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ปรับปรุงแกไข เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว ทั้งนี้สอดคลองกับตวนโรสณา โตะนิแต 
(2554) ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจังหวัดยะลา ไดแก รายไดที่ไดรับตอเดือน
และปญหาทางดานสวัสดิการ ความมั่นคง ปลอดภัย นอกจากน้ี  ยังสอดคลองกับผลงานวิจัยของวาสนา พัฒนา
นันทชัย (2552) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย          
2 ดานประกอบดวย ดานการไดรับการยอมรับนับถือและดานความกาวหนาใน ตําแหนงหนาที่การงานตามลําดับ 
สวนปจจัยค้ําจุนอยูในระดบัมากทั้ง 5 ดานคือ 1) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 2) ดานสภาพการทํางานและ
ความมั่นคง 3) ดานผลประโยชนตอบแทน 4) ดานการปกครองบังคับบัญชาและ5) ดานนโยบายและการบริหาร
ตามลําดับเพศอายุระดับการศึกษาตําแหนงงานอายุงานและการอบรม/สัมมนา ไมมีผลตอแรงจูงใจใน            
การปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย การบริหารจัดการเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับทุก
องคกรปจจัยการบริหารซึ่งประกอบไปดวย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ(Material) และวิธีการ 
(Management) นั้นคนหรือทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่จะสรางสรรคงานใหเจริญกาวหนาการที่
องคกรจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตังไวหรือไมนั้นผูบริหารตองแนใจวาพนักงานทุกคนในองคกร
จะตองปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
9. ขอเสนอแนะ 
  1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย   
 ผลงานวิจัยพบวา ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเปนปจจัยลําดับท่ี  
        1.1 ที่จะนําองคกรที่จะตองยึดมั่นอยูในหลักธรรมาภิบาล ความเมตตา เอื้อเฟอเผื่อแผ เพื่อสรางขวัญ
และกําลังใจตอผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ 
        1.2. ขอเสนอแนะสําหรับผูปฏิบัติ ผลการวิจัยพบวาเพื่อนรวมงานเปนปจจัยท่ีสําคัญที่จะสงผลให       
การปฏิบัติงานประสบผลผลสําเร็จคือ เพื่อนรวมงานทุกคนจะตองรวมมือรวมใจ ทํางานตามบทบาทหนาที่ท่ีไดรับ
มอบหมาย เปนกัลยานิมิตที่ดี ชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีความรักสามัคค ีชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
  2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
        2.1 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจของบุคลากรของคณะศิลปศาสตรในลักษณะนี้ ทุกๆ ป 
        2.2 ควรศึกษาวิจัยการศึกษาสวัสดิการตางๆ เพื่อใหบุคลากรไดรับประโยชน เพื่อจะอุทิศ เวลา และ
สมอง ในการทํางาน เพื่อความเจริญกาวหนาของคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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บทนํา 
  องคกรในปจจุบันตองการใหธุรกิจของตนเติบโต และไดเปรียบการแขงขันอยูตลอด เวลาโดยใชทรัพยากร
ที่มีอยูดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ บุคลากรที่มีคุณภาพถือเปนทรัพยากรสําคัญ สามารถสราง         
ความไดเปรียบแกองคกร แตตองเชื่อมโยงบุคลากรเขากับองคกรดวยคานิยมขององคกร (Corporate Values) 
เพื่อใหพนักงานผูกพัน (Commitment) ตอองคกรคานิยมนี้แสดงออกมาในรูปของวัฒนธรรมองคกร 
(Organizational Culture หรือ Corporate Culture) ซึ่งเปน ความเชื่อ คานิยมและแบบแผนของพฤติกรรมที่
พนักงานมีและปฏิบัติรวมกัน ในรูปคําพูด ความคิด การเรียนรู การกระทําหรือพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นในองคกร 
สามารถทําใหองคกรประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวไดหรือกลาวไดวา วัฒนธรรมองคกรทําใหพนักงาน
แสดงพฤติกรรมการทํางานใหบรรลเุปาหมายขององคกรดวยความผูกพันตอความเชื่อและคานิยมที่มีรวมกัน 
  วัฒนธรรมองคกร มีผลตอความสําเร็จขององคกรเกิดขึ้น ตั้งแตทศวรรษที่ 80 เห็นไดจากความสําเร็จของ
บริษัทญี่ปุน เมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทอเมริกันในยุคนั้นหรือจากงานวิจัยท่ีศึกษาบริษัทที่ประสบความสําเร็จใน       
การประกอบธุรกิจและถูกจัดอยูในอันดับตนๆ ของนิตยสาร Fortune บริษัทเหลานี้ มีองคประกอบเหมือนกัน
อยางหนึ่งคือ พนักงานมีคานิยมและปทัสถานรวมกันซึ่งเอ้ือตอการดําเนินกิจการของบริษัท ตอมางานวิจัยนี้ไดรับ
การตีพิมพและกลายเปนหนังสือขายดี ชื่อ Corporate Cultures: the Rite and Rituals of Corporate Life 
โดย Deal and Kennedy (1982) หนังสือเลมนี้ใหความสําคัญกับคานิยมของพนักงานและบรรทัดฐานในองคกรมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคกร เนื่องจากความเชื่อและคานิยมของพนักงานโดยเฉพาะ
อยางย่ิง ความเชื่อที่แข็งแกรง (Strong) ความไววางใจตอพันธกิจ (Mission) หรือคานิยม (Value) และ ความเชื่อ 
(Belief) ที่พนักงานมีอยางมั่นคง สม่ําเสมอเปนพื้นฐานสําคัญตอความรวมมือกันปฏิบัติงานภายในองคกร 
โดยเฉพาะความเชื่อและคานิยมหลักที่สอดคลองกับนโยบายและการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิผลขององคกร          
