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บทคัดยอ 

บทความวิชาการน้ีมุงเนนศึกษา การจัดการเชิงพุทธเพ่ือขับเคลื่อนองคกร โดยการคนควาจากตํารา 

หนังสือ เว็ปไซคและการสังเคราะห ผลการศึกษาพบวา การบริหารจัดการที่เปนทฤษฎีตะวันตกน้ันมีแมแบบที่

ชัดเจนเปนทฤษฎีที่มีผลในระบอบที่ชัดเจนโดยแบงเปนขั้นตอนแตละขอๆไมวาจะเปนวงจรเดมมิ่งที่กลาวถึงวงจร

ของการทํางานเรียงไปแตละขอทั้งการวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบและการปฏิบัติ เหลาน้ีเปนหลัก

ที่ นํามาบูรณาการกับหลักพุทธไดเปนอยางดี การบริหารเชิงพุทธแบงเปน 2 สวนคือ ในสวนของผู นําซึ่ง

ประกอบดวยทุติยปาปณิกธรรม 1.จักขุมา มีวิสัยทัศนกวางไกล 2. วิธูโร คือจัดการธุระไดดีมีประสิทธิภาพสูง3.

นิสสยสัมปนโน คือมีลักษณะมีมนุษยสัมพันธที่ดีสามารถใชวาจาที่โนมนาวใหผู อ่ืนทํางานได ในสวนที่ 2 คือ

คุณธรรมสําหรับบุคลากรในองคกร ไดแก สุจริต 3 ไดแก กายสุจริต วจีสุจริต และมโนสุจริต ที่สามารถนํามาบูรณา

การกับทฤษฎีตะวันตกไดเปนไปตามขอบทกฎหมายกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ ขององคกรรวมถึงการทําใหถูก

จริยธรรมในความเปนคนและทําใหการทํางานราบรื่นไมเกิดการพิพาทแสดงทัศนคติที่ออกมาในเชิงบวกกับ

ผูรวมงานหรือองคกร 

คําสําคัญ : การจัดการ, เชิงพุทธ, ขับเคลื่อนองคกร 

 

Abstract 

This academic article focuses on the study of Buddhist management for driving 

organizations, based on research from textbooks, books, websites, and synthesis. The study found 

that Western management theories have clear conceptual frameworks with distinct theoretical 

outcomes in systematic regimes, broken down into steps, such as the Deming cycle, which 
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discusses the work cycle in sequential steps including planning, implementing the plan, checking, 

and acting. These principles can be well-integrated with Buddhist principles. Buddhist 

management is divided into two parts: for leaders, which include the principles of Dutiyapapanika, 

1. Cakkhumā, having a broad vision, 2. Vidhuro, effectively managing tasks with high efficiency, 3. 

Nissayasampanno, possessing good interpersonal skills to persuade others to work. The second 

part is virtues for personnel in organizations, which include the three forms of honesty: honesty 

in body, speech, and mind. These can be integrated with Western theories in accordance with 

organizational laws, regulations, and codes of conduct, while maintaining ethical integrity and 

promoting smooth operations without disputes, showing positive attitudes towards colleagues or 

the organization. 

Keywords : Management, Buddhist, Organizational Drive 

 

บทนํา 

 การบริหารจัดการองคกรในยุคสมัยใหมเปนการบริหารจัดการที่มุงเนนในเรื่องของการลงทุนเพ่ือนํามาซึ่ง

การไดกําไรและการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพซึ่งประกอบดวยการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคกร

รวมถึงทรัพยากรที่เปนทุนเพ่ือนําไปพัฒนาใหเกิดกําไรตาง ๆ ในสวนของทางภาครัฐจําเปนจะตองพัฒนาในสวน

งบประมาณและในสวนของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลพอสมควร เพราะฉะน้ันในเรื่องของการจัดการเชิงพุทธมีอยู 

2 สวนคือในสวนของตัวบุคคลกลาวคือผูนําและบุคลากรที่เปนผูขับเคลื่อนองคกรใหไปสูการพัฒนาที่ย่ังยืนจําเปน

อยางยิ่งจะตองนําการบริหารจัดการเชิงพุทธเขามาพัฒนา เพราะการบริหารจัดการเปนการบริหารแนวใหมซึ่งเปน

การนําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเขามาประยุกตใชหรือบูรณาการกับอุตสาหกรรมสมัยใหม ทฤษฎีตะวันตก

หรือทฤษฎีตะวันออกรวมถึงแนวคิดตาง ๆของนักวิชาการมีการนํามาประยุกตกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่

ผูเขียนไดยกตัวอยางจึงจะสามารถขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จไดแตอยางไรก็ตามการจะพัฒนาองคกรหรือ

ขับเคลื่อนองคกรไปสูการประสบความสําเร็จไดน้ันจําเปนจะตองรูหลักธรรมทางพุทธศาสนาคือการจัดการเชิงพุทธ

ซึ่งไดกลาวไดวาเปนศาสตรที่ประยุกตกันและใชในการขับเคลื่อนองคกรในปจจุบันดังน้ันผูเขียนจึงสนใจในเรื่องที่จะ

นําการจัดการเชิงพุทธเปนการขับเคลื่อนองคกรสมัยใหมเพ่ือลดสิ่งที่เปนการทุจริตในองคกรและพัฒนาผูนําไปสู

การเปนผูนําเชิงพุทธที่มีความซื่อสัตยสุจริตและมีวิสัยทัศนนําพาองคกรไปสูความสําเร็จอยางย่ังยืนได 

 

หลักการจัดการ 

 การจัดการ (Management) หมายถึง การดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งคําวา การดําเนินการอยางมี

ประสิทธิภาพน้ัน รวมถึงการจัดหา การเก็บรักษา ซอมแซม การใชอยางประหยัด อีกทั้งสงวนเพ่ือใหสิ่งที่ดําเนินการ
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น้ันสามารถใหผลอยางย่ังยืน (Sustained Yields) ตอมวลมนุษยและธรรมชาติ ที่เปนขบวนการที่ทําใหงาน

