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บทความวิชานี้มุ่งศึกษาอิทธิบาท 4 ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่ความสำเร็จขององค์การ เพื่อให้
องค์การประสบความสำเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ นำไปสู่การพัฒนาผลงานขององค์การใน
ภาพรวม สิ่งสำคัญในการพัฒนาคือทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ การ
ฝึกอบรมและการพัฒนาหรือการพัฒนาตนเอง การพัฒนาองค์การ และการพัฒนาอาชีพ นอกจากการพัฒนา
ทั้ง 3 ส่วน สามารถนำหลักอิทธิบาท 4 มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดความสำเร็จใน
การทำงานอย่างมืออาชีพมากยิ่งขึ้น และเป็นการยึดถือปฏิบัติและต่อยอดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่
ความสำเร็จได้อย่างยั่งยืนและนำมาประยุกต์ใช้อย่างต่อเนื่องได้ตามบริบทของแต่ละองค์การที่แตกต่างกัน
ออกไป เพราะหลักอิทธิบาท 4 เป็นหลักธรรมแห่งความสำเร็จ ประกอบด้วย 4 ประการ คือ 1. ฉันทะ คือ 
ความรักงาน พอใจกับงานที่ทำอยู่ 2. วิริยะ คือ ขยันหมั่นเพียรกับงาน 3. จิตตะ คือ ความเอาใจใส่รับผิดชอบ
งาน 4. วิมังสา คือ การพินิจพิเคราะห์ หรือ ความเข้าใจทำ ทำให้การทำงานบรรลุตามเป้าหมายและ
ผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา  
คำสำคัญ: หลักอิทธิบาท 4; การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์; ความสำเร็จ 
 
Abstract 

This article aims to study The Four Bases of Power in Human Resource Development 
for Organizational Success. For the organization to be successful and achieve its goals, it leads 
to the development of the organization’s overall performance. The important thing in 
development is human resources. Human resource development consists of 3 parts: training 
and development or self-development, organization development, and career development. 
In addition,  to the development of these 3 parts, the principles of the Four Bases of Power 
can be applied to develop human resources to achieve greater success in professional work. 
It is also practice and extension in developing human resources for sustainable success and 
can be applied continuously according to the context of each organization that is different. 
Because the principles of the Four Bases of Power are the principles of success, consisting of 
4 things: 1. Chanda: love for work - being satisfied with the work being done, 2. Viriya: being 
diligent with wwork,3. Chitta: being attentive and responsible for work, 4. Vimangsa: 
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contemplation or understanding to do things. This makes work achieve goals and benefit the 
public, be up-to-date, and be ready to adapt to changes in the world all the time. 
Keywords: The Four Bases of Power; Human Resource Development; Success 
 
บทนำ 

ในศตวรรษที่ 21 แรงงานหรือทุนมนุษย์ถือว่าเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดในการแข่งขันในโลกการค้า
สมัยใหม่ ดังนั้นโลกในยุคสมัยใหม่ได้เปลี่ยนฐานการผลิตเป็นฐานทุนมนุษย์ เพื่อทำให้เกิดมูลค่าสูงสุด ฉะนั้นสิ่ง
ควรรีบเร่งเป็นสิ่งแรกคือจะต้องพัฒนาคนรุ่นใหม่ให้มีศักยภาพอันเป็นสากล และเป็นคนดี ในฐานะเป็นทุนทาง
สังคม เพื่อทำให้เกิดการยกระดับประเทศเราให้อยู่ในระดับสากลได้ รูปลักษณ์แห่งการแข่งขันของสังคมโลกใน
ศตวรรษที่ 21 ศตวรรษที่ประเทศไทยได้ถูกผนวกเข้าสู่เวทีในการแข่งขันเพื่อทำการครอบครองทรัพยากรและ
ความอยู่รอดอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ (นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์, 2560) โลกในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปจากอดีตเป็น
อย่างมาก เช่น การลดขนาดขององค์การเพื่อความคล่องตัวในการบริหาร การแข่งขันที่เข้มข้นการเปลี่ยนแปลง
ของกฎหมายการค้าระหว่างประเทศหรือการจัดจ้างแรงงานจากภายนอกเพื่อลดต้นทุน นี่เป็นเพียงแค่ส่วนหนึ่ง
ของความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและมีผลกระทบโดยตรงต่อองค์การ องค์การจำเป็นต้องมีการวางแผนที่ดี เพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลง โดยแผนการที่ดีที่สุดก็คือ การเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในองค์การ แล้ว
บุคลากรก็จะนำเอาความรู้ความสามารถน้ันมาพัฒนาองค์การอีกต่อหนึ่ง (จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ, 2558) 