คือ สามารถนําวิสัยทัศน (Vision) ของผูนําไปปฏิบัติใหเกิดขึ้นจริงได พรอมทั้งสรางวัฒนธรรมที่แกรง (Strong 
Culture) ทําใหคานิยมและพฤติกรรมสอดคลองกันอยางมาก (Highly Consistent) นําไปสูการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคกรในท่ีสุดนักวิชาการไดจําแนกมิติของวัฒนธรรมองคกรเพื่อความสะดวก
สําหรับการศึกษา ซึ่งแบงออกเปน 4 มิติหรือลักษณะ ไดแก 1) มุงเนนความสัมพันธ 2) มุงเนนนวัตกรรม           
3) มุงเนนกฎระเบียบ 4) มุงเนนผลลัพธ สําหรับวัฒนธรรมองคกรในประเทศไทย ไดศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคกร
ของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) มุงเนนผลลัพธและนวัตกรรม ในขณะที่วัฒนธรรมองคกรของธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธกส.) มุงเนนกฎระเบียบหรือระบบราชการ เชนเดียวกับวัฒนธรรมองคกรของ
บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด 
  ปจจุบันนี้เปนท่ียอมรับกันมากข้ึนวา วัฒนธรรมองคกร เปนปจจัยดานหนึ่งที่สรางความสามารถในเชิงการ
แขงขัน (Competitive Advantage) ที่ยั่งยืนใหกับองคกรไดดวยวัฒนธรรมองคกรนั้น เปนแบบแผนของความคิด 
ความรูสึกที่สมาชิกไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคกร เพื่อเปนบรรทัดฐานใหสมาชิกประพฤติปฏิบัติและมี         
การสืบทอดไปสูสมาชิกใหมขององคกร ซึ่งมีผลใหสมาชิกองคกรหนึ่งมีความแตกตางไปจากสมาชิกของอีกองคกรหนึ่ง 
วัฒนธรรมองคกรจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกรหลายประการดวยกันคือ ชวยใหเกิดความรวมมือ
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ระหวางสมาชิกในองคกร เกิดการตัดสินใจในการสื่อสาร สมาชิกในองคกรรูสึกผูกพันตอองคกร มีการรับรูตอ
สถานการณตางๆ ตรงกัน ตลอดจนชวยใหเกิดการใชเหตุผลในการแสดงพฤติกรรมที่เปนที่ยอมรับ ดังน้ันจึงกลาว
ไดวา วัฒนธรรมองคกรมีผลตอความ สําเร็จและประสิทธิภาพขององคกรดวย เปนผลมาจากการที่คนในองคกรมี
ความผูกพันซึ่งกันและกัน และมีความผูกพันกับองคกรอยางแนบแนน คือ มีความเชื่อ การมีทัศนคติ อุดมการณ 
และคานิยมรวมกัน เพื่อที่จะสรางใหเกิดการรวมมือรวมใจพัฒนา และนําพาองคกรใหเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพ 
  การบริหารจัดการองคกรมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษยที่เปนสัตวสังคม ซึ่งจะตองอยูรวมกันเปน
กลุม โดยจะตองมีผูนํากลุม และมีแนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกันเองภายในกลุมเพื่อใหเกิดความสุขและ         
ความสงบเรียบรอยสวนการบริหารจัดการแนวพุทธ เปนความพยายามในการนําเอาหลักธรรมของพระพุทธศาสนา
มาประยุกตกับวิชาสมัยใหม ทั้งนี้เพราะพุทธธรรมเปนนามธรรมสูงกวาความรูสมัยใหมใดๆ พุทธธรรมจึงสามารถ
ครอบคลุมทั้งวิทยาศาสตรและสังคมศาสตรไดทั้งหมด คุณธรรมอันเกิดจากพุทธิปญญา (Intellectual virtue) 
เปนคุณธรรมในระดับปจเจกบุคคล ผูที่มีสติปญญาจะสามารถพัฒนาจริยธรรมไดดวยหลักของการคิดไตรตรองให
เปนมนุษยที่สมบูรณท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรูและคุณธรรมมีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต 
สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข เปนการสนับสนุนใหนําหลักธรรมของศาสนามาใชเพ่ือเสริมสราง
คุณธรรม และพัฒนาคุณภาพชีวิต เปนผูมีปญญา คือ ผูท่ีรอบรูกองสังขาร ผูรอบรูสภาวธรรมท่ีประกอบดวยปจจัย
ปรุงแตง (สังขาร) และท่ีไมประกอบ ดวยปจจัยปรุงบแตง (วิสังขารคือ พระนิพพาน) ผูรูแจงอริยสัจ 4 รวมเปนผูมี
ปญญาอันเห็นชอบรอบรูทางเจริญ ทางเสื่อมแหงชีวิตตามที่เปนจริง 
  พระพุทธศาสนาไดใหความหมายของปญญาไว 2 ระดับ คือ ระดับโลกิยะและระดับโลกุตระ ระดับโลกิยะ
จะเปนปญญาที่ใชโดยท่ัวๆ ไป ซึ่งมีความจําเปนอยางยิ่งตอการสรางความเขาใจในเรื่องตางๆ ที่เปนอยูใน
ชีวิตประจําวันเก่ียวกับเรื่องความดี ความชั่ว ซึ่งปญญา ในท่ีนี้คือวิถีที่จะนําไปสูความจริงและเปาหมายสูงสุดคือ
พระนิพพาน คุณลักษณะของการกระทําของปญญาโดยทั่วไป คือ รู เขาใจ รูจักคิด รูวิธีวินิจฉัย รูวิธีแกปญหาและรู
วิธีสรางสรรคหรือดําเนินงานใหสําเร็จ ซึ่งในที่สุดก็สามารถนําพาบุคคลและสังคมไปสูความดีงามและความสุขได 
แตปญญาในพระพุทธศาสนาก็จัดออกไดเปน 3 ระดับ คือ 1) สุตมยปญญา ปญญาที่เกิดจากการฟงหรือศึกษาเลา
เรียน 2) จินตามยปญญา ปญญาที่เกิดจากการคิด 3) ภาวนามยปญญา ปญญาที่เกิดจากการปฏิบัติหรือลงมือ
กระทํา 
 การพัฒนาคนใหเปนมนุษยที่สมบูรณ กลาวคือ เม่ือผูเรียนจบการศึกษาไปแลวเขาจะตองเปนอะไรที่
มากกวาเครื่องจักรในโรงงาน มากกวาความเปนแรงงานราคาถูก และมากกวาความเปนทรัพยากรมนุษยหรือสัตว
เศรษฐกิจ นั่นก็คือการศึกษาตองไมกดคนใหต่ําลงมีคาเพียงทรัพยากรหรือเครื่องจักรชิ้นหนึ่ง แตตองพัฒนาคนให
เปนมนุษยที่สมบูรณเต็มตามศักยภาพ ในทุกมิติ ท้ังน้ี หากเรามองยอนไปถึงระบบการศึกษาของไทยในอดีตที่
การศึกษาไทยยึดหลักการศึกษาตามแนวพระพุทธศาสนา จะพบวาการศึกษาเพื่อพัฒนาคนใหครบทั้ง 4 ดานนี้ 
เปนการศึกษาตามหลักพระพุทธศาสนา กลาวคือ 1) กายภาวนา คือ การศึกษาเพื่อการพัฒนาทางดานรางกาย 
เพื่อใหมีทักษะในการใชเครื่องมือ อุปกรณและเทคโนโลยีสมัยใหม ตามแนวหัตถศึกษา 2) ศีลภาวนา คือ การศึกษา