กิจกรรมตาง ๆ สําเร็จลงไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลดวย คน และทรัพยากร (จํารูญ ยาสมุทร, 2555) 

เปนการสั่งการ ควบคุมงาน ดําเนินการจัดการ กิจกรรมหรือการศึกษาเก่ียวกับการปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ และมีความ

มั่นใจไดวากิจกรรมหรืองานตาง ๆ น้ันจะสามารถบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวได ซึ่งตาม

ความหมายน้ีองคประกอบที่เก่ียวของกับการจัดการไดแก ขบวนการ (Process) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และ

ประสิทธิผล (Effectiveness) ขบวนการ (Process) ในความหมายของการจัดการน้ี หมายถึง หนาที่ตาง ๆ ดาน

การจัดการ ไดแก การวางแผน การจัดองคการ และการควบคุมการดําเนินงาน ซึ่งไดสอดคลองกับความหมายที่วา 

การจัดการน้ันเปนทั้งศาสตรและศิลปของการใหองคการหรือหนวยงานน้ันประสบผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(สิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ,2550) เปนกระบวนการอยางหน่ึงในองคการมีลําดับการเปนระบบและขั้นตอน มี

กลุมบุคคลที่เปนกลไกสําคัญในการดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ (จุฑา เทียนไทย, 2548) เปนศิลปะหรือ

ความสามารถในการรวมวัตถุและกําลังคนเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวลวงหนา (Hutechinson, John G., 

1976)  ซึ่งเปนกระบวนการจัดการองคกรและการใชทรัพยากรตาง ๆ เพ่ือใหเกิดเปนความสําเร็จตามเปาหมายที่

วางไว (Dale, Ernest, 1973) เปนกระบวนการที่ประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ 5 ขั้นตอน คือ การวางแผน การจัด

องคกร การบังคับบัญชา การประสานงานและการควบคุมการดําเนินงาน (วิชัย นาคสิงห, 2566)  เปนการจัดการที่

มุงเนนการปรับปรุงแกไขในทุกกระบวนการรูปแบบและคุณภาพของการปฏิบัติงานและใหบริการตาง ๆ ที่สามารถ

ตอบสนองความตองการของประชาชนและสังคมไดอยางแทจริง (ทักษิณ ชินวัตร, 2545) ซึ่งเปนศิลปะในการใชคน 

เงิน วัสดุอุปกรณตาง ๆ ที่มีอยูในองคกรและนอกองคกร เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรไดอยางมี

ประสิทธิภาพ(สมคิด บางโม, 2556) 

 สรุปไดวา การจัดการ คือ การดําเนินงานหรือการปฏิบัติงานที่หนวยงาน องคกร และบุคลากรของ

หนวยงานหรือองคกร เพ่ือนํามาใชใหนําไปสูวัตถุประสงคหรือจุดหมายปลายทางที่ไดกําหนดไว การจัดการมี

ความสําคัญเปนลําดับแรกขององคการ มีองคการก็มักจะมีการจัดการอยูในตัวอยูแลวเพราะองคการจะเติบโตไดก็

ตองอาศัยการบริหารจัดการที่ดี การบริหารจัดการมักจะไมหยุดน่ิงจะตองมีการพัฒนาใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ

ขึ้นอยูกับสถานการณ 

 ทฤษฎีการจัดการในชวงตนจะเปนการสรางแนวคิดการจัดการที่ไดปรากฏขึ้นในระหวางศตวรรษที่ 19 

และตนศตวรรษที่ 20 ซึ่งเปนชวงการเกิดระบบการจัดการโรงงาน ในขณะเดียวกันก็เกิดแนวคิดทฤษฎีการจัดการ

และแนวทางในการปฏิบัติไดเกิดขึ้นมา มุมมองแรกคือ แนวคิดการจัดการแบบด้ังเดิม ซึ่งทฤษฎีน้ีจะเก่ียวของกับ

โครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผลและยังสามารถแบงยอยออกเปน 3 แนวความคิด คือ 

 1. การจัดการแบบวิทยาศาสตรหรือการจัดการอยางมีหลักเกณฑ สามารถแยกยอยออกเปนหลักการ 4 

ขอ ดังน้ี 
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 1) งานทุกงานตองมีการกําหนดวิธีการทํางานขึ้นมากอน โดยการคนควาพัฒนาทดลองหาวิธีการทํางานที่ดี

ที่สุดขึ้นมาและกําหนดใหทุกคนตองทํางานตามวิธีที่กําหนดน้ัน 

 2) คนงานที่จะรับเขามาทํางาน จะตองมีหลักเกณฑในการคัดเลือกเพ่ือหาวาแตละคนมีความรู

ความสามารถที่ตรงตามความตองการของงาน 

 3) คนงานทุกคนตองเขารับการอบรมกอนมอบหมายใหทํางาน โดยหาวาแตละคนเหมาะที่จะทํางานอะไร 

จะไดมอบหมายงานใหถูกตองตรงความรูความสามารถ 

 4) แยกงานบริหารและงานปฏิบัติออกจากกัน เพ่ือกําหนดความรับผิดชอบอยางชัดเจน ฝายบริหารจะ

วางแผนวิธีการทํางานและจะตองควบคุมดูแลและรวมมือกันกับผูปฏิบัติงาน (อนิวัช แกวจํานงค, 2557) 

 การจัดการแบบวิทยาศาสตรแบบน้ีจะกอใหเกิดผลดีในแงของการเพ่ิมผลผลิตที่มีประสิทธิภาพในการ

ทํางานมาก แตก็ยังมีขอบกพรองอยูคือ วิธีการน้ีจะไมเห็นความสําคัญระหวางองคการกับสังคมหรือสภาพแวดลอม