เนื่องจากทรัพย์มนุษย์เป็นผู้ถือครองและสร้างสรรค์ความรู้ ดังนั้นการที่องค์กรมีทรัพยากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ และพร้อมที่จะปฏิบัติงานย่อมมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ เมื่อองค์การมีทรัพยากรมนุษยท์ี่
มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและคุณสมบัติอื่น ๆ จำเป็นต่อองค์กรแล้ว องค์กรจะต้องตระหนักอยู่เสมอว่า
จะต้องลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่องค์กรมีอยู่ พร้อมทั้งพัฒนาองค์กรเองให้มีความพร้อม และสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดเวลา นอกจากจะต้องมีการเตรียมความพร้อมให้แก่ทรัพยากรมนุษย์
แล้ว องค์กรเองก็ต้องมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตอีกด้วย ดังนั้น
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กรจึงมีความสำคัญเป็นอย่างยิ่งต่อความสำเร็จขององค์กรในยุค
ปัจจุบัน (สุธินี ฤกษ์ขำ, 2560) ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้เกิดขึ้นแก่ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง 
หากแต่เป็นประโยชน์ที่เกิดขึ้นแก่ทุกฝ่ายทั้งในระดับปัจเจกบุคคล ระดับองค์การ และระดับสังคมในภาพรวม 
(สุนิสา ช่อแก้ว, 2567)  

ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงต้องนำหลักอิทธิบาท 4 เป็นหลักธรรมแห่งความสำเร็จมา
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน หลักอิทธิบาท 4 เป็นการเจริญอิทธิบาทอัน
ประกอบไปด้วย ฉันทสมาธิปธานสังขาร วิริยสมาธิปธานสังขาร จิตตสมาธิปธานสังขาร เจริญอิทธิบาท วิมังสา
สมาธิปธานสังขาร (อภิ.วิ. (ไทย) 35/505/244) นำมาใช้ควบคู่กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 ประการ 
คือ พัฒนาตนเอง พัฒนาองค์การ และพัฒนาอาชีพ เพื่อมุ่งสู่การขับเคลื่อนองค์การไปสู่จุดมุ่งหมายและประสบ
ความสำเร็จ สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับทั้งในและนอกองค์กร 

 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : HRD)  
นักวิชาการได้นำเสนอความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประเด็นไปในทิศทางเดียวกัน ดังนี้  
สุธินี ฤกษ์ขำ (2560) ให้ความหมายว่า การทำให้บุคลากรขององค์กรอยู่ในสภาวะที่ดีขึ้น ทั้งในแง่

สภาพจิตใจและผลการปฏิบัติงาน และได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร หมายถึง การกระทำ
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ใด ๆ ก็ตามที่มีจุดมุ่งหมายให้บุคคลได้พัฒนา เพื่อให้เกิดทัศนคติ ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และพฤติกรรม
ที่เอื้ออำนวยต่อการปฏิบัติงาน ทั้งงานในปัจจุบัน และงานในอนาคต ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคล และรดับหน่วยงาน จนกระทั่งถึงระดับองค์การ 

บุญทัน ดอกไธสง (2566) ได้กล่าวว่า การปลูกฝังพนักงานขององค์การที่เกี่ยวข้องกับการจัดหาทักษะ
และความรู้ที่เกี่ยวกับงานหน้าที่แก่พนักงานที่อาจช่วยให้เติบโตในที่ทำงานนั้นทำให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นส่วนสำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ส่วน HRD เริ่มต้นด้วยวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนสำหรับการพัฒนา
พนักงานด้วยการจัดกิจกรรมและการฝึกอบรมทั่วทั้งองค์การ โดยทั่วไปแล้วทีมงาน HRD จะรับผิดชอบในการ
พัฒนาความคิดริเริ่ม เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพและเป้าหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานหน้าที่และองค์การ 
ดังนั้น HRD มุ่งหวังที่จะปรับปรุงการเรียนรู้และประสิทธิภาพทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การ ซึ่งอาจ
รวมถึงการต่อยอดเป้าหมายส่วนบุคคลของพนักงานและเป้าหมายในวงกว้างขององค์การผู้เชี่ยวชาญด้าน HR 
ให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามประการในวงจรชีวิต HR ประกอบด้วย  

1. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) เพื่อปรับปรุงความรู้และทักษะที่
จำเป็นสำหรับบทบาทหรือความรับผิดชอบในอนาคต 

2. การพัฒนาองค์กร (Organization Development) เพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพองค์กรและ
ความเป็นอยู่ที่ดีผ่านการเปลี่ยนแปลงระดับมหภาคและระดับจุลภาค 

3. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เพื่อการปรับปรุงการวางแผนและการจัดการอาชีพ
ส่วนบุคคลผ่านการให้คำปรึกษา 

สรุปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่มีความจำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ และมี
การเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ซึ่งมีองค์ประกอบ คือ การฝึกอบรมและ
การพัฒนา การพัฒนาองค์กร และการพัฒนาอาชีพ 
 
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557) ได้นำเสนอวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี 4 ประการ
คือ  

