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บทคัดยอ 
บทความนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระบาวนการจัดการทุนมนุษยตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา

พบวา พุทธวิธีในการจัดการทุนมนุษยในพุทธศาสนา เปนกระบวนการจัดการทุนมนุษยท่ีพระพุทธองคนํา
หลักธรรมมาเปนหลักในการจัดการทุนมนุษยโดยนําหลักบัว 4 เหลามาวิเคราะหจําแนกอุปนิสัยคนเพ่ือเตรียม
ความพรอมในการสรางรากฐานของทุนมนุษยท่ีมุงเนนไปท่ีใจซ่ึงเปนดังเข็มทิศชี้นําทางมุงไปสูการกําหนดรู 
ขันธ 5 ซ่ึงหลักเหลานี้เปนรากฐานท่ีสําคัญในการสรางทุนมนุษย การนําเอาหลักพุทธเศรษฐศาสตรมาตีเปน
กรอบสําคัญในการดําเนินชีวิตประจําวันของทุนมนุษยบนพ้ืนฐานเศรษฐกิจในยุคโลกาภิวัตน และประการ
สุดทายการพัฒนาทุนมนุษย จําตองอาศัยหลักปญญา 3 ท่ีจะคอยชวยฝกอบรมพัฒนาศักยภาพใหกับทุนมนุษย
เองใหเปนทุนมนุษยท่ีสมบูรณดวยความรูและความประพฤติกลาวคือรูดีและประพฤติชอบ รวมท้ังใหทุนมนุษย
รูจักแกไขปญหาดวยตนเองตามหลักอริยสัจ 4 ท้ังนี้เม่ือทุนมนุษยไดถูกพัฒนาใหเปนทุนมนุษยท่ีสมบูรณแลวก็
จะเปนกลไกท่ีสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานในองคกรทุกระดับภาคบน
เง่ือนไขกระแสยุคโลกาภิวัตน 

คําสําคัญ : พุทธวิธี, การจัดการ, ทุนมนุษย, พุทธศาสนา 
 
Abstract 

This article aims to study human capital management processes according to Buddhist 
principles. Buddhist methods of managing human capital in Buddhism It is the human capital 
management process in which the Buddha brings the principles as the principle of human 
capital management by applying the four lotus principles to analyze and classify human traits 
in order to prepare them for the foundation of human capital focused on the mind, which is 
the compass. Guiding the path towards determining the knowledge of Khan 5, these principles 
are the cornerstone of human capital building. Applying the principles of Buddhist economics 
as a key framework for the daily life of human capital based on the globalized economy. And 
lastly, human capital development It is necessary to rely on the three principles of wisdom 
that will help train and develop the potential of human capital itself to become a complete 
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human capital through knowledge and behavior, that is, knowing and behaving. Including 
human capital to solve problems on their own according to the four noble truths, when human 
capital has been developed into a complete human capital, it will be an important mechanism 
in driving the organization to create efficiency in organizations at all levels. On the conditions 
of globalization 
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บทนํา 

“มนุษย” (Human) จัดวาเปน “ทุน” (Capital) ท่ีสําคัญท่ีสุดในการขับเคลื่อนองคกร เนื่องจากมนุษย
เปนสิ่งมีชีวิตชนิดเดียวในโลกท่ีสามารถสรางสรรคสิ่งอันเปนประโยชนอเนกอนันตให กับองคการได  
อนึ่ง ประโยชนท่ีมนุษยสรางใหกับองคกรนั้นหาใชมาจากกําลังกายแตเพียงอยางเดียวไม สิ่งท่ีสําคัญยิ่งกวานั้นก็
คือกําลังสมองท่ีมีอยูในตัวมนุษยนั่นเอง ซ่ึงถือวาเปนทรัพยภายในอันจะกอใหเกิดประโยชนตอองคกรมากมาย 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคปจจุบันซ่ึงถือวาเปนยุคแหงการเปลี่ยนแปลงท่ีเรียกกันวา“กระแสโลกาภิวัตน” 
(Globalization) ตองยอมรับวา “ทุนทางปญญา” (Intellectual Capital) ซ่ึงเปนสินทรัพยท่ีจับตองไมได 
(Intangible Asset) มีความสําคัญมากข้ึนเรื่อย ๆ (จิรประภา อัครบวร, 2552) โดยเฉพาะอยางยิ่งสังคมและ
เศรษฐกิจปจจุบันกําลังมุงเขาสูยุคเศรษฐกิจฐานความรู ทุกองคกรไมวาภาครัฐ เอกชน องคกรรัฐวิสาหกิจ ตาง
ลวนใหความสําคัญเรื่องการบริหาร “คน” อันเปนเรื่องท่ีทุกองคกรไมสามารถหลีกเลี่ยงไดอีกตอไป เฉก
เชนเดียวกับรถท่ีตองการนํามันในการการขับเคลื่อน องคกรตองการบุคลากรท่ีมีความรู ความคิด ผลงาน 
เพ่ือใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค หรือวิสัยทัศนขององคกรได ดังนั้นทุกองคกรจึงตองพ่ึงพิงทุนมนุษย(Human 
Capital) เพ่ือจะทําใหองคกรสามารถประสบความสําเร็จไดในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน (จิรประภา อัครบวร, 
2552) ดวยเหตุนี้ ก็ยิ่งเปนเหตุทําใหสินทรัพยท่ีจับตองไมได เชน ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
ความสามารถ (Competency) ตลอดจนประสบการณ (Experiences) กลายเปนสิ่งท่ีมีพลังอํานาจมหาศาล 
ซ่ึงสิ่งท่ีกลาวมาท้ังหมด ไมวาจะเปน ความรู ทักษะ ความสามารถ ลวนแลวแตเปนทรัพยท่ีมีอยูในตัวมนุษย
ท้ังนั้น รวมเรียกวา “ทุนมนุษย” (Human Capital) นั่นเอง  