ภายนอกและฝายผูใชแรงงานจะเกิดการตอตานอยางรุนแรง เพราะฝายบริหารมักใชอํานาจในทางที่ผิดและไมเปด

โอกาสใหผูใชแรงงานไดใชความคิดเห็นไมมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานและคาจางไดเลย 

 2. การจัดการแบบราชการ เปนการประเมินผลขององคการของพวกเขาเปนแบบมีเหตุผล ซึ่งแม็กเวเบอร 

(Max Weber) เปนนักสังคมวิทยาชาวเยอรมันไดนําเอาแนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบราชการมาเปนตัวแบบใน

อุดมคติ ที่ผูจัดการควรจะพยายามที่จะสรางใหองคการมีเกณฑการปฏิบัติที่ยุติธรรม มีเหตุมีผลและมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน รูปแบบองคการที่มีความเหมาะสมมากที่สุด คือ โครงสรางแบบปรามิดที่มีความสําคัญมาก 

เพราะจะทําใหองคการที่มีขนาดใหญสามารถที่จะดําเนินกิจกรรมตาง ๆ สามารถแยกยอยออกเปนหลักการ 5 ขอ 

ดังน้ี 

 1) มีการแบงงานกันทําอยางชัดเจน โดยการแบงออกเปนสวนยอยอยางงายๆ กําหนดหนาที่ไวอยาง

ชัดเจนและเมื่อทํางานนาน ๆ เขาคนงานก็จะเกิดความเช่ียวชาญเฉพาะดาน 

 2) มีระเบียบและกฎเกณฑอยางเปนทางการ การเขียนกฎระเบียบไวอยางเปนทางการเพ่ือกํากับดูแล

พฤติกรรมและการตัดสินใจของผูปฏิบัติใหเปนแนวทางเดียวกัน 

 3) ไมยึดถือตัวบุคคล กฎระเบียบตาง ๆ ที่กําหนดไวจะถูกนํามาใชกับทุกคนเปนแบบเดียวกันเทาเทียมกัน 

โดยไมคํานึงถึงความชอบพอกันเปนสวนตัวหรือคนใดคนหน่ึง 

 4) มีสายการบังคับบัญชาที่ลดหลั่นกันลงมา มีการกําหนดหนาที่ที่ชัดเจนและความรับผิดชอบของแตละ

ตําแหนงงานอยางชัดเจน ระบุวาตําแหนงใดตองรายงานแกใครและใครบังคับบัญชาใครบาง 

 5) การกาวหนาในอาชีพการงานยึดหลักคุณธรรม การคัดเลือกคนเขาทํางาน การประเมินผลปฏิบัติงาน

และการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงงานยึดถือความรูความสามารถของคนเปนหลักสําคัญ (วิเชียร วิทยอุดม, 2554) 

 3. หลักการบริหาร Henri Fayol เปนผูบริหารของบริษัทถานหินที่มีขนาดใหญ ผูคนพบหลักการบริหารที่

ถูกตอง และมีระเบียบของการทํางานที่ดีขึ้นมาในบริษัท หลักการในหลายๆ ขออาจจะมีใชอยูจริงแตจะเนนการ



Journal of Chaimongkol Review 

Vol. 4 No. 2 July - December 2024  
27 

 
อธิบายเปนหลัก โดยไดมาจากประสบการณของตัวเขาเองและเขาจึงเสนอเปนหลักการ ในการจัดการ 14 ประการ

ที่เปนสวนประกอบสําคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารจัดการ ดังน้ี(ชูเกียรติ เน้ือไม, 2566)  

 1) การแบงงานกันทํา (Division of Labor) Henri Fayol ไดเสนอวา คนงานควรจะไดรับการมอบหมาย

หนาที่ใหปฏิบัติมากขึ้นหรือไดรับการกระตุนใหมีความรับผิดชอบในผลลัพธของงานมากย่ิงขึ้น ซึ่งหลักการน้ีจะทํา

ใหสามารถนําไปประยุกตใชในองคการยุคปจจุบันได  

 2) อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) แวปเบอร และฟาโย ไดให

ความสําคัญของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ อํานาจหนาที่แบบเปนทางการ ของแวปเบอรจะไดมาจาก

ตําแหนงหนาที่ของผูบริหารในสายการบังคับบัญชา สวนอํานาจหนาที่แบบไมเปนทางการจะไดรับจากความ

ชํานาญงานของบุคคล (Expertise) ความรูทางดานเทคนิค (Technical Knowledge) ความมีคุณคาทางศีลธรรม 

(Moral Worth) และยังความสามารถในการนํา (Leading) และสรางความผูกพันกับผูใตบังคับบัญชาตลอดจนเนน

วาอํานาจหนาที่และความ รับผิดชอบควรอยูคูกัน  

 3) การมีผูบังคับบัญชาคนเดียว (Unity of Command) Henri Fayol กลาววา คําสั่งสองคําสั่ง (Dual 

Command) อาจกอใหเกิดปญหาในการทํางาน เชน การรายงานจะมีความเก่ียวของ ในเมื่อผูควบคุมสองคนไดให

คําสั่งกับผูใตบังคับบัญชาเพียงคนเดียวทําใหเกิดการสับสนในบางสถานการณคําสั่งสองคําสั่งน้ีจะทําใหเกิดความ

ยุงยากแกผูใตบังคับบัญชา และทําใหเกิดการสับสนในลําดับขั้นของอํานาจหนาที่แบบเปนทางการ (Formal 

Hierarchy of Authority) การประเมินอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของผูบริหารในระบบผูบังคับบัญชาสอง

คนจะเปนการยากและผูบริหารจะไมสนใจในความรูสึกของผูใตบังคับบัญชามักจะโกรธและอาจไมใหความรวมมือ

ในอนาคตถาผูใตบังคับบัญชาไมเช่ือฟง  

 4) สายการบังคับบัญชาตามอํานาจหนาที่ (Line of Authority) เปนสายการบังคับ บัญชาจากผูบริหารใน