1. การพัฒนาความรู ้ (Knowledge Development) เป็นการพัฒนาความรู ้ร ูปแบบการพัฒนา 
“ความรู้” (Knowledge) เป็นปัจจัยที่สำคัญประการหนึ่งในการทำงานทุกระดับ ดังนั้น การพัฒนาความรู้เป็น
สิ่งที่ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารได้โดยง่าย การพัฒนาความรู้มีหลายวิธี เช่น การส่งบุคลากรไปศึกษาใน
สถาบันการศึกษา การจัดอบรมภายในองค์การ การส่งบุคลากรเข้าร่วมการฝึกอบรมซึ่งจัดโดยองค์กรภายนอก 
การสอนงาน การโยกย้ายหน่วยงาน ทั้งหมดล้วนแล้วแต่เป็นตัวเสริมสร้างความรู้แก่บุคลากรได้ทั้งสิ้น 

2. การพัฒนาทักษะ (Skill Development) ทักษะ คือความชำนาญ ดังนั้น การพัฒนาทักษะจึงมักจะ
พัฒนาโดยการทำงานจริง (On the Job Training) การฝึกแก้ปัญหา (Problem Solving) หรือการแสดง
บทบาทสมมติ (Role Mode) 

3. การพัฒนาความสามารถ (Ability Dvelopment) เป็นกระบวนการให้บุคลากรได้มีโอกาสทำงานที่
แตกต่างไปจากเดิม การโยกย้ายเขตความรับผิดชอบของบุคลากรให้กว้างขึ้นกว่าเดิม มากขึ้นกว่าเดิม เพื่อให้
บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนได้ทำงานที่สำคัญ ยากขึ้นกว่าเดิม ท้าทายกว่าเดิม 

4. การพัฒนาทัศนคติ (Attitude Development) คือ การพัฒนาความคิดเห็น มุมมอง วิธีคิดหรือ
ความเชื่อของบุคลากรในเรื่องต่าง ๆ ในการทำงาน เช่น ทัศนคติต่องานที่ทำ บุคลากรบางคนชอบทำงาน คนที่
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รู้สึกว่าท้าทายความรู้ ความสามารถ ในขณะที่บุคลากรบางคนชอบทำงานที่มีปัญหาน้อย ๆ ทัศนคติต่อเพื่อ
ร่วมงาน บุคลากรบางคนมีปัญหาเรื่องทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน เช่น มองผู้อื่นในแง่ร้ายไม่รู้จักให้เกียรติเพื่อน
ร่วมงาน หรือทัศนคติต่อผู้บริหารและองค์การทัศนคติที่ไม่ดี  ไม่เป็นไปในทางสร้างสรรค์ต่อผู้บริหาร และ
องค์การ เป็นมูลเหตุให้เกิดปัญหาในสถานที่ทำงานจำนวนไม่น้อย 
 
รูปแบบและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) ได้นำเสนอการศึกษาแนวคิดของ Jery w. Gilley, Steven A. Eggland 
และ Ann Maycunich Gilley ในงานวิชาการของ อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธุ์ (2553) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นั้นประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ส่วนด้วยกัน ดังต่อไปนี้ 

1. การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เป็นงานที่มุ่งเน้นในส่วนบุคคล และเกิดผลลัพธ์
ในระยะสั้น การพัฒนาความรู้ ทักษะและปรับพฤติกรรมการทำงานของบุคลากรแต่ละคนในองค์การเพื่อให้
สามารถทำงานปัจจุบันที่ตนรับผิดชอบได้ โดยผ่านเครื่องมือที่มักจะนิยมใช้กันมาก นั้นก็คือการฝึกอบรม 
(Training) 

2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็นงานที่มุ่งเน้นส่วนบุคคลและเกิดผลลัพธ์ในระยะ
ยาว ซึ่งหมายถึงการวิเคราะห์ความจำเป็นรายบุคคลในส่วนของความสนใจค่านิยม ความสามารถ เพื่อที่จะนำ
ข้อมูลที่ได้รับไปใช้ในการวางแผนพัฒนาให้พนักงานมีความรู้ และทักษะในการทำงานเพื่องานในอนาคต 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นงานที่มุ่งเน้นภาพรวมของทั้ง
องค์การและเกิดผลในระยะสั้นซึ่งหมายถึงการมุ่งปรับปรุงผลงานขององค์การ โดยมีเป้าหมายเพื่อประกันหรือ
รับรองว่าบุคลากรจะต้องมีความรู้ ทักษะ มีแรงจูงใจ และมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการสนับสนุนให้บุคลากรสร้าง
ผลงานได้อย่างสัมฤทธิ์ผล 

4. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นงานที ่มุ ่งเน้นภาพรวมองค์การ  และ
เกิดผลในระยะยาวซึ่งหมายถึงการแก้ไขปัญหาขององค์การ การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้างองค์การ การ
สร้างวัฒนธรรมองค์การกำหนดกลยุทธ์และกระบวนการบริหารงาน และการสร้างให้เกิดภาวะผู้นำ 