ในปจจุบันแตละองคกรเริ่มเปดเวทีแขงขันกันอยางไรพรมแดน แตในความเปนจริงเปนท่ีนาผิดหวัง
เพราะนโยบาย กระบวนการ โครงการและกิจกรรมทางการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ของหลาย ๆ 
องคกรไมไดเอ้ือเฟออํานวยใหนําทรัพยากรบุคคลเหลานั้นมาใชในฐานะท่ีเปน “ทุน” (Human Capital) 
เนื่องจาก “ฝายบุคคล” ขององคกรสวนใหญยังเนนงานปฏิบัติ (Operational Focus) อยางเชน การสรรหา 
คัดเลือก พัฒนา รักษา และใชทรัพยากรบุคคลใหงานไดสําเร็จไดลุลวง ถา HRM ไมสามารถปรับเปลี่ยนให
สอดคลองกับสิ่งท่ีทาทายในยุคเศรษฐกิจท่ีเนนองคความรู (Knowledge Economy) ไดแลว แทนท่ี HRM  
จะชวยใหองคกรไดเปรียบเชิงการแขงขัน (Competitive Advantage) กลับกลายเปนตัวถวงขององคกร 
(สํานักงานพัฒนาและวิจัยระบบงานบุคคล สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2547) ทุกองคกรใหความสําคัญก็คือ 
“การจัดการทุนมนุษย” วาองคกรของตนจะสรางธนาคารทุนมนุษยข้ึนมาไดอยางไร ท้ังนี้เพ่ือเตรียมพรอมกับ
การสูรบในการแขงขัน อนึ่ง หลักการและทฤษฎีการจัดการทุนมนุษยท่ีแตละองคนํามาใชลวนแลวแตเปน
หลักการและทฤษฎีท่ีมาจากตะวันตกท้ังสิ้น ซ่ึงทุนมนุษยท่ีนักวิชาการตะวันตกกลาวถึงก็คือสินทรัพยภายในอัน
ไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนประสบการณ ซ่ึงเปนคุณสมบัติของ “คนเกง” (Talent)   
การสรางคนเกงเพ่ือมาเปนทุนมนุษยในองคกรเปนเรื่องท่ีทุกองคกรกระทําไดโดยไมยากนัก แตการท่ีจะสรางคน
ท่ีท้ังเกงท้ังดีใหเปนทุนมนุษยในองคกรเปนเรื่องท่ีทําไมงายเลย ในบางองคกรประสบปญหาการจัดการทุน
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มนุษยท้ัง ๆ ท่ีก็มีคนเกงอยูเปนจํานวนมากแตก็ไมสามารถจัดการกับคนเกงเหลานั้นใหอยูกับองคกรไดตลอดไป
เพราะความเกงยังไมถูกเติมเต็มดวยความดีท่ีจะทําใหเปนทุนมนุษยท่ีสมบูรณได ดวยเหตุนี้พระพุทธศาสนา 
จึงเขามามีบทบาทมากในการจัดการทุนมนุษยในยุคโลกาภิวัตนท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู เสมอ เพราะ
พระพุทธศาสนาเปนศาสนาแหงการสรางความเกง (วิชชา) และความดี (จรณะ) ทําใหผูท่ีปฏิบัติตามเปนท้ังคน
เกงและคนดี (วิชชาจรณสัมปนโน) ในคนคนเดียวกัน ดวยเหตุท่ีวาพระพุทธศาสนาเปนศาสนาแหงการกระทํา 
เปนศาสนาแหงความเพียร ท่ีมีความเชื่อท่ีวา มนุษยสามารถเรียนรู ฝกอบรม จนกลายเปนทุนมนุษยท่ีสําคัญ
ของมวลมนุษยโลกได ดังเรื่องเวรัญชพราหมณ กลาววา  “กิตติศัพทอันงามขจรไปอยางนี้วา พระผูมีพระภาค
เปนพระอรหันตตรัสรูดวยพระองคเองโดยชอบเพียบพรอมดวยวิชชาและจรณะเสด็จไปดี เปนสารถีฝกผูท่ีควร
ฝกไดอยางยอดเยี่ยม เปนศาสดาของเทวดาและมนุษยท้ังหลาย เปนพระพุทธเจา เปนพระผูมีพระภาค พรอมรู
แจงโลกท้ังเทวโลก มารโลก พรหมโลก และหมูสัตวพรอมท้ังสมณพราหมณเทวดาและมนุษย ดวยพระองคเอง
แลว จึงทรงประกาศใหผูอ่ืนรูตาม ทรงแสดงธรรมมีความงามในเบื้องตน มีความงามในทามกลางและมีความ
งามในท่ีสุด ทรงประกาศพรหมจรรย พรอมท้ังอรรถและพยัญชนะ บริสุทธิ์บริบูรณครบถวน การไดพบ 
พระอรหันตท้ังหลายเชนนี้เปนความดีอยางแทจริง” (วิ.มหา. (ไทย) 1/1/1-2) 

จะเห็นไดวาในเรื่องนี้พระพุทธองคทรงกระทําตนใหเปนตัวอยางทรงสรางพระองคเองใหเปนทุนมนุษย
ในพระพุทธศาสนาและทรงแสดงธรรมสรางใหผูอ่ืนใหเปนทุนมนุษยตามอีกท้ังยังทรงมีพุทธวิธีในการจัดการทุน
มนุษยในพระพุทธศาสนา ดวยเหตุนี้จึงอาจกลาวไดวาหากในองคกรใดมีทุนมนุษยท่ีท้ังเกงและดีเชนนี้ และ
องคกรเองก็มีกลยุทธท่ีดีในการจัดการทุนมนุษย ก็เปนท่ีแนนอนวาองคนั้นยอมประสบความสําเร็จในการ
แขงขันทุกๆ เวทีแหงการแขงขัน และในทางพระพุทธศาสนายังมีระบบการใหรางวัลและการลงโทษ ซ่ึงเทียบได
กับการใชพระเดชพระคุณในสมัยปจจุบันนั่นคือ ใครทําดีก็ควรไดรับการยกยอง ใครทําผิดก็ควรไดรับการลงโทษ 
ดังพระบาลีท่ีวา “นิคฺคณฺเห นิคฺคหารหํ ปคฺคณฺเห ปคฺคหารหํ ขมคนท่ีควรขม ยกยองบุคคลท่ีควรยกยอง” (ขุ.
ชา. (บาลี) 27/254/531)  