ระดับบนสูผูปฏิบัติงานในระดับลางขององคการความสัมพันธของการจํากัด ความยาวของสายการบังคับบัญชาโดย

การควบคุมจํานวนของระดับในลําดับที่เปนขั้นของการบริหารจัดการจํานวนที่ดีที่สุดในลําดับขั้นการบังคับบัญชา 

(Hierarchy) คือ ความยาวของการติดตอสื่อสารระหวางผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับลางรวมถึงความลาชา

ในการวางแผน (Planning) และการจัดการ (Organizing) ซึ่งการจํากัดจํานวนของระดับขั้นการบังคับบัญชาให

นอยลงจะทําใหปญหาในการติดตอสื่อสารลดลงและองคการจะมีการปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีความยืดหยุนมาก

ขึ้น ภายในองคการไดมีการแบงแยกแผนกตาง ๆ ซึ่งแตละแผนกจะมีระดับขั้นการบังคับบัญชาโดยผูบริหารใน

ระดับกลางและระดับตนของสายการบังคับบัญชาแตละแผนกตองมีปฏิสัมพันธกับผูจัดการในระดับเดียวกันใน

แผนกอ่ืน ๆ ซึ่งปฏิสัมพันธน้ีชวยในการตัดสินใจใหเร็วขึ้นเน่ืองจากผูบริหารจะรูจักบุคคลอ่ืนและรูวิธีการในการ

แกปญหาเพ่ิมมากขึ้นสําหรับการทํางานขามแผนกหรือการทํางานขามสายน้ันเปนการสรางทีมงานขามสาย ซึ่ง

สามารถควบคุมโดยผูนําของแตละทีม  
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 5) การรวมอํานาจ (Centralization) เปนการรวมอํานาจของการบังคับบัญชาไวที่ ผูบริหารระดับสูงของ

องคการซึ่งอํานาจหนาที่จะไมไดรวมไวที่ผูบริหารระดับสูงของสายการบังคับ บัญชา แตเปนการกําหนดวาควรมี

การรวมอํานาจไวที่ผูบริหารระดับสูงเทาไร อยางไรและมีการ กระจายอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชาและคนงานใน

ระดับลางอยางไร สิ่งน้ีถือวามีความสําคัญ เน่ืองจากวาจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงานในทุกระดับของ

องคการ  

 6) การมีเปาหมายเดียวกัน (Unity of Direction) เปนการออกแบบหรือกําหนดแผนในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารและคนงานที่ใชทรัพยากรขององคการ องคการใดที่ไมมีการวางแผนจะทําใหขาดประสิทธิภาพและขาด

ประสิทธิผล ซึ่งจะไมมีการมุงไปสูกิจกรรมของกลุมหรือกิจกรรมของบุคคลแตการวางแผนจะเริ่มที่ผูบริหารระดับสูง

ทํางานเปนทีมรวมกับกลยุทธขององคการซึ่งจะตองมีการติดตอกับผูบริหารในระดับกลางที่มีสวนในการตัดสินใจวา

จะใชทรัพยากรขององคการอยางไรเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามกลยุทธหลักการในขอน้ียึดหลักวากิจกรรมของแต

ละกลุมตองมี จุดหมายและแผนเดียวกัน  

 7) หลักความเสมอภาค (Equity) ความเสมอภาค คือ ความเปนธรรม (Justice) ความยุติธรรม 

(Impartiality) และความเหมาะสม (Fairness) สําหรับสมาชิกทุกคนภายในองคการซึ่งในปจจุบันพนักงานมีความ

ตองการความเสมอภาคมากขึ้นเปนการจัดการที่ใชหลักความเทาเทียมกัน  

 8) การออกคําสั่ง (Order) วิธีการจัดการซึ่งอยูในตําแหนงน้ันในการจัดหาเพ่ือให องคการไดรับประโยชน

สูงสุดและเปนการจัดหางานใหแกพนักงานโดยใชผังองคการ (Organization Chart) เพ่ือแสดงใหเห็นถึงตําแหนง

และหนาที่ของพนักงานแตละคนและเปนการช้ีวัดวาตําแหนงของพนักงานแตละคนอาจจะมีการเลื่อนขั้นไดใน

อนาคตการวางแผนเก่ียวกับอาชีพไดรับความสนใจมากขึ้นในองคการยุคปจจุบันเน่ืองจากทรัพยากรมนุษยถือวามี

ความจําเปนที่จะตองใหการฝกอบรม (Training) และการพัฒนากําลังแรงงาน (Developing) โดยองคการจะ

กําหนดตําแหนงหนาที่สําหรับคนทุกคนและทุกคนจะเขาใจตําแหนงหนาที่ของตน  

 9) ความคิดริเริ่ม (Initiative) เปนความสามารถของบุคคลในการกระทําสิ่งตาง ๆ โดยปราศจากการสั่ง

การจากผูบังคับบัญชา ผูบริหารจะตองกระตุนใหพนักงานมีความคิดริเริ่มซึ่งความคิดริเริ่มน้ีถือวาเปนจุดแข็งของ

องคการ เน่ืองจากจะสามารถสรางนวัตกรรมใหม ๆ ไดผูบริหารมีความตองการทักษะ (Skill) และไหวพริบ (Tact) 

เพ่ือใหเกิดความสมดุลระหวางองคการและความตองการของพนักงานและความสามารถ (Ability) จะทําใหเกิด

ความสมดุลซึ่งเปนสิ่งที่ช้ีวัดผูบริหารระดับสูงในการพัฒนาและการบริหารงาน  

 10) ความมีระเบียบวินัย (Discipline) เปนการมุงใหความสําคัญเก่ียวกับเรื่องการเช่ือฟง (Obedience) 

อํานาจ (Energy) คําขอรอง (Application) และลักษณะของการแสดงความนับถือออกมาสําหรับอํานาจของ