 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ปภาวดี มนตรีว ัด (2565) ได้นำเสนอความหมายของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จาก
นักวิชาการที่หลากหลายและนำเสนอเฉพาะที่สำคัญไว้ดังนี้  เป็นการกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับหน้าที่งานต่าง ๆ ในองค์การ และการบูรณาการแผนระยะยาวใน
การพัฒนาบุคลากรเข้ากับกลยุทธ์ขององค์การเพื่อความมั่นใจว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร (Werner & DeSimone, 2009) 

การกำหนดแนวทาง ทิศทาง และกรอบที่ชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ โดยโปรแกรมการ
พัฒนาที่กำหนดขึ้นจะต้องส่งเสริม สนับสนุน และตอบสนองเป้าหมายสูงสุดขององค์การ พนักงานทุกคนรับรู้
วัตถุประสงค์และมีส่วนร่วมในโปรแกรม การลงทุนในการประยุกต์ใช้กลยุทธ์มีความคุ้มค่า และโปรแกรมการ
พัฒนาช่วยให้พนักงานปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของตนทั้งในปัจจุบันและอนาคต (อาภรณ์   
ภู่วิทยาพันธุ์, 2553) 

กลยุทธ์ที่เน้นการพัฒนาสมรรถนะ ความมีคุณค่า และความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การโดย
เป็นการจัดการอบรมพัฒนาแก่บุคลากรอย่างสอดคล้องกับแผนทรัพยากรมนุษย์และแผนกลยุทธ์ขององค์กร 
(Mathis & Jackson, 2004) 
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การกำหนดแนวทางการเรียนรู้เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้นำทั้งเชิงกลยุทธ์และกลวิธี เพื่อให้สามารถรับมือ
กับความเป็นพลวัตในสภาพแวดล้อมได้อย่างประสบผลสำเร็จ (Yorks, 2005) 

สรุป กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นแผนที่กำหนดขึ้น เพื่อกำหนดแนวทาง ทิศทาง และใน
การพัฒนาบุคลากร โดยมุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะ การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพื่อตอบสนองเป้าหมาย
สูงสุดขององค์การ และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์กรอื่นได้ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต   

การกำหนดกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
ปภาวดี มนตรีวัด (2565) ได้นำเสนอเกี่ยวกับแนวโน้มการกำหนดกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนษุย์

ขององค์การธุรกิจในช่วงปลายทศวรรษหลังปี 1980 จะเน้นการกำหนดกลยุทธ์แบบทางเดียวหรือกำหนดกล
ยุทธ์ตามกลยุทธ์ธุรกิจ ส่วนการกำหนดกลยุทธ์แบบสองทางหรือหมายถึง การที่องค์การนำข้อมูลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ไปใช้เป็นข้อมูลหรือเป็นกรอบในการพัฒนากลยุทธ์ระดับธุรกิจขององค์การนั้น เกิดขึ้นในช่วง
หลัง นักวิชาการอธิบายว่า การที่องค์การจะกำหนดกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแนวทางใดนั้น  เป็น
ผลสืบเนื่องจาก “ความมีวุฒิภาวะ” ของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การ (Matthew et al., 
2008) สรุประดับวุฒิภาวะของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ดังตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ 1 ระดับความมวีุฒิภาวะของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองคก์าร  

ระดับ งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บทบาท/กิจกรรม 
ระดับ 1 ไม ่ม ีการจ ัดระบบงานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามโอกาส 

ระดับ 2 แยกงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จากงานอื่น 

มีคณะทำงานชั่วครั้งคราวเพื่อดำเนินกิจกรรมการพัฒนา 
โดยมุ่งเน้นการแก้ปัญหา 

ระดับ 3 บูรณาการและประสานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

มีกิจกรรมกำหนดขึ้นเฉพาะ เพื่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์มีการบูรณาการกิจกรรมและประสานงานพัฒนา 

ระดับ 4 กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
สอดคล้องกับกลยุทธ์ระดับธุรกิจ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รองรับ/ส่งเสริมการ
ดำเนินกลยุทธ์และนโยบายธุรกิจขององค์การโดยกล
ยุทธ์ระดับธุรกิจและนโยบายเป็นกรอบในการกำหนดกล
ยุทธ์และดำเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับ 5 กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นข้อมูลสำหรับการกำหนดกลยุทธ์
ระดับธุรกิจ 

ข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยในการตัดสินใจ
ด้านกลยุทธ์ระดับธุรกิจขององค์การ รวมถึงการจัดการ
ความรู้ และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับ 6 กลยุทธ์ระดับธุรกิจขององค์การบน
ฐานขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีความประสาน
สอดคล้องกับกลยุทธ์ระดับธุรกิจขององค์การ 

ที่มา: Matthew et al. (2008) 
 