ดังนั้นในการจัดการทุนมนุษยตามทฤษฎีตะวันตกพรอมท้ังหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาท่ีจะอนุโลม
เขากับการจัดการทุนมนุษย เพ่ือบูรณาการท้ังสองศาสตรเขาดวยกันสรางเปนโมเดลการจัดการทุนมนุษยท่ี
ยั่งยืนท้ังนี้เพ่ือรองรับกับสภาวะความเปลี่ยนแปลงของโลกท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา 

 
การจัดการทุนมนุษย 

คํ า ว า  “ทุ นม นุ ษ ย ”(Human Capital) ป ร า ก ฏ ข้ึ น ค รั้ ง แ ร ก ใ น บ ท คว า ม ใ น ป  ค . ศ . 1961  
ชื่อ “Investment in Human Capital” โดยนักเศรษฐศาสตรท่ีไดรับรางวัลโนเบลชื่อ ทีโอดอร ดับเบิลยู ชูลซ
(Theodore W. Schultz) (อางใน นิสดารก เวชยานนท, (2551) โดยตีพิมพลงในวารสารชื่อวา “American 
Economic Review” โดยใหความหมายของทุนมนุษยวา “ความสามารถหลายๆอยางท่ีอยูในตัวคน ท้ังท่ีติด
ตัวมาแตกําเนิด (Innate) หรือเกิดจากการสั่งสมเรียนรูโดยแตละบุคคลท่ีเกิดมาจะมียีนสเฉพาะของแตละบุคคล 
ซ่ึงจะเปนตัวบงชี้ความสามารถ คุณลักษณะเหลานี้เปนคุณลักษณะท่ีทรงคุณคา ซ่ึงคุณคานี้จะเพ่ิมข้ึนเม่ือ มีการ
ลงทุนเหมาะสม” โดย Schultz ใหความหมายคาวา “ทุนมนุษย” วา ความสามารถหลาย ๆ อยางท่ีอยู 
ในตัวคน ท้ังท่ีติดตัวมาแตกําเนิด (Innate) หรือเกิดจากการสะสมเรียนรู โดยแตละบุคคลท่ีเกิดมาจะมียีนส
เฉพาะของแตละบุคคลซ่ึงจะเปนตัวบงชี้ความสามารถ คุณลักษณะเหลานี้เปนคุณลักษณะท่ีมีคุณคา ซ่ึงคุณคานี้
จะเพ่ิมข้ึนเม่ือมีการลงทุนท่ีเหมาะสม นอกจากนี้  Lynda Gratton และ Sumantra Ghoshal ไดอธิบายถึง
องคประกอบของทุนมนุษย วาหมายถึงสวนผสมของ 3 สิ่งคือทุนทางปญญา (Intellectual Capital) ทุนทาง
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สังคม (Social Capital) และ ทุนทางอารมณ (Emotional Capital) (อางใน นิสดารก เวชยานนท, (2551)  ซ่ึง
มีองคประกอบสําคัญไดแก  

1. ทุนทางปญญา (Intellectual Capital) ประกอบดวย ความรูและความสามารถในการเรียนรู ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะ ทักษะ (Skills) ประสบการณท่ีคนสะสมไว รวมท้ังความรูท่ีอยูในตัวเราท่ีเรียกวา Tacit 
Knowledge 

2. ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบดวยเครือขายความสัมพันธ การมีเครือขายทางสังคม 
สามารถทํางานเปนทีม (Teamwork) รวมกับผูอ่ืนได 

3. ทุนทางอารมณ (Emotional Capital) ประกอบดวยคุณลักษณะการรับรูตนเอง (Self-Awareness) 
การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

 ทุนมนุษยเปนแนวคิดท่ีเก่ียวกับ “คน” หรือ “มนุษย” ในยุคใหมท่ีมองคนวาเปนทรัพยสิน หรือ
สินทรัพย (Assets) ท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับทุกองคกร เปนทรัพยสินท่ีมีคาแตมีคุณสมบัติบางอยางท่ีแตกตางจาก
ทรัพยสินอ่ืน (ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2550) ดังนี้ 

1) เปนทรัพยสินท่ีจับตองไมได (Intangible) โดยท่ัวไปเรามักจะแบงทรัพยสินออกเปน 2 ประเภท
ใหญๆ คือ ทรัพยสินท่ีจับตองได เชน รถยนต บาน ปากกา นาฬิกา เครื่องจักร เครื่องคอมพิวเตอร ฯลฯ และ 
ทรัพยสินท่ีจับตองไมได เชน คาความนิยมในทางการคา ภาพลักษณชื่อเสียง ความนาเชื่อถือขององคกร ฯลฯ 
หรือแมแตมนุษยก็ถือวาเปนสินทรัพยท่ีจับตองไมไดเชนเดียวกัน ก็เพราะวาในแตละคนนั้นจะประกอบไปดวย
ความรู ทักษะหรือความชํานาญ ความสามารถ ตลอดจนประสบการณ (ซ่ึงเปนสินทรัพยท่ีนับไมได แตสามารถ
ดึงออกมาใชสรรสรางประโยชนใหเกิดแกองคกรอีกมากมายมหาศาล) 