เพื่อพัฒนาดานสังคม เพื่อปรับตัวเขากับคนอ่ืนได อยูในสังคมได รูจักบริหารจัดการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรมตาม
แนวจริยศึกษา 3) จิตภาวนา คือ การศึกษาเพื่อพัฒนาทางจิต เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจ ไมดูถูกตนเอง ไมดูถูก
ทองถ่ิน มีสุขภาพจิตดี มีความสุขตามสมควรแกฐานะ จัดเปนสุขศึกษาที่เนนท้ังสุขกาย และสุขใจ 4) ปญญาภาวนา 
คือ การพัฒนาทางปญญา เพื่อใหมีอิสระทางความคิด ไดแกการคิดเปนตามหลักโยนิโสมนสิการ แสวงหาความรู
ดวยตนเองไดอยางตอเนื่องทุกเวลา มีความรูพอเพียงตอการแกไขปญหา กลาวคือการมีทักษะในการแกปญหาชีวิต
เทียบไดกับพุทธิศึกษา นําไปสูการพัฒนารูปแบบพุทธปญญาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใน
องคกรปกครองคณะสงฆ ใหบังเกิดแกตน แกบุคคลอื่น แกหนาท่ีการงานเปนอยางดี ทําใหสังคมประเทศชาติมีการ
พัฒนาเจริญกาวหนาและสงบสุขในที่สุด 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
  วัฒนธรรมองคกร คือ คานิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือรวมกันโดยสมาชิกชององคกรที่ไดกลายเปนรากฐาน
ของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผูบริหารภายในบริษัทพลังนี้จะถูกเรียกวัฒนธรรมองคกร 
คานิยมรวมขององคกรจะกําหนดแบบแผนของพฤติกรรมที่กลายเปนบรรทัดฐานนําทางพฤติกรรมและการกระทํา
สิ่งตางๆ ภายในองคกร รูปแบบของวัฒนธรรมองคกร แบงออกไดเปน 4 ลักษณะ ไดแก 
  2.1 วัฒนธรรมองคกรที่เนนบทบาท 
  วัฒนธรรมองคกรที่เนนบทบาท (Role Culture) วัฒนธรรมองคกรประเภทนี้ คือ มุงเนนที่ตําแหนง 
บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบที่กําหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร (Job Description) มีลักษณะ ท่ีชอบ
ดวยเหตุผลทางวิทยาศาสตร (Reason-Science) โครงสรางขององคกรกําหนดไวชัดเจนตามลําดับขั้นทางการ
บริหารที่ลดหลั่นกันไป(Hierarchy) และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติตางๆ ชัดเจนท่ัวองคกร (Red 
Tape) ลักษณะองคกรที่มีวัฒนธรรมนี้ ปรากฏเห็นชัดท่ัวไปในหนวยงานใหญทั้งภาคราชการและเอกชนซึ่งคอนขาง
ลาชาในการปรับเปลี่ยนตนเองหรือ/และวัฒนธรรมองคกร หากมีเหตุจําเปนเรงดวนเพื่อความเจริญ ความมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความอยูรอดตอไปขององคกร 
  2.2 วัฒนธรรมองคกรที่เนนงาน 
  วัฒนธรรมองคกรที่เนนงาน (Task Culture) คือ องคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนเรื่องการทํางานเปนทีม        
จะสนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนา และใชความรู ความ สามารถอยางเต็มที่เพื่อผลงาน และ         
การพัฒนาริเริ่มใหมๆ อยูเสมองานที่ปฏิบัติรวมกันเปนทีมจะถูกจัดเปน “งานโครงการ” หรือ Project โดยไมยึด
ติดกับโครงสรางองคกร การรวมทีมเพื่อนําความรู ความสามารถท่ีหลากหลายของบุคลากรจากหลายฝาย หลาย
สวนงานมารวมมือกัน เมื่อสิ้นสุดโครงการทีมงานก็สลายไปและอาจไปสรางทีมงานใหมเพื่องานโครงการใหมๆ 
ตอไป วัฒนธรรมองคกรแบบน้ี เหมาะสมกับหนวยงานที่ตองเรงรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพการแขงขัน 
(Competition) และการเปลี่ยนแปลงตางๆ ไดตลอด 
  2.3 วัฒนธรรมองคกรที่เนนความสําคัญของตัวบุคคล 
  วัฒนธรรมองคกรที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Existential Culture) ผูปฏิบัติงานในองคกรที่มี
วัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนดกฎเกณฑของตนเอง มีความเปนอิสระสูง ความรูความสามารถของแตละบุคคลที่
หลากหลายจําเปนและจะมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององคกรเปนอยางยิ่ง ตัวอยางที่เห็นชัด คือ 
มหาวิทยาลัยที่มุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการ จะสะทอนการใหความสําคัญกับบุคคลที่มีอิสระกับการทุมเทใหกับ
งานการใชความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่ แตการดําเนินงานในลักษณะเชนนี้ จะพบวา การบริหารใน
ลักษณะทีมงานจะเปนปญหามาก ดังนั้น การประชุมปรึกษาหารือรวมกัน อาจจะเปนหนทางที่จะใหทุกคนมารวม
การทํางานในลักษณะทีมได 
  2.4 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการเปนผูนํา 
  วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนการเปนผูนํา (Leader Culture) เปนองคกร หรือหนวยงานที่ประสบความสําเร็จ
และมีผูบริหาร หรือผูนําที่มีความสามารถนําพาองคกรฟนฝาปญหาอุปสรรคและการแขงขัน ในยุคปจจุบันไดโดย
มักเปนกลุมผูบริหารที่สามารถเปนที่ปรึกษาหรือเปนผูสนองรับและนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงาน
ไปปฏิบัติใหบรรลุผลความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูนําที่พัฒนาและสรางระบบการติดตอ
สัมพันธที่กอใหเกิดความไววางใจ มีความสัมพันธแนนแฟนและยอมรับ ภาวะผูนําของผูบริหารสูงสดุขององคกร 
  ทั้งนี้จะเห็นวา วัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 รูปแบบ มีความแตกตางกันอยางชัดเจนการท่ีจะนําวิธีการหรือ
วัฒนธรรมองคกรแบบหนึ่งไปใชในอีกแบบหน่ึง เปนไปไดเสมอและอาจเปนการเสริมจุดออนของแตละแบบก็ได
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ระหวางสมาชิกในองคกร เกิดการตัดสินใจในการสื่อสาร สมาชิกในองคกรรูสึกผูกพันตอองคกร มีการรับรูตอ