ผูบังคับบัญชาความมีระเบียบวินัยเปนบุคลิกลักษณะที่เก่ียวของกับ ผูบริหารหลายๆ คนที่สามารถสรางความ

นาเช่ือถือใหกับผูปฏิบัติงานทั้งหมดและทํางานอยางเขมแข็งเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการความมีระเบียบวินัย
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จะเปนความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในองคการกับคุณสมบัติของผูนําภายในองคการและเปนความสามารถของ

ผูบริหารในการที่จะปฏิบัติตามอยางยุติธรรมอีกดวย  

 11) คาตอบแทน (Remuneration of Personnel) การใหรางวัลประกอบดวยโบนัส และแผนการแบง

กําไรเปนการชวยกระตุนการทํางานของพนักงานไดการใหหรือการจาย คาตอบแทนใหแกพนักงานมีความสําคัญ

อยางมากตอความสําเร็จขององคการระบบรางวัลที่มีประสิทธิภาพสามารถใหความยุติธรรมทั้งพนักงานและ

องคการรวมทั้งสามารถกระตุนผลผลิตเพ่ิม โดยการใหรางวัลเพ่ือเปนการสนับสนุนใหมีผลผลิตเพ่ิมขึ้นโดยยึดหลัก

วาการจายคาตอบแทนควรยุติธรรมและตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดทั้งนายจางและลูกจางเทาที่จะทําได  

 12) ความมั่นคงในงาน (Stability of Tenure of Personnel) ความมั่นคงในงานมี ความสําคัญตอการ

จางงานระยะยาว เมื่อพนักงานอยูในองคการซึ่งมีแนวโนมจะทํางานเปนทีมเปน ระยะเวลานานโดยพยายามพัฒนา

ทักษะและปรับปรุงความสามารถในการใชประโยชนจาก ทรัพยากรขององคการ   

 13) ผลประโยชนสวนตัวมีความสําคัญนอยกวาผลประโยชนขององคการ (Subordination of Individual 

Interests to the Common Interest) ผลประโยชนขององคการ ถือวาเปนประโยชนของทุก ๆ คนหรือของทุก

กลุมในองคการในขณะที่องคการก็ยังดําเนินกิจการอยู จะตองมีการกําหนดผลประโยชนเพ่ือใหเกิดความยุติธรรม

ระหวางองคการและสมาชิกภายในองคการ  

 14) ความสามัคคี (Sprit de corps) เปนความรูสึกรวมกันของสมาชิกภายในองคการที่ชวยสนับสนุนการ

ทํางานของสมาชิกในกลุมในการออกแบบประยุกตของอํานาจหนาที่ตามลําดับขั้นภายในองคการและสิทธิในการสั่ง

การหรือการบริโภคและความรวมมือกันซึ่งถือวาเปนสวนประกอบสําคัญในการที่ทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จและ

มีการพัฒนาความสามัคคีจะสามารถบรรลุผลสําเร็จไดหากมีการติดตอกันระหวางผูบริหารและคนงานโดยการ

ติดตอเพ่ือแกไขปญหาในสถานการณที่สําคัญเพราะความสามัคคีคือพลัง เมื่อสมาชิกมีความสามัคคีกันสูงก็จะทําให

องคการมีความแข็งแกรง(วิเชียร วิทยาอุดม, 2554) 

 William Edward Deming ไดประยุกตกระบวนการจัดการตามแนวของกูลิก และเออรวิกใหสั้นลง 

เรียกวา เดมมิ่ง (Deming) คือ แบบ PDCA ดังน้ี     

 (1) การวางแผน (Plan)      

 (2) การปฏิบัติตามแผน (Do)    

 (3) การตรวจสอบ (Check)    

 (4) การปฏิบัติ (Action) (สุภาภรณ สามารถ และสุนิสา วิสุทธิรัตน, 2566) 

 P คือ การวางแผน (Plan) การทํางานซึ่งเราตองรูวาเราจะใหใครทํา (Who) ทําอะไร (What) ทําที่ไหน 

(Where) ทําเมื่อไหรและมเีวลาเทาไหร (When) ทําอยางไร (How) ภายใต งบประมาณเทาไหร (How much) ให

ไดตามเปาหมายที่ต้ังไว (Purpose) เชน ปญหามันเริ่มตนจาก คน 1 คน ไมไดมีงานเดียวทุก ๆ คน มีทั้งงานดวน 

งานแทรก งานของหัวหนา งานของเพ่ือน สารพัด งานที่เขามา ดังน้ันคนทํางานจึงเริ่มรวนไมรูจะทํางานไหนกอน
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พอจะเริ่มทํางานน้ัน ผูรวมงานถูกดึงไปทําอยางอ่ืน งานเดินตอไมได พอทํางานหน่ึงเสร็จเวลาไมก็พอที่จะทํางาน

ถัดไป ตองปรับ How (ปรับวิธีการ) อีกแลวแตการปรับ How แบบเหลือเวลาทํางานนอย ๆ มักจะทําไดยาก แต

สุดทายทีมงานก็ตองวกกลับมาปรึกษาหัวหนาทีมอีกครั้ง สําหรับปญหาเหลาน้ีหากจะแกตองทําใหความผันผวน

ของการดําเนินตามแผนงานมีใหนอยลง ซึ่งคนที่เปนหัวหนาทีมจําเปนตอง Priority งานทุกงานตองกําหนด

เปาหมาย (Purpose) ของแตละงานไวชัดเจนย่ิงแลวจึงทําการวางแผนงาน (Plan) และหากตองการใหทีมงาน

ปรับตัวไดเร็วไดน้ัน หัวหนาทีมจะตองสอน (Coaching) วิธีคิดใหกับทีมงานดวยในขณะเดียวกันหัวหนาทีมตอง

ปรับแผนงานเร็วเพ่ือที่จะไดนําพาทีมงาน ในการทํางานใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคกรได  

 D คือ การลงมือทํา (Do) มันเริ่มตนจากความไมชัดเจนของหลายสิ่งหลายอยาง เชน แมวาตอนวางแผน