2) ไมมีคาเสื่อมเหมือนทรัพยสินอ่ืน เวลาเราซ้ือสิ่งของตาง ๆ ไมวาจะเปนอาคาร รถยนต 
เครื่องจักร เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องมือ เครื่องใช หรืออุปกรณตางๆ เพ่ือนํามาใชในการทํางานนั้นเรามักจะ
ตองมีการคิดคาเสื่อมราคาทุกป โดยทางบัญชีก็จะตองมีการตัดคาเสื่อมราคาทุกป เชน ซ้ือรถยนตมาใชงานของ
บริษัทก็จะกําหนดอายุงานไว 5 ป โดยตัดคาเสื่อมปละ 20 เปอรเซ็นต เม่ือครบ 5 ปก็ถือวาตัดคาเสื่อมหมดแลว 
แต “คน” เปนทรัพยสินท่ีไมมีการเสื่อมคาลงตามระยะเวลาเหมือนทรัพยสินอ่ืน เพราะ “คน” จะมีมูลคาใน
ตัวเองเพ่ิมมากข้ึนตามระยะเวลาท่ีผานไป ยิ่งนานวัน นานเดือน นานป ก็จะพบวาคนจะมีท้ังความรู  
ประสบการณ ความสามารถท่ีเพ่ิมข้ึนเรื่อย ๆ ในขณะท่ีคนเหลานี้จะเปนกําลังสําคัญในดานตาง ๆ ขององคกร 
ไมวาจะเปนผูบริหาร หรือเปนผูเชี่ยวชาญประจําองคกรในท่ีสุด 

3) สราง “มูลคาเพ่ิม” ไดเสมอ เครื่องมือเครื่องใชเครื่องจักร หรือทรัพยสินอ่ืน ๆ นั้น เม่ือซ้ือมาใช
งานก็จะทํางานไปตามกําลังความสามารถหรือคุณสมบัติท่ีมีอยู แต “คน” เปนทรัพยสินท่ีไมไดมีการทํางาน
แบบเครื่องจักร องคกรสามารถจะพัฒนาคนใหมี “มูลคาเพ่ิม” ไดเสมอ 

 ทุนมนุษย คือ คุณลักษณะตาง ๆ รวมถึงความสามารถท่ีมีอยูในตัวมนุษย อันไดแก ความรู ทักษะ 
ความสามารถ ซ่ึงสวนหนึ่งเกิดมาจากมนุษยผูนั้น หรือใชเวลาและเงินในการสรางเสริม สะสม คงไว ทุนมนุษย
ไมไดเกิดข้ึนเฉพาะการเรียนในโรงเรียนเทานั้น แตทุนมนุษยถูกสะสมข้ึนมาหลายทาง เชน การศึกษา 
ประสบการณในการทํางาน การยายถ่ินฐาน ประสบการณชีวิต การรักษาสุขภาพ รวมท้ังการคนควาหาขอมูล
ตาง ๆ สาเหตุท่ีนักเศรษฐศาสตรใชคําวา “ทุน” เนื่องจากตองมีเรื่องของเวลา ความพยายาม เงิน ในการ
เสริมสรางทุนมนุษย ซ่ึงเปนการลงทุนเชนเดียวกับการลงทุนปกติ เพ่ือใหไดคืนมาทีหลัง และการไดคืนมาไม
จําเปนจะตองอยูในรูปของการคืนทุนเปนรูปตัวเงินอยางเดียว เงินเปนเพียงสวนหนึ่งเทานั้น คนท่ีมีทุนมนุษย
มากจะมีความสามารถและแนวโนมท่ีจะมีรายไดมากกวาคนท่ีมีทุนมนุษยนอย จากการศึกษาของ 
นักเศรษฐศาสตร  พบวา คนท่ีจบปริญญาตรีหรือสูงกวา มักจะมีรายได ในชีวิตสูงกวา นอกจากนี ้
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นักเศรษฐศาสตรยังพบอีกวา การศึกษาเปนการลงทุนท่ีทําใหเกิดผลกําไรเชนเดียวกับการลงทุนดานสุขภาพ 
เพราะทําใหคนสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน (นิสดารก เวชยานนท, 2551) อีกท้ังเปน
ทรัพยากรอยางหนึ่งและเปนทรัพยากรท่ีทําใหเกิดมูลคาเพ่ิมในตัวมันเอง และมนุษยมีความตองการไมสิ้นสุด 
เริ่มจากความตองการข้ันพ้ืนฐานจนสุดทายความตองการบรรลุผลสําเร็จในชีวิต (ดนัย เทียนพุฒ, 2553)  

ในขณะเดียวกันมีทฤษฎีท่ีเก่ียวกับทุนมนุษย ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีมองวาบุคลากรในองคกรไมไดเปนเพียง
ตนทุนหรือคาใชจายท่ีองคกรตองจายเปนคาจางคาตอบแทนเทานั้น แตมนุษยเปรียบเสมือนหนึ่ง “ทุน”  
ท่ีสามารถทําใหงอกเงยเพ่ิมคุณคาข้ึนไดดวยการ “พัฒนา” และจะไดผลตอบแทนท่ีคุมคาดวย ดังนั้น บทบาท
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงอยูท่ีการลงทุนพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญใหกับบุคลากรขององคกร นั่นจึง
แสดงใหเห็นวาทฤษฎีทุนมนุษยนั้นเนนท่ีความสําคัญของบุคคลในการพิจารณาคนเหมือนผูลงทุนแตละบุคคล
จะลงทุนในการศึกษาและการฝกอบรมเพ่ือท่ีจะบรรลุประโยชนในอนาคต ดวยเหตุนี้ทุนมนุษยจึงเปนการ

พิจารณาเหมือนสินทรัพยท่ีคลายกับสินทรัพยทางกายภาพหรือการเงิน ทุนมนุษยไดกลายเปนบทบาทใน