หลักอิทธิบาท  

ปิ่น มุทุกันต์ (2514) ไดใ้ห้ความหมายของอิทธิบาท 4 ไว้ดังนี ้
อิทฺธิ ความเจริญ ความงอกงาม ความสำเรจ็ คณุเครื่องให้สำเร็จกจินั้น ๆ ฤทธิ์เดช อธิฺ วุฑฺฒิยํ, อ,ิ  

ทฺสํโยโค คำฤทธิ์ ไทยใช้ในความหมายวา่ อำนาจศักดิ์สิทธิ์หรือการกระทำอะไร ๆ ได้พิเศษกว่าคนอื่น. ส. ฤทฺธิ.  
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ปาท ราก รากไม ้ขา ตีน เท้า ชื่ออวัยวะสำหรับยืนและเดิน. วิ. ปทต ิเตนาต ิปาโทฯ ปชฺชเต อเนนาติ 
วา ปาโท ฯ ปทฺ คติมฺหิ, โณ. โมคฯ ลง ฆณ ิปัจ. เกี่ยวกับสัตว ์ปาท แปลวา่ เท้าหลัง หตฺถ แปลว่า เท้าหน้า  

อิทฺธิปาท ธรรมอันยังผู้ปฏิบัติให้ถึงความสำเร็จ คณุเครื่องให้สำเร็จ คุณเครื่องให้สำเร็จความประสงค์
ตามเป้าหมาย ปฏิปทาแห่งความสำเร็จ 

แสงอรุณ โปร่งธรุะ (2539) ได้กล่าวว่าอิทธิบาท หมายถึง หลักธรรมที่นำไปสูค่วามสำเร็จแห่งกิจการ
นัน้ ๆ ที่เรียกวา่ อทิธิบาท (ธรรมให้ถึงความสำเรจ็) ซึ่งมี 4 ข้อ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา 

องค์ประกอบของอิทธิบาท 4  
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยตฺุโต) (2542) ได้นำเสนอองค์ประกอบอิทธิบาท 4 ดังต่อไปน้ี 
1. ฉันทะ หมายถึง ความพึงพอใจ อันได้แก่ ความมีใจรักใคร่สิ่งที่ทำและความพึงพอใจใฝ่รักใน

จุดหมายของสิ่งที่ทำอยากจะทำสิ่งนั้น ๆ อยากให้งานที่ทำบรรลุผล เพื่อให้เกิดความสำเร็จ กล่าวง่าย ๆ คือ 
การรักงาน รักในจุดหมายของงาน กล่าวให้ลึกลงไปในทางธรรมคือความรัก ความใฝ่ใจปรารถนาต่อสิ่งที่ดีงาม
เต็มเปี่ยมอย่างสมบูรณ์ของสิ่งนั้น ๆ ของงานนั้น อยากทำให้เกิดผลสำเร็จผลตามจุดหมายที่ดีงามนั้น เมื่อเห็น
สิ่งนั้นหรืองานนั้นกำลังเดินหน้าไปสู่จุดมุ่งหมาย ก็เกิดความอิ่มอกอิ่มใจเป็นความปีติ ครั้นสิ่งหรืองานที่ทำนั้น
บรรลุมุ่งจุดหมายก็รับโสมนัสเป็นชื่นใจความฉ่ำใจที่พร้อมด้วยความรู้สึกเบิกบานใจผ่องใสโปร่งโล่งแผ่ออกเป็น
อิสระไร้ขอบเขตถ้าสามารถปลุกเร้าฉันทะให้เกิดอย่างแรงกล้า เกิดความรักในคุณค่าความดีงาม ความสมบูรณ์
ของสิง่นัน้หรือมุ่งจุดหมายนั้นอย่างเต็มที่แล้ว คนจะมีจิตใจอุทิศให้แก่สิ่งนัน้และความทุ่มเททั้งชีวิต เมือ่มีรักแท้
ก็มอบใจให้อาจถึงขนาดยอมสละชีวิตเพื่อสิ่งนั้นได้จึงต้องการทำสิ่งนั้นให้ดีที่สุดให้เกิดความสำเร็จผลอย่างดี
ที่สุดของสิ่งนั้นของงานนั้นไม่มีการห่วงพะวงกับสิ่งล่อเร้าหรือผลตอบแทนทั้งหลายจิตใจก็จะมีความมุ่งแนว่แน่
มั่นคงในการดำเนินสู่จุดหมายเดินเรียบสม่ำเสมอ ไม่ซ่าน ไม่ส่าย ฉันทะสมาธิ โดยนัยนี้จึงเกิดขึ้นและพร้อมกับ
ปธานสังขาร คือ ความเพียรที่มีการสร้างสรรค์ก็ย่อมเกิดควบคู่มาด้วย  