น้ันจะบอกวาใหใครทําใหฝายไหนทําบางแตไมไดระบุไปวาใครเปนเจาภาพหลัก ซึ่งมันจะสงผลใหทีมงานเก่ียงงาน

กันไดงายย่ิงหากไมชอบขี้หนากันดวยแลวงานย่ิงไมเดินเลยหรือในตอนวางแผนอาจจะบอกวาจะตองใชอุปกรณ

แบบน้ีเทาน้ี แตพอทําจริงปริมาณไมพอใชเพราะตอนวางแผน อาจมองวางบประมาณไมพอเลยตัดโนนตัดน่ีจน

ความเปนจริงเกิดความไมเพียงพอตอการทํางาน ดังน้ันการแกปญหาเหลาน้ีสิ่งที่ตองทําในฐานะหัวหนาทีมงานก็คือ

การระมัดระวังในการนําทีม (Directing) ซึ่งจะเกี่ยวของกับเรื่องวิธีการสื่อสาร (Communication) การจูงใจให

ทีมงานอยากทํางาน (Motivation) และหัวหนาทีมยังตองทําหนาที่เปนที่ปรึกษา (Consulting) ใหกับทีมงานดวย 

รวมไปถึงตองมีการจัดกําลังคน และจัดเตรียมทรัพยากรใหเพียงพอตอการดําเนินงาน (Organizing) ใหดีกอนที่จะ

ดําเนินการลงมือทํา  

 C คือ การตรวจสอบงาน (Check) มันเริ่มตนจากการตรวจสอบน้ันทําไดโดยงาย แตการนําขอมูลที่

ตรวจสอบไปใชในการควบคุมการทํางานของสวนงานน้ัน ๆ มักเปนไปอยางเช่ืองชา หรือไมไดนําไปใชเลยและเมื่อ

เวลาผานไปพนักงานจะมองวาการตรวจสอบของเขาน้ันไมเห็นมีความจําเปนที่จะตองทําเลย ไมนานพวกเขาก็จะ

เลิกทําการตรวจสอบงาน ดังน้ันวิธีการหรือแนวทางการแกไข คือ หัวหนาทีมงานจะตองเปนผูรับรูผลของการ

ตรวจสอบงาน (Check) ของสวนงานในสังกัดทั้งหมดเพ่ือจะไดทําการเปนผูประสานงาน (Coordinator) การนํา

ขอมูลไปใชในการควบคุม (Control) ใหผลงานเปนตามแผนและหัวหนางานยังจําเปนตองดําเนินการ ติดตามการ

ตรวจสอบผลงานและควบคุมผลงานอยางตอเน่ือง (Continue) อยางสม่ําเสมอเพ่ือทําใหทีมงานเห็นถึงความสําคัญ

ของงาน  

 A คือ การปรับปรุงแกไขงานใหดีขึ้น (Act) คือ ในกรณีที่ผลงานออกมาไมไดตาม เปาหมายก็ไมมีใครทํา

อะไรตอและย่ิงงานไดตามเปาหมายที่วางไวพนักงานก็จะทําเหมือนเดิมซึ่งทําใหองคกรไมพัฒนา ดังน้ันแนวทาง

แกไข คือ กรณีที่ทํางานไมไดเปาหมาย หัวหนาทีมงานจะตองทําการปรับแผนงาน (Adjust plan) โดยเนนใน

ประเด็นวิธีการ (How) และในกรณีที่ทําไดตามแผนที่กําหนดไว หัวหนาทีมงานจําเปนที่จะตองทําการสั่งการ 

(Command) ใหทุกฝายต้ังเปาหมายใหสูงขึ้นเพ่ือที่องคกรจะไดพัฒนาตอไปไมสิ้นสุด (Action to improvement) 
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 สรุปไดวา การบริหารจัดการที่เปนทฤษฎีตะวันตกน้ันมีแมแบบที่ชัดเจนเปนทฤษฎีที่มีผลในระบอบที่

ชัดเจนโดยแบงเปนขั้นตอนแตละขอๆไมวาจะเปนวงจรเดมมิ่งที่กลาวถึงวงจรของการทํางานเรียงไปแตละขอทั้งการ

วางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบและการปฏิบัติ เหลาน้ีเปนหลักที่นํามาบูรณาการกับหลักพุทธไดเปน

อยางดีหลักที่เปนการวางแผน คือ การมีวิสัยทัศนที่จะทํางานวาเราควรทําอะไรกอนหลังและทําอยางไรมีวิธีการ

อยางไรและทําที่ไหนประโยชนที่จะเกิดขึ้นเปนอยางไรและปฏิบัติตามแผนงานใหเกิดประสิทธิภาพเปนการวางแผน

บุคลากรและตัวทรัพยากรใหมีเกิดมีความชัดเจนหลังจากน้ันหลังจากปฏิบัติงานเสร็จมีแผนปฏิบัติงานเพ่ือ

ตรวจสอบงานและนําไปสูการปฏิบัติหรือการแกไขใหทันทวงทีประสิทธิภาพในการทํางานก็จะเกิดขึ้นในองคกรที่ดี

ไปมากกวาน้ัน คือ การนําหลักฐานพุทธศาสนาก็คือที่ผูเขียนไดยกขึ้นมาวาผูนําตองมีทุติยปาปณิกธรรม และผูที่

เปนบุคลากรตองมีสุจริต 3 เหลาน้ีก็เปนการบูรณาการที่นําไปสูการพัฒนาองคกรใดไดอยางมีประสิทธิภาพไมวาจะ

เปนระบบราชการเปนองคกรภาครัฐหรือเอกชนจะตองจําเปนจะตองมีหลักการบริหารเหลาน้ีเพ่ือใหเกิด

ประสิทธิภาพมากที่สุด 

 

หลักการจัดการเชิงพุทธ  

 คุณธรรมสําหรับผูนํา  

ทุติยปาปณิกธรรม 3 (องฺ.ติก. (ไทย) 20/20/163.)  