กระบวนการของการเติบโตทางเศรษฐกิจ เปนดังสตอกของทักษะท่ีสรางข้ึนจากการศึกษา และการฝกอบรม
เปนปจจัยการผลิตท่ีประสานรวมในการผลิตผลสุดทาย และยังเปนสตอกของความรูท่ีสามารถสะสมใหเปน
แหลงของนวัตกรรมท่ีเปนพ้ืนฐานในการเติบโตของเศรษฐกิจ (Torraco, R.J., 1998) ทฤษฎีทุนมนุษย  
จึงเปนทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรท่ีไดถูกนํามาใชมากท่ีสุด โดยการพิจารณาถึงผลผลิตท่ีไดรับจากบุคลากร
เปรียบเทียบกับสิ่งท่ีไดลงทุนไปในรูปแบบของการฝกอบรมและการศึกษาเปนการวิเคราะหประสิทธิภาพของ
ตนทุน หรือ Cost–Effectiveness Analysis ทฤษฎีนี้แสดงถึงความสัมพันธระหวางการเรียนรูท่ีเพ่ิมข้ึนกับ
ผลผลิตของบุคลากรท่ีเพ่ิมข้ึนสูงข้ึนตามไปดวยและเม่ือมีผลผลิตท่ีเพ่ิมสูงข้ึน ผลตอบแทนท่ีบุคลากรจะพึงไดรับ
ยอมเพ่ิมสูงข้ึนดวยเชนเดียวกัน พบวาผลผลิตของบุคลากรท่ีสูงข้ึนจะนําไปสูผลผลิตและผลประกอบการของ
หนวยงานและขององคกรเพ่ิมสูงข้ึนตามลําดับ (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2551) ดังภาพแสดงความสัมพันธ
ดังตอไปนี้ 

 

 
ภาพท่ี 1 ตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย 

ท่ีมา :  กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, อาภรณ ภูวิริยะพันธุ. 
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จากภาพแสดงใหเห็นวา ทฤษฎีทุนมนุษยมีจุดเนนไปยังทรัพยากรทุน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ยุทธศาสตรใหคาตอบแทน และการทํางาน ขอจํากัดของทุนมนุษยท่ีมีผลกระทบตอการวางแผนธุรกิจตาง ๆ 
นั้น ประกอบดวย การขาดคนมีทักษะ ปญหาการแสวงหาบุคลากร ผลผลิตตกต่ํา อัตราการขาดงานสูง 
ไรประสิทธิภาพไมยืดหยุน จึงกลาวไดวายุทธศาสตรเก่ียวกับทรัพยากรข้ึนอยูกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
เพ่ือประกันวาทุนมนุษยตองการท่ีจะทําใหเกิดการวางแผน เพ่ือสรางความพึงพอใจแกบุคลากรทุกองคกรตอง
มุงเนนสรางคนเกงของตน และเลื่อนตําแหนงพวกเขาจากคนภายในนั้นตองข้ึนอยูกับหลักการสรางเอง การหา
ซ้ือหรือการตัดสินใจ ถาจําเปนตองไปหาซ้ือคนเกง ๆ จากภายนอกมาตองซ้ือเพราะยุทธศาสตร โดยมีเปาหมาย
เพ่ือดึงดูดความสนใจรักษาคนดีคนเกงไว คือ แนวคิดเก่ียวกับการลงทุนมนุษย (บุญทัน ดอกไธสง, 2551) 

ดังนั้น ทฤษฎีทุนมนุษย จึงเปนการวิเคราะหจากแนวคิดของตนทุนและผลประโยชนท่ีไดรับ (Cost – 
Benefit Analysis) และการวิเคราะหบนพ้ืนฐานของผลตอบแทนท่ีไดรับจากการลงทุน (ROI : Return on 
Investment) พบวากิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนอยางยิ่งท่ี
จะตองคํานึงถึงการเพ่ิมมูลคาของมนุษยท่ีเปนบุคลากรในองคการ ดวยการเรียนรูผานการศึกษา การฝกอบรม 
และการพัฒนาตาง ๆ อันนําไปสูผลลัพธหรือผลผลิตท่ีองคกรตองการ จะเห็นไดวาทุนมนุษยเปนเรื่องท่ีมุงเนน
ความสัมพันธระหวางการลงทุนในมนุษยกับผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงกรอบความคิดดานทุนมนุษยไดเปลี่ยนแปลง
ไปตามสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนไป จากกรอบความคิดในอดีตจนถึงปจจุบันท่ีมีความแตกตางกันในประเด็นตางๆ 

การจัดการทุนมนุษย (Human Capital Development) เปนกลยุทธการจัดการคนท่ีเพ่ิมผลการ
ดําเนินงานขององคกร คือ ทุนมนุษย เพ่ือรวบรวมกลยุทธดานคนท้ังหมดขององคกร (ดนัย เทียนพุฒ, 2553) 
อีกท้ังเปนการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ อยางเปนกระบวนการ เพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพตรงกับความ
ตองการและการสนับสนุนใหบุคลากรเหลานั้น มีบทบาทในการดําเนินกลยุทธตาง ๆ เพ่ือใหองคกรบรรลุไปตาม
เปาหมายตามท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึง ผลกระทบท้ังจากสภาพแวดลอมภายในและภายนอกกิจการ  
(โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และกนกกานต แกวนุช, 2555) ถือไดวาเปนการเชื่อมโยงระหวางคนกับกระบวนการ 
ดวยหลักการสรางความเก่ียวพัน (Involvement) โดยเปดโอกาสใหทุกฝายในองคกรไดแสดงความคิดเห็นและ
เสนอแนะการวางแผนกลยุทธ หลักการเชื่อมโยง ซ่ึงเปนการเชื่อมโยงกลยุทธตาง ๆ ท่ีทุกฝายรวมกันกําหนดให
สอดคลองกับทุกระบบในองคกร และหลักการมีพันธะผูกพัน(Commitment)เปนหลักท่ีจะทําใหบุคลากรใน
องคกรมีความผูกพันกับองคกร เพ่ือใหคนเหลานั้นทุมเทตองานท่ีทําอยางเต็มท่ีและโอกาสท่ีแผนกลยุทธจะ
บรรลุผลก็มีมากข้ึน เปนผลทําใหคนเกิดความสมัครใจท่ีจะพัฒนาตนเอง เพ่ือมุงสูเปาหมายขององคกรรวมกัน 
(นิสดารก เวชยานนท, 2551) โดยการเชื่อมโยงระหวางองคกรและพนักงานนั้นประกอบไปดวย 3 สวน คือ 
เอกลักษณและคานิยมของเอกลักษณและคานิยมขององคกร (Corporate Identity and Values) มีเปาหมาย
เพ่ือใหพนักงานมีความผูกพัน (Commitment)อตอองคกร องคประกอบท่ีสองคือ การปฏิบัติการดานบุคลากร 
(Human Operation) มีจุดมุงหมายเพ่ือใหพนักงานมีความเสียสละ (Dedication) และองคประกอบสุดทาย
คือ การพัฒนาบุคลากร (Human Development) เพ่ือใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ (Motivation)  