สถานการณตางๆ ตรงกัน ตลอดจนชวยใหเกิดการใชเหตุผลในการแสดงพฤติกรรมที่เปนที่ยอมรับ ดังน้ันจึงกลาว
ไดวา วัฒนธรรมองคกรมีผลตอความ สําเร็จและประสิทธิภาพขององคกรดวย เปนผลมาจากการที่คนในองคกรมี
ความผูกพันซึ่งกันและกัน และมีความผูกพันกับองคกรอยางแนบแนน คือ มีความเชื่อ การมีทัศนคติ อุดมการณ 
และคานิยมรวมกัน เพื่อที่จะสรางใหเกิดการรวมมือรวมใจพัฒนา และนําพาองคกรใหเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพ 
  การบริหารจัดการองคกรมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษยที่เปนสัตวสังคม ซึ่งจะตองอยูรวมกันเปน
กลุม โดยจะตองมีผูนํากลุม และมีแนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกันเองภายในกลุมเพื่อใหเกิดความสุขและ         
ความสงบเรียบรอยสวนการบริหารจัดการแนวพุทธ เปนความพยายามในการนําเอาหลักธรรมของพระพุทธศาสนา
มาประยุกตกับวิชาสมัยใหม ทั้งนี้เพราะพุทธธรรมเปนนามธรรมสูงกวาความรูสมัยใหมใดๆ พุทธธรรมจึงสามารถ
ครอบคลุมทั้งวิทยาศาสตรและสังคมศาสตรไดทั้งหมด คุณธรรมอันเกิดจากพุทธิปญญา (Intellectual virtue) 
เปนคุณธรรมในระดับปจเจกบุคคล ผูที่มีสติปญญาจะสามารถพัฒนาจริยธรรมไดดวยหลักของการคิดไตรตรองให
เปนมนุษยที่สมบูรณท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรูและคุณธรรมมีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต 
สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข เปนการสนับสนุนใหนําหลักธรรมของศาสนามาใชเพ่ือเสริมสราง
คุณธรรม และพัฒนาคุณภาพชีวิต เปนผูมีปญญา คือ ผูท่ีรอบรูกองสังขาร ผูรอบรูสภาวธรรมท่ีประกอบดวยปจจัย
ปรุงแตง (สังขาร) และท่ีไมประกอบ ดวยปจจัยปรุงบแตง (วิสังขารคือ พระนิพพาน) ผูรูแจงอริยสัจ 4 รวมเปนผูมี
ปญญาอันเห็นชอบรอบรูทางเจริญ ทางเสื่อมแหงชีวิตตามที่เปนจริง 
  พระพุทธศาสนาไดใหความหมายของปญญาไว 2 ระดับ คือ ระดับโลกิยะและระดับโลกุตระ ระดับโลกิยะ
จะเปนปญญาที่ใชโดยท่ัวๆ ไป ซึ่งมีความจําเปนอยางยิ่งตอการสรางความเขาใจในเรื่องตางๆ ที่เปนอยูใน
ชีวิตประจําวันเก่ียวกับเรื่องความดี ความชั่ว ซึ่งปญญา ในท่ีนี้คือวิถีที่จะนําไปสูความจริงและเปาหมายสูงสุดคือ
พระนิพพาน คุณลักษณะของการกระทําของปญญาโดยทั่วไป คือ รู เขาใจ รูจักคิด รูวิธีวินิจฉัย รูวิธีแกปญหาและรู
วิธีสรางสรรคหรือดําเนินงานใหสําเร็จ ซึ่งในที่สุดก็สามารถนําพาบุคคลและสังคมไปสูความดีงามและความสุขได 
แตปญญาในพระพุทธศาสนาก็จัดออกไดเปน 3 ระดับ คือ 1) สุตมยปญญา ปญญาที่เกิดจากการฟงหรือศึกษาเลา
เรียน 2) จินตามยปญญา ปญญาที่เกิดจากการคิด 3) ภาวนามยปญญา ปญญาที่เกิดจากการปฏิบัติหรือลงมือ
กระทํา 
 การพัฒนาคนใหเปนมนุษยที่สมบูรณ กลาวคือ เม่ือผูเรียนจบการศึกษาไปแลวเขาจะตองเปนอะไรที่
มากกวาเครื่องจักรในโรงงาน มากกวาความเปนแรงงานราคาถูก และมากกวาความเปนทรัพยากรมนุษยหรือสัตว
เศรษฐกิจ นั่นก็คือการศึกษาตองไมกดคนใหต่ําลงมีคาเพียงทรัพยากรหรือเครื่องจักรชิ้นหนึ่ง แตตองพัฒนาคนให
เปนมนุษยที่สมบูรณเต็มตามศักยภาพ ในทุกมิติ ท้ังน้ี หากเรามองยอนไปถึงระบบการศึกษาของไทยในอดีตที่
การศึกษาไทยยึดหลักการศึกษาตามแนวพระพุทธศาสนา จะพบวาการศึกษาเพื่อพัฒนาคนใหครบทั้ง 4 ดานนี้ 
เปนการศึกษาตามหลักพระพุทธศาสนา กลาวคือ 1) กายภาวนา คือ การศึกษาเพื่อการพัฒนาทางดานรางกาย 
เพื่อใหมีทักษะในการใชเครื่องมือ อุปกรณและเทคโนโลยีสมัยใหม ตามแนวหัตถศึกษา 2) ศีลภาวนา คือ การศึกษา
เพื่อพัฒนาดานสังคม เพื่อปรับตัวเขากับคนอ่ืนได อยูในสังคมได รูจักบริหารจัดการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรมตาม
แนวจริยศึกษา 3) จิตภาวนา คือ การศึกษาเพื่อพัฒนาทางจิต เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจ ไมดูถูกตนเอง ไมดูถูก
ทองถ่ิน มีสุขภาพจิตดี มีความสุขตามสมควรแกฐานะ จัดเปนสุขศึกษาที่เนนท้ังสุขกาย และสุขใจ 4) ปญญาภาวนา 
คือ การพัฒนาทางปญญา เพื่อใหมีอิสระทางความคิด ไดแกการคิดเปนตามหลักโยนิโสมนสิการ แสวงหาความรู
ดวยตนเองไดอยางตอเนื่องทุกเวลา มีความรูพอเพียงตอการแกไขปญหา กลาวคือการมีทักษะในการแกปญหาชีวิต
เทียบไดกับพุทธิศึกษา นําไปสูการพัฒนารูปแบบพุทธปญญาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใน
องคกรปกครองคณะสงฆ ใหบังเกิดแกตน แกบุคคลอื่น แกหนาท่ีการงานเปนอยางดี ทําใหสังคมประเทศชาติมีการ
พัฒนาเจริญกาวหนาและสงบสุขในที่สุด 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
  วัฒนธรรมองคกร คือ คานิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือรวมกันโดยสมาชิกชององคกรที่ไดกลายเปนรากฐาน
ของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผูบริหารภายในบริษัทพลังนี้จะถูกเรียกวัฒนธรรมองคกร 
คานิยมรวมขององคกรจะกําหนดแบบแผนของพฤติกรรมที่กลายเปนบรรทัดฐานนําทางพฤติกรรมและการกระทํา
สิ่งตางๆ ภายในองคกร รูปแบบของวัฒนธรรมองคกร แบงออกไดเปน 4 ลักษณะ ไดแก 
  2.1 วัฒนธรรมองคกรที่เนนบทบาท 
  วัฒนธรรมองคกรที่เนนบทบาท (Role Culture) วัฒนธรรมองคกรประเภทนี้ คือ มุงเนนที่ตําแหนง 
บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบที่กําหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร (Job Description) มีลักษณะ ท่ีชอบ