1. จักขุมา มีปญญามองการณไกล หลักธรรมขอน้ีเนนในเรื่องของการเปนผูนําคือสามารถมองการณไกลมี

วิสัยทัศนที่ชัดเจนเพ่ือพัฒนาองคกรหรืออีกนัยหน่ึงก็คือการรูวาแหลงที่จะทํามาหากินน้ันเปนอยางไรสามารถเก็ง

กําไรไดมากนอยเพียงใดจึงจะลงทุนหรือทําใหเกิดการพัฒนากับองคกรได การมีวิสยัทัศนที่กวางไกลน้ันเปนเรื่องที่

สําคัญอยางย่ิงตอการบริหารจัดการเชิงพุทธที่นํามาใชในองคกรจะสามารถทําใหพัฒนาในสวนของบุคลากรและ

ทรัพยากรที่มีใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 

2. วิธูโร จัดการธุระไดดี หลักธรรมขอน้ีคือการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพสามารถบูรณาการกับหลัก

ทางตะวันตกไดเปนอยางดีเพราะการจัดการธุระไดดีน้ันหมายถึงการมีเครือขายหรือมีสิ่งที่ลงทุนไปแลวไดกลับมามี

หลักในการที่จะพัฒนาคน พัฒนาตน พัฒนางาน ไดอยางมีประสิทธิภาพเชนกันเปนนักธุรกิจตองดูถึงความ

เช่ียวชาญในเรื่องของการมองสิ่งของที่จะนํามาขาย 

3. นิสสยสัมปนโน มีมนุษยสัมพันธดี  หลักธรรมทางพุทธศาสนาที่เก่ียวกับการมีมนุษยสัมพันธที่ดีเปนการ

พ่ึงพาผูอ่ืนไดคือจําเปนจะตองมีการสรางเครือขายเพ่ือทําธุรกิจหรือเปนการที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีในองคกรเปน

หัวหนาก็ตองอยูในใจลูกนองเปนผูอยูใตบังคับบัญชาก็ตองมีเสถียรภาพในการทํางานตามคําสั่งของเจาเจานาย

อยางเต็มความสามารถเต็มความรูและมีทัศนคติที่ดีกับองคกร 
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ในองคกร 

คุณธรรมสําหรับบุคลากรในองคกร 

สุจริต 3 (ที.ปา.(ไทย) 11/305/260.) 

1.กายสุจริต ประพฤติชอบดวยกาย สวนสุจริตทั้ง 3 ขอคือขอแรกเปนสวนในการที่จะทําใหบุคลากรอยู

ดวยกันอยางมีความสุขไมวาจะเปนองคกรรัฐ หรือเอกชนก็ตาม ถาในหลักทางศาสนา คือ งดเวนจากการผิดศีลอัน

ไดแกการฆาสัตวการลักทรัพยและการผิดในกาม แตเมื่อตีความในหลักการของการอยูรวมกันก็คือการไมทํารายกัน

ในสวนของทําใหเสียทรัพยหรือทําผิดกฎหมายที่จะทําใหกระทบกระเทือนจิตใจและไมสามารถทํางานดวยกันได 

2.วจีสุจริต ประพฤติชอบดวยวาจา วจีสุจริตเปนเรื่องที่มีความสําคัญคือการงดเวนจากการพูดโกหกเวนใน

การพูดคําหยาบ พูดสอเสีย พูดเพอเจอเหลวไหลไรสาระและรวมไปถึงการพูดที่เปนการยุยงใหผูอ่ืนทะเลาะกันหรือ

สรางความแตกแยกเกิดการพิพาทในองคกรก็จะไมสามารถทํางานไดอยางมีความสุขเพราะฉะน้ันการพูดหรือการ

ใชวาจาน้ันจึงเปนสวนที่มีความสําคัญพระพุทธเจาใหความสําคัญในวจสีุจริตเปนอยางมาก 

3.มโนสุจริต ประพฤติชอบดวยใจ  เปนเรื่องที่ออกมาทางใจคือไมอยากไดของคนอ่ืนมากเกินไปไมมีความ

อาฆาตและมีแตจิตใจที่ดีเรียกวา สัมมาทิฏฐิ ทําใหเราเกิดทัศนคติที่ดีในการทํางานจะสามารถมาทํางานรวมกันได

อยางมีความสุข ผูนําก็ทําหนาที่ของผูนํา ผูอยูใตบังคับบัญชาการทําหนาที่ของผูอยูอยูใตบังคับบัญชาไดอยางมี

ความศีลธรรมและประกอบดวยสุจริตอยูเสมอองคกรจะพัฒนาตอไปได น่ีคือเปนสวนของการจัดการเชิงพุทธที่

ขับเคลื่อนองคกรไมวาจะเปนเอกชนหรือภาครัฐจะสามารถนําทรัพยากรที่มีอยูมาพัฒนาผานหลักธรรมทางพุทธ

ศาสนา 

สรุปไดวา หลักการบริหารเชิงพุทธแบงเปน 2 สวนคือ ในสวนของผูนําซึ่งประกอบดวยทุติยปาปณิกธรรม 

คือหลักธรรมของผูบริหารคือ มีตาที่มีวิสัยทัศนกวางไกลเรียกวาจักขุมา วิธูโร คือจัดการธุระไดดีมีประสิทธิภาพสูง

ไมวาจะเปนนักธุรกิจหรือนักจัดการภาครัฐปกครองทองถิ่นตาง ๆจําเปนจะตองจัดการบริหารใหมีประสิทธิภาพ

และขอสําคัญก็คือ นิสสยสัมปนโน คือมีลักษณะมีมนุษยสัมพันธที่ดีสามารถใชวาจาที่โนมนาวใหผูอ่ืนทํางานไดก็จะ