2. วิริยะ หมายถึง ความอาจหาญ แกล้วกล้า บากบั่น ก้าวไป ใจสู้ ไม่ย่อท้อไม่หวั่นกลัวต่อความ
ยากลำบากและอุปสรรค เมื่อคนรู้ว่าสิ่งใดนั้นที่มีคุณค่าควรแก่การบรรลุถึง ถ้าวิริยะเกิดขึ้นแก่เขาแล้ว แม้ได้ยิน
ว่าจุดมุ่งหมายนั้นจะมีอุปสรรคมากยากนัก หรืออาจใช้เวลาเท่านั้นเดือนเท่านั้นปีเท่านี้ก็จะไม่เกิดการท้อถอย
กลับเห็นเป็นสิ่งท้าทายที่เขาจะเอาชนะทำให้สำเร็จ คนที่มีความเพียรเท่ากับมีแรงหนุนเวลาปฏิบัติธรรมหรือ
ทำงานก็ตามจิตใจจะมั่นคงแน่วแน่พุ่งตรงต่อจุดหมาย สมาธิก็จะเกิดขึน้ได้ จึงเรียกว่าเป็นวิริยะสมาธิ พร้อมทั้ง
มีปธานสังขาร คือ ความเพียรสร้างสรรค์เข้าประกอบคู่ไปด้วยกัน  

3. จิตตะ หมายถึง ความคิดจดจ่อ หรือเอาใจฝักใฝ่ ได้แก่ จดจ่อเฝ้าคิดเรื่องนั้นใจอยู่กับงานนั้น ความ
มีจิตผูกพัน ไม่ปล่อยไม่ห่างไปไหนถ้าจิตตะเป็นไปอย่างแรงกล้าในงานอย่างใดอย่างหนึ่ งหรือเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
คนผู้นั้นจะไม่สนใจไม่รับรู้เรื่องอื่น ๆ ย่อมนำให้สมาธิเกิดขึ้น จิตจะแน่วแน่ แนบสนิทในกิจที่ทำมีกำลังมาก
เฉพาะสำหรับกิจนั้น เรียกว่าเป็นจิตตะสมาธิ พร้อมกันนั้นก็เกิด ปธานสังขาร คือ ความเพียร การสร้างสรรค์
ร่วมสนับสนุนไปด้วย  

4. วิมังสา หมายถึง ความสอบสวนไตร่ตรอง ได้แก่ การใช้ปัญญาตรวจตราหาเหตุผล พิจารณาหมั่น
ใคร่ครวญ และตรวจสอบข้อยิ่งหย่อน บกพร่อง เกินเลย หรือขัดข้อง เป็นต้นในกิจที่ทำ รู้จักทดลองและคิดค้น
หาทางปรับปรุงแก้ไข ข้อนี้เป็นการใช้ปัญญาชักนำสมาธิ ซึ่งจะเห็นได้ไม่ยาก คนมีวิมังสาเป็นพวกชอบค้นหา
เหตุผล ชอบคิด ชอบสอบสวนทดลอง เมื่อทำอะไร ก็คิดพิจารณาทดสอบไป ก็คิดว่าผลนี้ เกิดจากสาเหตุอะไร 
ผลคราวนี้เกิดจากปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบ ทำไมจึงเป็นอย่างนี้ เหล่านี้เท่านั้น เป็นเพราะอะไร จะแก้ไขที่จุด
ไหน ลองเปลี่ยนองค์ประกอบนั้นแล้ว ไม่เกิดผลอย่างที่คาดหมาย เป็นเหตุให้จิตแน่วแน่แล่นดิ่งไปกับเรื่องที่ 
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พิจารณา ไม่ฟุ้งซ่านไม่ว่อกแว่ก และมีกำลัง เรียกว่าวิมังสาสมาธิ ซึ่งจะมีปธานสังขาร คือ ความเพียรสร้างสรรค์
เกิดมาด้วย เช่นเดียวกับสมาธิข้ออื่น ๆ 

ดังนั้นอิทธิบาท 4 มีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ (อภิ.วิ. (ไทย) 35/431/342) ฉันทสมาธิ แปลว่า สมาธิที่
เกิดจากฉันทะ วิริยะ แปลว่า การปรารภความเพียรทางใจสัมมาวายามะ จิตตะ แปลว่า มโน มานัส มโน
วิญญาณธาตุที่สมกัน ความพยายาม ความอุตสาหะ ความบากบั่น ความเข้มแข็ง ความตั้งหน้า ความทนทาน 
ความก้าวไปอย่างไม่ท้อถอยความไม่ทอดทิ้งธุระ ความประคับประคองธุระไว้ด้วยดี วิมังสา หมายถึง ปัญญา 
ความไม่หลง กิริยาที่รู้ชัด ความวิจัยธรรม สัมมาทิฎฐิสมาธิ หมายถึง ความสงบ ความตั้งอยู่แห่งจิตความดำรง
อยู่แห่งจิต ภาวะของจิตไม่ส่ายไป ความไม่ฟุ้งซ่านแห่งจิต ความไม่ส่ายไปของจิต สัมมาสมาธิ (สภาวะที่จิตมี
อารมณ์เดียว) 