ดวยเหตุผลทางวิทยาศาสตร (Reason-Science) โครงสรางขององคกรกําหนดไวชัดเจนตามลําดับขั้นทางการ
บริหารที่ลดหลั่นกันไป(Hierarchy) และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติตางๆ ชัดเจนท่ัวองคกร (Red 
Tape) ลักษณะองคกรที่มีวัฒนธรรมนี้ ปรากฏเห็นชัดท่ัวไปในหนวยงานใหญทั้งภาคราชการและเอกชนซึ่งคอนขาง
ลาชาในการปรับเปลี่ยนตนเองหรือ/และวัฒนธรรมองคกร หากมีเหตุจําเปนเรงดวนเพื่อความเจริญ ความมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความอยูรอดตอไปขององคกร 
  2.2 วัฒนธรรมองคกรที่เนนงาน 
  วัฒนธรรมองคกรที่เนนงาน (Task Culture) คือ องคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนเรื่องการทํางานเปนทีม        
จะสนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนา และใชความรู ความ สามารถอยางเต็มที่เพื่อผลงาน และ         
การพัฒนาริเริ่มใหมๆ อยูเสมองานที่ปฏิบัติรวมกันเปนทีมจะถูกจัดเปน “งานโครงการ” หรือ Project โดยไมยึด
ติดกับโครงสรางองคกร การรวมทีมเพื่อนําความรู ความสามารถท่ีหลากหลายของบุคลากรจากหลายฝาย หลาย
สวนงานมารวมมือกัน เมื่อสิ้นสุดโครงการทีมงานก็สลายไปและอาจไปสรางทีมงานใหมเพื่องานโครงการใหมๆ 
ตอไป วัฒนธรรมองคกรแบบน้ี เหมาะสมกับหนวยงานที่ตองเรงรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพการแขงขัน 
(Competition) และการเปลี่ยนแปลงตางๆ ไดตลอด 
  2.3 วัฒนธรรมองคกรที่เนนความสําคัญของตัวบุคคล 
  วัฒนธรรมองคกรที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Existential Culture) ผูปฏิบัติงานในองคกรที่มี
วัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนดกฎเกณฑของตนเอง มีความเปนอิสระสูง ความรูความสามารถของแตละบุคคลที่
หลากหลายจําเปนและจะมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององคกรเปนอยางยิ่ง ตัวอยางที่เห็นชัด คือ 
มหาวิทยาลัยที่มุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการ จะสะทอนการใหความสําคัญกับบุคคลที่มีอิสระกับการทุมเทใหกับ
งานการใชความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่ แตการดําเนินงานในลักษณะเชนนี้ จะพบวา การบริหารใน
ลักษณะทีมงานจะเปนปญหามาก ดังนั้น การประชุมปรึกษาหารือรวมกัน อาจจะเปนหนทางที่จะใหทุกคนมารวม
การทํางานในลักษณะทีมได 
  2.4 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการเปนผูนํา 
  วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนการเปนผูนํา (Leader Culture) เปนองคกร หรือหนวยงานที่ประสบความสําเร็จ
และมีผูบริหาร หรือผูนําที่มีความสามารถนําพาองคกรฟนฝาปญหาอุปสรรคและการแขงขัน ในยุคปจจุบันไดโดย
มักเปนกลุมผูบริหารที่สามารถเปนที่ปรึกษาหรือเปนผูสนองรับและนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงาน
ไปปฏิบัติใหบรรลุผลความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูนําที่พัฒนาและสรางระบบการติดตอ
สัมพันธที่กอใหเกิดความไววางใจ มีความสัมพันธแนนแฟนและยอมรับ ภาวะผูนําของผูบริหารสูงสดุขององคกร 
  ทั้งนี้จะเห็นวา วัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 รูปแบบ มีความแตกตางกันอยางชัดเจนการที่จะนําวิธีการหรือ
วัฒนธรรมองคกรแบบหนึ่งไปใชในอีกแบบหน่ึง เปนไปไดเสมอและอาจเปนการเสริมจุดออนของแตละแบบก็ได
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ขึ้นอยูกับผูบริหารในแตละองคกรน้ันๆ วาสามารถผสม ผสานระหวางวัฒนธรรมองคกร กับการเรียนรูจาก
ประสบการณในรูปแบบตางๆ 
 
แนวคิดเรื่องวัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค  
  วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค จะพบในองคกรที่ใหความสําคัญกับคานิยมในการทํางาน ท่ีมุงสงเสริมให
สมาชิกในองคกรมีปฏิสัมพันธและสนบัสนุนชวยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จในการทํางาน 
และมุงสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน ซึ่งลักษณะพื้นฐานของวัฒนธรรมองคกร                  
เชิงสรางสรรค แบงออกเปน 4 มิติคือ 
  3.1 มิติมุงความสําเร็จ (Achievement) คือ องคกรที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางาน
ของสมาชิกภายในองคกรที่มีการตั้งเปาหมายรวมกัน พฤติกรรมการทํางานของทุกคนเปนแบบมีเหตุมีผล           
มีหลักการและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรนและมีความสุขในการทํางาน และรูสึกวางานทา
ทายความสามารถอยูตลอดเวลา 
  3.2 มิติมุงสัจการแหงตน (Self- actualizing) คือ องคกรท่ีมีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกของ
การทํางานในทางสรางสรรค โดยเนนความตองการของสมาชิกในองคกรตามความคาดหวัง เปาหมายการทํางาน
อยูที่คุณภาพงานมากกวาปริมาณงาน โดยที่เปาหมายของตนสอดคลองกับเปาหมายขององคกร รวมทั้ง
ความสําเร็จของงานมาพรอมๆ กับความกาวหนาของสมาชิกในองคกร ทุกคนมีความเต็มใจในการทํางานและภูมิใจ
ในงานของตน สมาชิกทุกคนไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงานที่ทําอยู รวมท้ังมีความอิสระใน          
การพัฒนางานของตน ลักษณะเดน คือ สมาชิกในองคกรมีความยึดม่ันผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพที่มี              