ดังนั้น การจัดการทุนมนุษยจึงใหความสําคัญตอการวิเคราะหการจัดการคนในการปฏิบัติในองคกร 
ตามความมุงหมายสูงสุดของทุนมนุษย เพราะทุนมนุษย ก็คือ ความรู ความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญ
ประสบการณของแตละคนท่ีมีสั่งสมอยูในตัวเอง การจัดการทุนมนุษยคือการรูจักใชประโยชนจากความรู
ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูภายในองคการเพ่ือใหงานขององคกรสัมฤทธิ์ผลอยางมีประสิทธิภาพ 
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พุทธวิธีในการจัดการทุนมนุษยในพุทธศาสนา 
พระพุทธศาสนาเปนศาสนาแหงการกระทํา เปนศาสนาแหงความเพียร ท่ีมีความเชื่อท่ีวา มนุษย

สามารถเรียนรู ฝกอบรม จนกลายเปนทุนมนุษยท่ีสําคัญของมวลมนุษยโลก ในการจัดการการทุนมนุษยของ
พระพุทธเจานั้นพระองคทรงพิจารณาเปรียบเทียบบุคคลเหมือน บัว 4 เหลา ซ่ึงหลักในการสรรหาทุนมนุษย 
หลังจากท่ีพระพุทธองคตรัสรูใหม ๆ ไดทรงพิจารณาพระธรรมท่ีพระองคตรัสรูแลววาเปนคุณธรรมอันลึกซ้ึง 
ยากท่ีโลกซ่ึงยุงยากนี้จะรูและเขาใจได แตเม่ือพิจารณาพ้ืนฐานของมนุษยก็ทรงทราบดวยพระญาณวา คนใน
โลกนี้มีความแตกตางกัน ดังท่ีพระองคทรงเปรียบไวกับดอกบัว 4 เหลา (องฺ.จตุกฺก. (ไทย) 21/133/202) คือ 

1. อุคฆฏิตัญู จําพวกท่ีมีคุณสมบัติพิเศษ ก็สามารถรับรูสิ่งตาง ๆ ไดรวดเร็ว แมฟงเพียงครั้งเดียว
เทานั้น ก็สามารถท่ีจะเขาใจได เปรียบดอกบัวท่ีชูดอกข้ึนพนน้ําแลว สามารถท่ีจะบานสะพรั่งไดทันทีท่ีไดรับ
แสงจากพระอาทิตย 

2. วิปจิตัญู จําพวกท่ีมีคุณสมบัติปานกลาง เม่ือไดรับการแนะนําอบรมเพ่ิมเติม หรือชี้แนะเล็กนอย  
ก็สามารถท่ีจะเขาใจในเรื่องนั้นได เปรียบดอกบัวท่ีตั้งอยูเสมอน้ํา เม่ือไดรับแสงจากพระอาทิตยยามอรุณ ก็จะ
บานไดเชนกัน 

3. เนยยะ จําพวกท่ีมีคุณสมบัติพอแนะนําได เม่ือไดรับการอบรมเสมอ ๆ บอย ๆ จ้ําจี้จําใช ก็สามารถ
ท่ีจะเขาใจในหนาท่ีการงานได เหมือนดอกบัวท่ียังจมอยูในน้ํา รอวันท่ีจะพนน้ําในวันตอ ๆ ไป 

4. ปทปรมะ จําพวกท่ีขาดคุณสมบัติ พวกหัวดื้อ ไมยอมรับคําแนะนําหรือการพัฒนาอยางใด มีทิฏฐิ
มานะดื้อรั้นอยางแรงกลา เหมือนดอกบัวท่ีอยูใตน้ําและยังอยูในโคลนตมท่ีคอยเปนอาหารของปลาและเตา 

ในขณะเดียวกันพระองคทรงใชหลัก จริต 6 (ขุ.ม. (ไทย) 29/727/435) ในการคัดเลือกทุนมนุษย ใน
ดานสาเหตุความแตกตางกันของมนุษยนั้น พระพุทธเจาไดจําแนกความแตกตางระหวางบุคคลออกตามจริต 6 
กลุมดวยกัน บุคคลแตละคนอาจมีจริตอยางใดอยางหนึ่งเดนชัด อาจมีจริตหนึ่งอยางหรือสองอยางสามอยางใน
ตัวบุคคลคนเดียว แตจะมีจริตท่ีเดนชัดเพียงหนึ่งเดียวซ่ึงเปนพ้ืนเพดั้งเดิมของจิตใจ ซ่ึงจะไดอธิบายดังตอไปนี้ 

1. ราคจริต คือ คนรักรักงาน มักทําอะไรประณีต เรียบรอยและใจเย็น คนพวกนี้ชอบทํางานท่ีตองใช
ความละเอียดประณีต 

2. โทสจริต คือ พวกใจรอน ชอบความเร็ว และมักหงุดหงิดงายถาถูกขัดใจ คนพวกนี้ชอบทํางานท่ีตอง
ใชความรวดเร็ว 

3. โมหจริต คือ พวกเขลาซึม ขาดความกระตือรือรนทํางาน อืดอาด เฉ่ือยชา ชอบหลับในท่ีทํางานเปน
ประจาํ 

4. สัทธาจริต คือ พวกเชื่องาย เวลามีขาวเรื่องแปลกแตจริง - เชื่อหรือไมพวกนี้จะเชื่อกอนใคร คนพวก
นี้ถาชอบใครจะทํางานใหเต็มท่ี 