หลักธรรมที่ทำให้ผู้ปฏิบัติบรรลุถึงความสำเร็จทั้ งในการดำเนินชีว ิตและการปฏิบัติงาน  ต้อง
ประกอบด้วยคุณสมบัติตามหลักอิทธิบาททั้ง 4 ประการ ซึ่งองค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้า พระองค์ได้ทรง
ปฏิบัติมาด้วยพระองค์เองและได้ทรงตรัสสั่งสอนให้พุทธบริษัทได้รู้และปฏิบัติตามจน เป็นที่ประจักษ์ชัดแจ้ง
และเห็นจริงตามคำสั่งสอนของพระองค์ เพราะฉะนั้นที่มาและความหมายของหลักอิทธิบาทจึงมีปรากฏตามใน
พุทธพจน์ดังนี้ อิทธิบาท 4 ได้แก่ ภิกษุในธรรมวินัยนี้ (อภิ.วิ. (ไทย) 35/431/342) 

1. เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยฉันทาสมาธิและปธานสังขาร  
2. เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยวิริยสมาธิและปธานสังขาร  
3. เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยจิตตสมาธิและปธานสังขาร  
4. เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยวิมังสาสมาธิและปธานสังขาร 
สรุป หลักอิทธิบาท 4 หมายถึง หลักธรรมแห่งความสำเร็จ ประกอบด้วย 1. ฉันทะ คือ ความรักงาน-

พอใจกับงานที่ทำอยู่ 2. วิริยะ คือ ขยันหมั่นเพียรกับงาน 3. จิตตะ คือ ความเอาใจใส่รับผิดชอบงาน 4. วิมังสา 
คือ การพินิจพิเคราะห์ หรือ ความเข้าใจทำ 
 
สรุปอิทธิบาท 4 ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่ความสำเร็จขององค์การ 

อิทธิบาท 4 คือธรรมแห่งความสำเร็จ ประกอบด้วย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา หากทรัพยากรมนุษย์
นำหลักอิทธิบาท 4 มาใช้ในการพัฒนาตนเอง พัฒนาองค์กร และพัฒนาอาชีพ ก็จะทำให้เกิดความสำเร็จในงาน
สามารถเพิ ่มสมรรถนะ ประสิทธิภาพในการทำงานเพื ่อให้สามารถก้าวไปสู ่โลกในยุคปัจจุบันที ่มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สามารถอธิบายได้ดังนี้  

ฉันทะ คือความรัก ความพอใจในงานที่ทำอยู่ หากบุคคลในองค์กรมีความรัก ความพอใจในงานที่ตน
ทำก็มีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา มีความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจขับเคลื่อนการทำงานตลอดเวลา และมี
ความพยายามในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรกำหนดไว้ได้  จึงส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนาเทียบเท่า
และสามารถแข่งขันกับคู่ต่อสู้รวมถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคปัจจุบันทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม 
เทคโนโลยี เป็นต้น สามารถก้าวไปสู่องค์กรระดับชั้นนำได้ และพัฒนาอาชีพโดยให้เกิดความรู้ความสามารถ
ความเชี่ยวชาญในงานของตนเองเพื่อก้าวไปสู่ตำแหน่งหน้าที่การงานที่มั่นคงและประสบความสำเร็จได้อย่าง
เป็นที่ยอมรับของคนทั้งในและนอกองค์กร อาทิ การอบรมฝึกทักษะทางอาชีพ การประชุมสัมมนา การเรียนรู้
เกี่ยวกับอาชีพที่ตนถนัด 

วิริยะ คือความขยัน หมั่นเพียรกับงาน หากบุคลากรในองค์กรมีความขยัน หมั่นเพียรถือเป็นความคิด
ริเริ่มในการพัฒนาตนเองโดยไม่ยอมหยุดนิ่งในการเรียนรู้ หรือพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ทำให้บุคลากรมี
ความคิดสร้างสรรค์ มีความท้าทายที่จะทำสิ่งใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์กร จากจุดเริ่มต้นในการพัฒนาตนเอง  
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จะส่งผลในการพัฒนาองค์กรเน่ืองจากหากบุคลากรใช้หลักวิริยะ มีความขยัน หมั่นเพียรกับงานที่ตนทำก็จะทำ
ให้องค์กรก้าวหน้า เจริญรุ่งเรือง และมีสิ่งใหม่ ๆ เกิดขึ้นทำให้เกิดความท้ายในการทำงาน จึงทำให้ต้องมีการ
พัฒนาอาชีพเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ อาจเป็นการจัดโครงการวางแผนอาชีพ การฝึกอบรม หรืออาจจะเป็น
กิจกรรมที่ไม่เป็นทางการ เช่นการให้คำปรึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 