ความพรอมในการทํางานสูง 
  3.3 มิติมุงบุคคล (Humanistic-Encouraging) คือ องคกรท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของ
การทํางานท่ีมีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม และมุงบุคคลเปนศูนยกลาง ใหความสําคัญกับสมาชิกใน
องคกร โดยถือวาสมาชิกคือ ทรัพยากรท่ีมีคาที่สุดขององคกร การทํางานมีลักษณะติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการทํางาน มีความสุขตอการสอน การนิเทศงานและการเปนพี่เลี้ยงใหแกกัน ทุกคน
ในองคกรไดรับการสนับสนุนความกาวหนาในการทํางานอยางสม่ําเสมอ ลักษณะเดน คือ ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่ง
สําคัญที่สุดขององคกร 
  3.4 มิติมุงไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคกรที่มีลักษณะที่มุงใหความ สําคัญกับสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลสมาชิกทุกคนในองคกรมีความเปนกันเอง เปดเผย จริงใจ และไวตอความรูสึกของเพื่อนรวมงานและเพ่ือน
รวมทีม ไดรับการยอมรับและเขาใจความรูสึกซึ่งกันและกัน ลักษณะเดน คือ ความเปนเพื่อนและความจริงใจตอกัน  

  ดังน้ัน วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรคจะเนนการทํางานที่สรางคานิยมในการทํางานที่มุงความสําเร็จและ
ความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรนในการทํางาน เนนการทํางานเปนทีม 
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน และมีความรูสึกวางานทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา 
  กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมแตละแบบสามารถสรางความสําเรจ็ใหแกองคกรไดทั้งสิ้น การยึดวัฒนธรรมแบบ
ใดหรือการผสมผสาน ขึ้นอยูกับจุดเนนดานกลยุทธขององคกร และความจําเปนของเงื่อนไขแวดลอม รวมท้ังภาวะ
ผูนําขององคกรเปนสําคัญ 
  ทั้งนี้ ในการประยุกตแนวคิดทฤษฎีขางตนและองคความรูที่ได มาใชเปนองคประกอบในกระบวนการคิด
พัฒนาเปนวัฒนธรรมองคกรในการบริหารจัดการองคกรใหมีประสิทธิภาพ ดังภาพที่ 1 กรอบแนวคิดวัฒนธรรม
องคกร ดังนี้ 
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ภาพที ่1 กรอบแนวคิดวัฒนธรรมองคกร 
  สรุปไดวา รูปแบบของวัฒนธรรมองคกรท่ีเอ้ืออํานวยตอการบริหารจัดการหนวยงานใหมีประสิทธิภาพนั้น 
ในสํานักงานควรมีวัฒนธรรมขององคกรดังตอไปนี้คือ การเนนวัฒนธรรมองคกรที่ใหความสําคัญกับบุคคลากร 
วัฒนธรรมองคกรที่เนนความสําคัญกับผลลัพธของงานและวัฒนธรรมองคกรที่มุงการทํางานเปนทีมซึ่งจะทําให         
การบริหารจัดการของสํานักงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
  ดังนั้นจึงไดกลาวแลววา วัฒนธรรมองคกรขึ้นกับ คานิยม ความเชื่อ และความเขาใจรวมของคนในองคกร 
ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมขององคกร และอาจแบงไดเปน 4 รูปแบบอยางงายๆ ตามทฤษฎี “ดอกบัว 4 เหลา” 
ไดแก  
  1. วัฒนธรรมองคกรแบบ “บัวใตน้ํา” เปนวัฒนธรรมองคกรที่เนนความม่ันคงและเสถียรภาพสูง ตองการ
ความถูกตองเปนหลัก จึงมีกฎระเบียบที่เขมงวด มีแบบแผนชัดเจน สมาชิกปฏิบัติงานตามคําสั่ง และอยูใน
กฎระเบียบ ไมเนนความเจริญงอกงาม หรือแขงขันกับผูอื่น องคกรประเภทนี้ไดแก หนวยงานของทางราชการ         
ซึ่งทําธุรกิจชนิดผูกขาดไมมีคูแขง 
  2. วัฒนธรรมองคกรแบบ “บัวกลางน้ํา” องคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้ จะเนนการทํางานแบบคอยเปนคอย
ไป เจริญกาวหนาไปรวมกันอยางมั่นคง ไมแขงขันกับผู อ่ืนอยางเอาเปนเอาตาย เนนการทํางานเปนทีม                 
มีความยืดหยุน มีความยุติธรรมเทาเทียมกัน รักสามัคคี ความผูกพันของสมาชิกแนนแฟนประดุจญาติพี่นองใน
ตระกูลเดียวกัน องคกรประเภทน้ี ไดแก หนวยงานที่เปนอุตสาหกรรมในครอบครัว รัฐวิสาหกิจบางแหง 
  3. วัฒนธรรมองคกรแบบ “บัวปริ่มน้ํา” เปนองคกรที่มีการพัฒนาอยางตอเน่ืองหวังความเจริญงอกงาม
มากกวาความมีเสถียรภาพ มีการสงเสริมและสนับสนุนทรัพยากรมนุษย เครื่องมืออุปกรณตางๆ ที่มีความจําเปน
และหาสิ่งใหมๆ เขามาในองคกรแมจะเนนผลสําเร็จหรือผลประกอบการแตก็ยังคํานึงถึงความมั่นคง ไมใชจายเกิน
งบประมาณหรือมากเกินไป องคกรประเภทนี้คือ องคกรขนาดกลางและขนาดเล็กสวนใหญในภาคเอกชน และ
รัฐวิสาหกิจบางแหง 
  4. วัฒนธรรมองคกรแบบ “บัวพนน้ํา” องคกรที่มีวัฒนธรรมแบบบัวพนน้ําจะมีวิสัยทัศนแบบเปนหนึ่ง 
มุงเนนการแขงขันและผลประกอบการ ผูบริหารมีวิสัยทัศน ทํางานเปนทีมทั้งในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ 
การทํางานจะเปนระบบทุกขั้นตอน สมาชิกในองคกรเขาใจเปาหมายและแผนยุทธศาสตรขององคกรเปนอยางดี         
มีความมุงมั่น คิดสรางสรรค สามารถปฏิบัติงานไดโดยไมตองรอคําสั่ง มีวัฒนธรรมแบบการมีสวนรวมในระดับสูง           
มีการเรียนรูรวมกันอยางเปนระบบ มองความสําเร็จขององคกรมากกวาตนเองและพวกพอง เปนวัฒนธรรม ท่ีเนน
ความสําเร็จทั้งในดานยอดขาย กําไร สวนแบงการตลาดและการตอบสนองความตองการของลูกคาทั้งในปจจุบัน
และอนาคต รวมทั้งมีสวนรวมในการดูแลสังคมและชุมชน ตัวอยางองคกรประเภทนี้ ไดแก องคกรมหาชนในตลาด
หลักทรพัยทั้งภาคเอกชนและราชการ 

วัฒนธรรมองคกรที่ใหความสําคัญกับบุคลากร 

วัฒนธรรมองคกรที่มุงการทํางานเปนทมี 

วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนความสําคัญกับผลลัพธของงาน 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงรักษาสถานภาพเดิมขององคกร 

ประสทิธิภาพ                      
ในการบริหาร 
จัดการองคกร 
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ขึ้นอยูกับผูบริหารในแตละองคกรน้ันๆ วาสามารถผสม ผสานระหวางวัฒนธรรมองคกร กับการเรียนรูจาก
ประสบการณในรูปแบบตางๆ 
 
แนวคิดเรื่องวัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค  
  วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค จะพบในองคกรที่ใหความสําคัญกับคานิยมในการทํางาน ท่ีมุงสงเสริมให
สมาชิกในองคกรมีปฏิสัมพันธและสนบัสนุนชวยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จในการทํางาน 
และมุงสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน ซึ่งลักษณะพื้นฐานของวัฒนธรรมองคกร                  
เชิงสรางสรรค แบงออกเปน 4 มิติคือ 
  3.1 มิติมุงความสําเร็จ (Achievement) คือ องคกรที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางาน
ของสมาชิกภายในองคกรที่มีการตั้งเปาหมายรวมกัน พฤติกรรมการทํางานของทุกคนเปนแบบมีเหตุมีผล           
มีหลักการและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรนและมีความสุขในการทํางาน และรูสึกวางานทา
ทายความสามารถอยูตลอดเวลา 
  3.2 มิติมุงสัจการแหงตน (Self- actualizing) คือ องคกรท่ีมีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกของ
การทํางานในทางสรางสรรค โดยเนนความตองการของสมาชิกในองคกรตามความคาดหวัง เปาหมายการทํางาน
อยูที่คุณภาพงานมากกวาปริมาณงาน โดยที่เปาหมายของตนสอดคลองกับเปาหมายขององคกร รวมทั้ง
ความสําเร็จของงานมาพรอมๆ กับความกาวหนาของสมาชิกในองคกร ทุกคนมีความเต็มใจในการทํางานและภูมิใจ
ในงานของตน สมาชิกทุกคนไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงานที่ทําอยู รวมท้ังมีความอิสระใน          
การพัฒนางานของตน ลักษณะเดน คือ สมาชิกในองคกรมีความยึดม่ันผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพที่มี              
ความพรอมในการทํางานสูง 
  3.3 มิติมุงบุคคล (Humanistic-Encouraging) คือ องคกรท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของ
การทํางานท่ีมีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม และมุงบุคคลเปนศูนยกลาง ใหความสําคัญกับสมาชิกใน
องคกร โดยถือวาสมาชิกคือ ทรัพยากรท่ีมีคาที่สุดขององคกร การทํางานมีลักษณะติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการทํางาน มีความสุขตอการสอน การนิเทศงานและการเปนพี่เลี้ยงใหแกกัน ทุกคน
ในองคกรไดรับการสนับสนุนความกาวหนาในการทํางานอยางสม่ําเสมอ ลักษณะเดน คือ ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่ง
สําคัญที่สุดขององคกร 
  3.4 มิติมุงไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคกรที่มีลักษณะที่มุงใหความ สําคัญกับสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลสมาชิกทุกคนในองคกรมีความเปนกันเอง เปดเผย จริงใจ และไวตอความรูสึกของเพื่อนรวมงานและเพ่ือน
รวมทีม ไดรับการยอมรับและเขาใจความรูสึกซึ่งกันและกัน ลักษณะเดน คือ ความเปนเพื่อนและความจริงใจตอกัน  

  ดังน้ัน วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรคจะเนนการทํางานที่สรางคานิยมในการทํางานที่มุงความสําเร็จและ
ความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรนในการทํางาน เนนการทํางานเปนทีม 
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน และมีความรูสึกวางานทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา 
  กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมแตละแบบสามารถสรางความสําเรจ็ใหแกองคกรไดทั้งสิ้น การยึดวัฒนธรรมแบบ
ใดหรือการผสมผสาน ขึ้นอยูกับจุดเนนดานกลยุทธขององคกร และความจําเปนของเงื่อนไขแวดลอม รวมท้ังภาวะ
ผูนําขององคกรเปนสําคัญ 
  ทั้งนี้ ในการประยุกตแนวคิดทฤษฎีขางตนและองคความรูที่ได มาใชเปนองคประกอบในกระบวนการคิด
พัฒนาเปนวัฒนธรรมองคกรในการบริหารจัดการองคกรใหมีประสิทธิภาพ ดังภาพที่ 1 กรอบแนวคิดวัฒนธรรม
องคกร ดังนี้ 
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ภาพที ่1 กรอบแนวคิดวัฒนธรรมองคกร 
  สรุปไดวา รูปแบบของวัฒนธรรมองคกรท่ีเอ้ืออํานวยตอการบริหารจัดการหนวยงานใหมีประสิทธิภาพนั้น 
ในสํานักงานควรมีวัฒนธรรมขององคกรดังตอไปนี้คือ การเนนวัฒนธรรมองคกรที่ใหความสําคัญกับบุคคลากร 
วัฒนธรรมองคกรที่เนนความสําคัญกับผลลัพธของงานและวัฒนธรรมองคกรที่มุงการทํางานเปนทีมซึ่งจะทําให         
การบริหารจัดการของสํานักงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
  ดังนั้นจึงไดกลาวแลววา วัฒนธรรมองคกรขึ้นกับ คานิยม ความเชื่อ และความเขาใจรวมของคนในองคกร 
ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมขององคกร และอาจแบงไดเปน 4 รูปแบบอยางงายๆ ตามทฤษฎี “ดอกบัว 4 เหลา” 
ไดแก  
  1. วัฒนธรรมองคกรแบบ “บัวใตน้ํา” เปนวัฒนธรรมองคกรที่เนนความม่ันคงและเสถียรภาพสูง ตองการ
ความถูกตองเปนหลัก จึงมีกฎระเบียบที่เขมงวด มีแบบแผนชัดเจน สมาชิกปฏิบัติงานตามคําส่ัง และอยูใน