5. พุทธิจริต คือ พวกใฝรู เปนคนชางสงสัย รักการศึกษา หาความรู มักตองการายละเอียดมากวาคน
อ่ืน คนพวกนี้ถนัดทํางานดานวิชาการ 

6. วิตกจริต คือ พวกชางกังวล เปนคนไมกลาตัดสินใจมักปลอยเรื่องคางไวเปนเวลานาน โดยไมยอมลง
นาม หรือดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง ถาเราตองการคนใสเบรคใหกับการตัดสินใจของเราบางลองปรึกษาคน
พวกนี ้(พระธรรมโกศาจารย (ประยูร  ธมมฺจิตฺโต), 2549) 

เม่ือไดทราบวามนุษยนั้นตางกันไมเหมือนกัน ตามหลักจริต 6 ท่ีพระพุทธองคทรงตรัสไว ในเรื่องของ
การจัดการทุนมนุษย ก็เปนเรื่องท่ีไมยากนักท่ีจะจัดสรรงานใหเหมาะแกจริตของพนักงานภายในองคการแตละ
คน แนนอนวางานแตละอยางยอมเหมาะแกคนท่ีมีจริตตางกัน คนจริตตางกันยอมไมอาจทํางานท่ีเหมือนกันได 
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หลักแหงการศึกษาเพ่ือพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย กระบวนการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยนั้นตองพัฒนา
สัมพันธ เชื่อมโยงกับโลกภายนอก และดานภายในชีวิตมนุษย ท่ีประกอบดวยขันธ  5 ของบุคคลนี้   
ทางพระพุทธศาสนาเรียกวา อายตนะ (พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโฺต), 2546) คือ เครื่องตอเปนท่ีสืบตอแหงจิต
และเจตสิก คือ เปนท่ีท่ีจิตและเจตสิกทําหนาท่ีกันงวน เปนท่ีแผขยายจิตและเจตสิกใหกวางขวางออกไป เปน
ตัวการนําสังสารทุกขอันยึดเยื้อใหดําเนินสืบตอไปอีก เปนบอเกิด แหลงท่ีชุมชน เปนตน หรือทวาร 6 อายตนะ
ภายใน ไดแก ตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ สําหรับรูและสนองตอบตอสิ่งเราภายนอกเขาสูภายในคือ อายตนะ
ภายนอก (ที.ปา. (ไทย) 11/323/315 – 316) ไดแก รูป เสียง กลิ่น รส โผฏฐัพพะ และธรรมารมณ 

การพัฒนาตามหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนา เริ่มท่ีหลักการของการศึกษา เพราะการภาวนาหรือ
การพัฒนานั้น แทท่ีจริงก็คือสิ่งเดียวกันกับการศึกษา หรือสิกขา สิ่งท่ีตองศึกษา หรือสิ่งท่ีตองพัฒนา แยก 
ออกไปเปน 3 ดานใหญ ๆ โดยสอดคลองกับองคประกอบแหงการดําเนินชีวิตของมนุษยท่ีมี 3 ดาน คือ
พฤติกรรม จิตใจ และปญญา เรียกวา ไตรสิกขา ซ่ึงมีสาระสําคัญ ดังนี้ 

1) ศีล คือ การฝกฝนพัฒนาดานพฤติกรรม หมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจาใหมี
ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมอยางถูกตองมีผลดี สิ่งแวดลอมท่ีเราเก่ียวของสัมพันธ มี 2 ประเภทคือ สิ่งแวดลอม
ทางสังคม ไดแก เพ่ือนมนุษย 

2) สมาธิ หมายถึง การฝกพัฒนาในดานจิตใจ มีความสําคัญอยางยิ่งเพราะจิตใจเปนฐานของ
พฤติกรรม เนื่องจากพฤติกรรมทุกอยางเกิดข้ึนจากความตั้งใจหรือเจตนา และเปนไปตามเจตจํานงและ
แรงจูงใจท่ีอยูเบื้อหลัง ถาจิตใจไดรับการพัฒนาใหดีงามแลว ก็จะควบคุมดูแลและนําพฤติกรรมไปในทางท่ีดีงาม
ดวย แมความสุขความทุกขในท่ีสุดก็อยูท่ีใจยิ่งกวานั้นปญญาจะเจริญงอกงามได ตองอาศัยจิตใจท่ีเขมแข็งสู
ปญหา เอาใจใส มีความเพียรพยายามท่ีจะคิดคนไมทอถอย ยิ่งเรื่องท่ีคิดหรือพิจารณานั้นยาก หรือละเอียด
ลึกซ้ึง ก็ยิ่งตองมีจิตใจท่ีสงบแนวแนไมฟุงซานไมพลุงพลานกระวนกระวาย คือ ตองมีสมาธิจึงจะคิดได
ชัดเจน เจาะลึกทะลุไดและมองเห็นท่ัวตลอด จิตท่ีฝกดีแลว จึงเปนฐานท่ีจะใหปญญาทํางานและพัฒนาอยาง
ไดผล 

3) ปญญา หมายถึง การพัฒนาปญญา ซ่ึงมีความสําคัญสูงสุดเพราะปญญาเปนตัวนําทางและ
ควบคุมพฤติกรรมท้ังหมด คนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อยางไร และแคไหน ก็อยูท่ีวาจะมีปญญาชี้นําหรือบอก
ทางใหเทาใด และปญญาเปนตัวปลดปลอยจิตใจใหทางออกแกจิตใจ เชน เม่ือจิตใจอึดอัดมีปญหาติดตันอยู 
พอเกิดปญญารูวาจะทําอยางไร จิตใจก็โลงเปนอิสระไดการพัฒนาปญญาเปนเรื่องกวางขวางแยกออกไปได
หลายดานและมีหลายข้ันหลายระดับ 

การจัดการทุนมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนานั้นมีหลักการและวิธีการท่ีคลายคลึงกับกระบวนการ
จัดการทุนมนุษยตามทฤษฎีตะวันตกจะแตกตางก็แตเพียงเนื้อหาสาระท่ีเปนหลักของพระพุทธศาสนา เริ่มตั้งแต
การสรรหา ซ่ึงพระพุทธองคก็จะทรงตรวจดูอุปนิสัยของเวไนยสัตวเพ่ือจะรับมาเปนทุนมนุษยในองคกรได
หรือไม ซ่ึงหลักการก็คือ หลักบัว 4 เหลา เพราะพระพุทธองคไดทรงพิจารณาดวยพระญาณวาพ้ืนฐานของ
มนุษยมีความแตกตางกัน ดังนั้นพระธรรมท่ีพระองคทรงตรัสรูแลวเปนธรรมลึกซ้ึง จึงเปนเรื่องยากท่ีจะรูและ
เขาใจไดโดยงาย ดังท่ีพระพุทธองคเปรียบมนุษยเหมือนบัว 4 เหลา และหลักการนี้ก็กลายเปนบรรทัดฐานใน
การสรรหาทุนมนุษยเขามาในองคกรพระพุทธศาสนา หลักจริต 6 หลักในการคัดเลือก ซ่ึงความสามารถในการ
ทํางานใด ๆ ของแตละบุคคลยอมถูกกํากับดวยหลักจริต 6 ซ่ึงเปนพ้ืนฐานทางดานจิตใจของแตละคนดังนั้นจึง
ตองทําความเขาใจเก่ียวกับจริตของแตละคนแลวมอบหมายงานใหเหมาะสมแกจริตของแตละบุคคล หลักใน
การอบรมพัฒนา ซ่ึงก็ไดแก หลักอายตนะ 12 อันเปนทฤษฎีการเรียนรูของทวารท้ัง 6 หรือท่ีเรียกวาอายตนะ
ภายใน 6 ประกอบไปดวย ตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ ซ่ึงปฏิสัมพันธกับสิ่งเราภายนอก อันไดแก รูป เสียง กลิ่น รส 
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โผฏฐัพพะและธรรมารมณ ซ่ึงเรียกวา อายตนะภายนอก หลักไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปญญา) เปนหลักท่ีทุน
มนุษยตองฝกฝนและพัฒนา โดยกระบวนการพัฒนาตามหลักไตรสิกขามีดังนี้ ศีล คือ การฝกฝนพัฒนาดาน
พฤติกรรม สมาธิ คือ การฝกฝนพัฒนาดานจิตใจ และปญญา คือ การพัฒนาปญญา ซ่ึงมีความสําคัญสูงสุด 
เพราะปญญาเปนตัวนําทางและควบคุมพฤติกรรมท้ังหมด 

 
สรุป 

การจัดการทุนมนุษย (Human Capital Management) เปนการเชื่อมโยงระหวางตัวองคกรและ
พนักงาน ตองอาศัยความเชื่อมโยง ภายใตความสัมพันธแบบสมัครใจ (Volunteer Model) บุคคลตองกาวขาม
ใหพนจากความคิดท่ีวาตนเปนเพียงสินทรัพย (Asset) ขององคกร บุคคลตองพยายามเปดใจรับรูและเรียนรูสิ่ง
ใหม ๆ ความรูท่ีใชในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันมักจะเกิดจากการบูรณาการองคความรูจากหลากหลาย
สาขาในทางพระพุทธศาสนานั้น การจัดการทุนมนุษยนั้นมีกฎเกณฑหรือมาตรการในการจัดการทุนมนุษย
ภายในองคกรพระพุทธศาสนาอยางชัดเจน เริ่มตั้งแตในยุคเริ่มตนของการกอตั้งศาสนา เนื่องดวยพุทธสาวกยังมี
ไมมาก จึงมิไดมีกฎเกณฑซ่ึงพระพุทธองคทรงบัญญัติข้ึนมากมาย คงมีแตกรอบหลักการ หรืออุดมการณและ
วิธีการท่ีพระพุทธองคทรงบัญญัติแกสาวกท้ังหลายท่ีเรียกวา โอวาทปาติโมกข ซ่ึงถือวาเปนหัวใจหลักของ
พระพุทธศาสนา ในยุคท่ีพระพุทธองคทรงประกาศศาสนาใหม ๆ ตอมาเม่ือพุทธสาวกเพ่ิมมากข้ึน เนื่องจาก
กุลบุตรมากหลายออกบวชจากตระกูลตาง ๆ เปรียบเหมือนดอกไมหลากสีท่ีถูกนํามารอยในพวงเดียวกัน ดังนั้น 
จึงมี พระวินัยบัญญัติ เกิดข้ึน ซ่ึงนับไดวาเปนเหมือนกฎหมายในทางพระพุทธศาสนา เพ่ือเอาไวควบคุมเหลา
สาวกใหมีความประพฤติเรียบรอยดีงาม เปนไปเพ่ือยังศรัทธาไทยใหเกิด ซ่ึงในการบัญญัติพระวินัยนั้นพระพุทธ
องคทรงอาศัยเรื่องเกิดมีข้ึนจึงทรงบัญญัติ ดังนั้นในองคกรพระพุทธศาสนานั้นมีกฎเกณฑในการจัดการทุน
มนุษยภายในองคกรอยางชัดเจน เปนแบบแผนท่ียึดถือปฏิบัติกันมาจนถึงทุกวันนี้ แมวาพระพุทธองคจะทรง
ประนิพพานนานแลวกวา 2,500 ป แตพุทธสาวกก็ยังมีพระธรรมวินัย ซ่ึงเปรียบเสมือนกฎหมายท่ีดังเปน
แกนกลางในการประพฤติปฏิบัติตนใหเปนท่ีนาเลื่อมใสศรัทธาของเหลาศาสนิก และธํารงรักษาพระพุทธศาสนา 
ทําศาสนกิจตราบจนถึงทุกวันนี้ เฉกเชนเดียวกับเวลาท่ีพระพุทธองคยังทรงพระชนมอยู เพราะมีพระธรรมวินัย
ซ่ึงเปนตัวแทนของพระพุทธองค 
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