จิตตะ คือ ความเอาใจใส่รับผิดชอบงาน หากบุคลากรมีความเอาใจใส่รับผิดชอบในงานที่ตนเองทำจะ
ส่งผลให้เกิดการพัฒนาตนเองโดยการตระหนักในภาระ หน้าที่ ความรับผิดชอบตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
กำลังทำให้เกิดความสามารถในการทำงานกับบุคคลอื่นเพื่อสร้างความร่วมมือ  ทำให้เกิดการพัฒนาตนเองอยู่
ตลอดเวลาเพราะต้องการให้งานที่ทำสำเร็จลุล่วงไดอ้ย่างรวดเร็ว และถูกต้อง น่าเชื่อถือ ส่งผลให้เกิดการพัฒนา
ในองค์กรทั้งระบบ ทำให้คนในองค์กรมีความสามัคคี รู้จักหน้าที่ของตน เพื่อที่จะส่งมอบงานให้กับฝ่ายต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง ความสามารถในการทำงานเป็นทีม ทำให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
ส่งผลให้เกิดการพัฒนาอาชีพ โดยการประยุกต์ใช้ความรู้ในอาชีพ ทักษะและประสบการณ์ที่ผ่านนำมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์กับการทำงานในองค์กรและเพื่อนร่วมงาน เพื่อส่งมอบผลลัพธ์ให้อับองค์กรได้ตามเป้าหมาย 

วิมังสา คือ การพินิจพิเคราะห์ หรือ ความเข้าใจทำ บุคลากรจะต้องทำงานโดยการใช้ปัญญา มีสติ มี
สมาธิ คิดวิเคราะห์ในงานที่ตนทำแต่ละงาน โดยจะต้องพัฒนาตนเองเพื่อฝึกจิต สติ สมาธิ การคิดวิเคราะห์ให้มี
ความมั่นคงในงานที่ทำ วิเคราะห์งานและทำความเข้าใจเกี่ยวกับลักษณะงานของตนและเป้าหมายขององค์กร 
โดยการอบรมเพิ่มพูนความรู้ การศึกษาต่อ การปรึกษาผู้มีประสบการณ์และความสามารถในงานนั้นๆ เพื่อให้
งานที่ทำมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรจึงต้องพัฒนาองค์กรควบคู่ไปด้วย
เช่นกัน เพื่อสามารถให้องค์กรแข่งขันกับเทคโนโลยีในยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  เพื่อคิด
วิเคราะห์การทำงานทั้งในปัจจุบันและในอนาคตโดยการกำหนดกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับบริบทขององค์กร  เพื่อ
พัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญ ความพึงพอใจ การสร้างทีมงานเพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม จึง
ต้องมีการพัฒนาอาชีพควบคู่ด้วยเช่นกัน เมื่อองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ
ก็จะเติบโตไปด้วยเช่นกัน และต้องมีการพัฒนาความเป็นมืออาชีพมากขึ้นในการทำงานเพื่อเป็นองค์กรชั้นนำ 
 
องค์ความรู้ใหม่ 

 
ภาพที่ 1 อิทธิบาท 4 ในการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์สู่ความสำเรจ็ขององค์การ 

4
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สรุป จากภาพแสดงให้เห็นว่าหลักอิทธิบาท 4 เป็นหลักธรรมแห่งความสำเร็จในการทำงาน 
ประกอบด้วย 1. ฉันทะ (ความรัก ความพอใจในงานที่ทำอยู่) 2. วิริยะ (ความขยัน หมั่นเพียรกับงาน) 3. จิตตะ 
(ความเอาใจใส่รับผิดชอบงาน) 4. วิมังสา (การพินิจพิเคราะห์ หรือ ความเข้าใจทำ) เป็นหลักธรรมที่นำพาให้
เกิดความตระหนักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพัฒนาตนเอง การพัฒนาองค์การ และการพัฒนา
อาชีพ การนำหลักอิทธิภาพ 4 มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การตลอดเวลา ทำให้
บุคลากรมีความรับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีความท้าทายที่จะทำสิ่งใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้น ส่งผลให้เกิดการ
พัฒนาตนเองโดยการตระหนักในภาระ หน้าที่ ความรับผิดชอบตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ
บุคลากรมีการทำงานโดยการใช้ปัญญา มีสติ มีสมาธิ คิดวิเคราะห์ในงานที่ตนทำแต่ละงาน ต้องพัฒนาตนเอง
เพื่อฝึกจิตใจ ฝึกสติ ฝึกสมาธิ มีการคิดวิเคราะห์เกิดความมั่นคงในงานที่ทำ เพื่อให้ผลการดำเนินงานของ
องค์การสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ สามารถแข่งขันกับคู่ต่อสู้และสภาพแวดล้อมที่มี
การเปลี่ยนแปลงรวดเร็วในปัจจุบันอย่างทันท่วงทีส่งผลให้เกิดความสำเร็จในองค์การอย่างยั่งยืน 
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