สามารถสรางเครือขายใหทํางานไดอยางมีศักยภาพมากที่สุด 

ในสวนที่ 2 คือคุณธรรมสําหรับบุคลากรในองคกรก็คือตามหลักธรรมทางพุทธศาสนาประกอบดวยสุจริต 

3 ที่สามารถนํามาบูรณาการกับทฤษฎีตะวันตกไดซึ่งประกอบดวยกายสุจริตคือการประพฤติชอบดวยกายมากไป

ตามขอบทกฎหมายกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ ขององคกรรวมถึงการทําใหถูกจริยธรรมในความเปนคนดวยสวนวิธี

ทุจริตเปนการสรางเครือขายที่ใชวาจาเปนเรื่องที่สําคัญมีการไมพูดโกหก ไมพูดคําหยาบ ไมพูดสอเสียด ไมพูดเพอ

เจอ เปนตนและทําใหการทํางานราบรื่นไมเกิดการพิพาทหรือการกินแหนงแครงใจกันไดสวนขอมโนสุจริตน้ันเปน

การแสดงทัศนคติที่ออกมาในเชิงบวกไมแสดงทัศนคติเชิงลบกับผูรวมงานหรือองคกร 

หลักธรรมที่นํามาใชในการบูรณาการกับการจัดการองคกรไดเปนการบริหารความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในองคกร

เพราะในปจจุบันคําสอนทางหลักพุทธศาสนามีความสําคัญอยางยิ่งกับการบริหารองคกรตาง ๆในตางประเทศมีการ
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ต่ืนตัวเปนสวนมากที่นําทางพระพุทธศาสนามาบูรณาการกับศาสตรสมัยใหมและในประเทศไทยเราเปนเมืองพุทธก็

นําหลักทางพุทธศาสนาที่พระพุทธเจาตรัสไว 2,600 กวาปนํามาใชไดบูรณาการกับระบบราชการและระบบเอกชน

จะสามารถพัฒนาสิทธ์ิขีดจํากัดของบุคลากรใหมีความต่ืนตัวและมีศักยภาพที่จะทํางานไดอยางมีคุณคาและตาม

วัตถุประสงคขององคกรสิ่งสําคัญก็คือเปนการปลูกฝงใหบุคลากรมีความรับผิดชอบตอตนเองมีความรับผิดชอบตอ

งานและสามารถพัฒนาตนเองพัฒนาครอบครัวและเลี้ยงชีพไดอยางมีประสิทธิภาพทําใหประเทศชาติมีความมั่นคง

มั่งคั่งย่ังยืนตอไปได 

 

แผนภาพที่ 1 : สรุป การจัดการเชิงพุทธเพ่ือขับเคลื่อนองคกร 

 

สรุป  

 การจัดการเชิงพุทธเพ่ือขับเคลื่อนองคกรเปนการบูรณาการระหวางทฤษฎีตะวันตกที่เก่ียวกับบริหาร

จัดการไมวาจะเปนวงจรเดมมิ่ง ที่ประกอบดวยการวางแผนการลงมือปฏิบัติการตรวจสอบและการแกไขปญหาใหดี

ขึ้นน้ันหรือทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพตาง ๆ ลวนแลวแตมีวิสัยทัศนและการบริหารจัดการ

ทรัพยากรที่ชัดเจนไมวาจะเปนการพยากรณที่เปนบุคคลหรือทรัพยากรที่เปนสิ่งของตาง ๆ หรืองบประมาณองคกร

และเอกชนจําเปนจะตองมีทรัพยากรที่พรอมเพียงและเพียงพอรวมถึงการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพสวนการ

จัดการเชิงพุทธที่นําไปสูการขับเคลื่อนองคกรก็จะประกอบดวย 2 สวน สวนที่ 1 ก็คือในระดับผูนําหรือผูบริหารที่

ผูเขียนไดนําทุติยปริยธรรมคือมีจักขุมา มีวิสัยทัศน วิธูโร จัดการธุระไดดีและนิสสยสัมปนโน คือมีเครือขายทํางานที่

• (1) การวางแผน (Plan) 

• (2) การปฏิบัติตามแผน (Do) 

• (3) การตรวจสอบ (Check) 

• (4) การปฏิบัติ (Action) 

วงจรเดมมิ่ง (Deming) 

PDCA

• 1.จักขุมา มีปญญามองการณ
ไกล 

• 2.วิธูโร จัดการธุระไดดี 

• 3. นิสสยสัมปนโน มีมนุษย
สัมพันธดี 

ผูนํา

ตามหลักทุติยปาปณิกธรรม

• 1.กายสุจริต ประพฤติชอบ
ดวยกาย

• 2.วจีสุจริต ประพฤติชอบดวย
วาจา

• 3.มโนสุจริต ประพฤติชอบ
ดวยใจ

บุคลากร ตามหลักสุจริต 3



34 
วารสารชัยมงคลปริทรรศน 

ปท่ี 4 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2567 

 
มีประสิทธิภาพเปนงานพัฒนาศักยภาพของผูบริหารดวยสวนคุณธรรมที่เปนสําหรับบุคลากร คือ หลักสุจริต 3 ไม

วาจะเปนองคกรภาครัฐหรือเอกชนจําเปนจะตองมีสุจริตเพ่ือชีวิตจึงจะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเปน

การขับเคลื่อนองคกรทํางานโดยผานการนําหลักการการจัดการและหลักธรรมพระพุทธศาสนามาใชบูรณาการและ

นําไปสูการพัฒนาที่ย่ังยืนโดยเริ่มตนจากการพัฒนาคนเพราะคนเปนผูที่ใชสติปญญาความสามารถทักษะตาง ๆใน

การทํางานถาคนทํางานเกงแลวก็จําเปนจะตองมีคุณธรรมดวยเมื่อมีคุณธรรมก็จะอยูดวยกันอยางมีความสุขและ

สังคมก็จะสงบสุขและนําไปสูการพัฒนาประเทศชาติตอไปได 
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