพยาบาล จนสามารถน าไปใช้ใน
วิถีชีวิตประจ าวันได้ 
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๒. สรุปการบริหารงานของโรงพยาบาลของรัฐตามแนวทางพระพุทธศาสนา 
 โรงพยาบาลสวนปรุง ได้ด าเนินการโดยเอาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาผ่านการน าหลักธรร
มาภิบาล หลักการ “สุจริตตามรอยพ่อ ขอท าดีเพื่อแผ่นดิน” หลักคุณธรรม ๓ ประการ ประกอบด้วย 
๑) ซื่อสัตย์ ๒) สามัคคี และ ๓) รับผิดชอบ หลักความโปร่งใสตามแผนการปฏิบัติการป้องกัน 
ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบ ประจ าปี ๒๕๖๑ ด้วยการสร้างวัฒนธรรมต้านการทุจริตด้วย
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยเฉพาะหลักอิทธิบาท ๔ มาบูรณาการกับทฤษฎีตะวันตก ซึ่งมี
แนวคิดสร้างสรรค์ มีความกล้าแสดงออก รู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลงของโลก ปรับตัวเข้ากับ
สิ่งแวดล้อม มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพื่อประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์โรงพยาบาลทั้งใน
ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ด้านการบ ารุงรักษา
บุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ และด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร 
รวมทั้งให้บุคลากรได้เรียนรู้หลักการท างานที่เป็นค่านิยมของหน่วยงาน “๑) ท างานประจ าให้ดี ๒) มี
อะไรให้คุยกัน ๓) ขยันทบทวน ๔) เป้าหมายชัด ๕) วัดผลได้ ๖) ให้คุณค่า ๗) อย่ายึดติด” เพื่อให้
บุคลากรเข้าใจคุณค่าแท้เป็นฐานในการท างานอย่างมีความสุข และจุดเด่นของโรงพยาบาลสวนปรุง
คือ การบริหารจัดการองค์กรให้เป็นไปในทิศทางที่มาตรฐานการบริหารองค์กรจากหน่วยงานราชการ
ส่วนกลางได้ก าหนด ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้การท างานขององค์กรเป็นไปด้วยความต่อเนื่องและทุ่มเทในความ
พยายามที่จะตอบสนองความต้องการของประชาชน สังคม และประเทศชาติ 
 ส่วนโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ มีจุดเด่นเป็นหน่วยงานระดับโรงพยาบาลในภูมิภาค
อาเซียน ซึ่งมี ๒ แห่งประกอบด้วย โรงพยาบาลพญาไทและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ที่ให้การ
รักษาเกี่ยวกับโรคทางระบบประสาท ได้ด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเอาหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาผ่านการน าหลักธรรมาภิบาล นโยบายการพัฒนาบุคลากรด้านคุณธรรม จริยธรรม 
และมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม ซึ่งเป็นไปตามประกาศของส านักเลขานุการกรม ปี พ.ศ.๒๕๕๕ 
กิจกรรมดีและสร้างสรรค์มากมายจัดให้กับบุคลากร เพื่อพัฒนาทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และ
สังคม (ตามแผนยุทธศาสตร์) จึงเป็นเหตุท าให้โรงพยาบาลประสบความส าเร็จในการบริหารองค์กรได้
อย่างต่อเนื่อง 
 โรงพยาบาลสวนปรุงและโรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ต่างก็เป็นโรงพยาบาลที่น าหลักธรรม
ทางพระพุทธศาสนาโดยการน าหลักธรรมาภิบาลและหลักจริยธรรม และประสบผลความส าเร็จทั้งใน
ด้านการบริหารงานและการให้การบริการทางการแพทย์ตามบริบทของแต่ละโรงพยาบาล โดยอาศัย
หลักการบริหารที่บูรณาการจากแนวคิดทฤษฎีตะวันตกกับหลักการทางพระพุทธศาสนา เพื่อเป็นการ
พัฒนาทั้งทางด้านกายภาพควบคู่กับทางด้านจิตใจ สามารถน าพาบุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
ขององค์กรให้เป็นคนเก่ง คนดีและมีความสุข สามารถที่จะพัฒนาให้เป็นบุคลากรและเป็นทรัพยากรที่
มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
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