กฎระเบียบ ไมเนนความเจริญงอกงาม หรือแขงขันกับผูอื่น องคกรประเภทนี้ไดแก หนวยงานของทางราชการ         
ซึ่งทําธุรกิจชนิดผูกขาดไมมีคูแขง 
  2. วัฒนธรรมองคกรแบบ “บัวกลางน้ํา” องคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้ จะเนนการทํางานแบบคอยเปนคอย
ไป เจริญกาวหนาไปรวมกันอยางมั่นคง ไมแขงขันกับผู อ่ืนอยางเอาเปนเอาตาย เนนการทํางานเปนทีม                 
มีความยืดหยุน มีความยุติธรรมเทาเทียมกัน รักสามัคคี ความผูกพันของสมาชิกแนนแฟนประดุจญาติพี่นองใน
ตระกูลเดียวกัน องคกรประเภทน้ี ไดแก หนวยงานที่เปนอุตสาหกรรมในครอบครัว รัฐวิสาหกิจบางแหง 
  3. วัฒนธรรมองคกรแบบ “บัวปริ่มน้ํา” เปนองคกรที่มีการพัฒนาอยางตอเน่ืองหวังความเจริญงอกงาม
มากกวาความมีเสถียรภาพ มีการสงเสริมและสนับสนุนทรัพยากรมนุษย เครื่องมืออุปกรณตางๆ ที่มีความจําเปน
และหาสิ่งใหมๆ เขามาในองคกรแมจะเนนผลสําเร็จหรือผลประกอบการแตก็ยังคํานึงถึงความมั่นคง ไมใชจายเกิน
งบประมาณหรือมากเกินไป องคกรประเภทนี้คือ องคกรขนาดกลางและขนาดเล็กสวนใหญในภาคเอกชน และ
รัฐวิสาหกิจบางแหง 
  4. วัฒนธรรมองคกรแบบ “บัวพนน้ํา” องคกรที่มีวัฒนธรรมแบบบัวพนน้ําจะมีวิสัยทัศนแบบเปนหนึ่ง 
มุงเนนการแขงขันและผลประกอบการ ผูบริหารมีวิสัยทัศน ทํางานเปนทีมทั้งในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ 
การทํางานจะเปนระบบทุกขั้นตอน สมาชิกในองคกรเขาใจเปาหมายและแผนยุทธศาสตรขององคกรเปนอยางดี         
มีความมุงมั่น คิดสรางสรรค สามารถปฏิบัติงานไดโดยไมตองรอคําสั่ง มีวัฒนธรรมแบบการมีสวนรวมในระดับสูง           
มีการเรียนรูรวมกันอยางเปนระบบ มองความสําเร็จขององคกรมากกวาตนเองและพวกพอง เปนวัฒนธรรม ท่ีเนน
ความสําเร็จทั้งในดานยอดขาย กําไร สวนแบงการตลาดและการตอบสนองความตองการของลูกคาทั้งในปจจุบัน
และอนาคต รวมทั้งมีสวนรวมในการดูแลสังคมและชุมชน ตัวอยางองคกรประเภทนี้ ไดแก องคกรมหาชนในตลาด
หลักทรพัยทั้งภาคเอกชนและราชการ 

วัฒนธรรมองคกรที่ใหความสําคัญกับบุคลากร 

วัฒนธรรมองคกรที่มุงการทํางานเปนทมี 

วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนความสําคัญกับผลลัพธของงาน 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงรักษาสถานภาพเดิมขององคกร 

ประสทิธิภาพ                      
ในการบริหาร 
จัดการองคกร 
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  องคกรที่มีวัฒนธรรมแตกตางกันดังที่กลาวขางตน ไมใชแตจะมีเปาหมายและวิธีการทํางานที่แตกตางกัน
เทานั้น แตยังมีแรงจูงใจและผลตอบแทนท่ีแตกตางกันอีกดวย องคกรวัฒนธรรม บัวพนน้ําจะมีแรงจูงใจสูง 
คาตอบแทนเปนไปตามผลงานที่ทําได การแขงขันและความคาดหวังจึงมากกวาองคกรวัฒนธรรมบัวปริ่มน้ํา            
ท่ีแรงจูงใจไมสูง การแขงขันไมมาก ความผิดพลาดเปนบทเรียน การปฏิบัติงานไมไดดังเปาหมายที่ตั้งไว ยังเปนสิ่ง
ปลอยปละละเลย และอาจไมมีการทบทวนได 
 สรุปไดวา ในการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร ควรคํานึงถึงวาคนไมใชเครื่องจักรในทุกองคกรตองการ          
ความย่ังยืนอยางถาวร จึงจําเปนตองพัฒนาศักยภาพขององคกร ใหสามารถแขงขันในเชิงธุรกิจ กลายเปนองคกร 
“บัวพนน้ํา” หลายๆ องคกร ตองปรับเปลี่ยนโครงสราง พัฒนาศักยภาพของทรัพยากรตางๆ โดยเฉพาะ ทรัพยากร
มนุษยและระบบสารสนเทศ จัดใหมีการจัดฝกอบรม ใหความรู ทักษะ ประสบการณ สนับสนุนในดานอุปกรณ 
เครื่องมือ เครื่องจักรตางๆ แตก็ไมสามารถดําเนินกิจการองคกรใหพัฒนามากขึ้นอยางที่อยากจะเปน เพราะไมได
พัฒนาวัฒนธรรมการทํางานใหเกิดข้ึน การบริหารและสั่งการยังเปนในรูปของการบริหารแบบดั้งเดิม หรือแบบเถา
แก พนักงานมีหนาท่ีทําตามคําสั่ง และขอกําหนดที่ตกลงกันไว ไมมีสวนไดสวนเสียกับการทํางาน และผลผลิตที่
เกิดขึ้น ถือเสมือนคนเปนสวนหนึ่งของเครื่องจักรในการผลิต โดยลืมไปวา คนในองคกรไมใชเครื่องจักร ท่ีจะผลิต
สินคาใหตามที่ผูบริหารตองการเพียงแคซื้อมา (รับเปนพนักงาน) ใหพลังงาน (จายเปนเงินเดือน) แลวเปดเครื่อง 
(สั่งใหทํา) หากอะไหลเสื่อมหรือเสีย ก็ปรับเปลี่ยน (ยายแผนก หาคนใหม) ซอมแซม (อบรม ฝกฝน) ใหสามารถใช
งานไดตอไป พนักงานที่คุมเครื่อง (หัวหนาแผนก ผูจัดการ) ไมตองคิด เพียงแคกดปุมเปนก็พอ (ถายทอดคําสั่ง)         
แตคนมคีวามคิด มีอารมณ โลภ โกรธ หลง มีความรูสึกรอนหนาว สามารถติดตอสื่อสารได และมีความตองการอีก
มาก โดยเฉพาะความกาวหนา ความทาทาย มีทิฐิมานะ แตกตางจากเครื่องจักรอยางสิ้นเชิง ที่สําคัญ คนในองคกร
สามารถท่ีจะทําใหองคกรมีความเปนไปตางๆ นานาไดโดยที่ไมสามารถคาดเดาได เปนจักรคน ไมใช จักรกล 
 
หลักพทุธปญญาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตองคกรทางพระพุทธศาสนา 
  การจัดองคกรของพระพุทธศาสนาอีกแนวหนึ่ง จะใชโครงสรางขององคกรทางโลกนํามาปฏิรูปหรือ
ตีความหมายใหม ไปทางดานการศึกษา การปฏิบัติ และในขณะเดียวกันคนฉลาดสามารถนําไปปรับใชในการจัดตั้ง
องคกรเพื่อภารกิจของตน ในรปูของยุทธศาสตรเพื่อภารกิจนั้นๆ แลวปรับยุทธวิธีไปตามเนื้อหางานขององคกรของตน 
  ในท่ีนี้จะยกตัวอยางพระพุทธเจาทรงนําองคกรทางทหาร มาใชในการปฏิบัติธรรมในทางพระพุทธศาสนา
เพราะในความเปนจริงรพระภิกษุสามเณร มีฐานะเหมือนธรรมเสนา คือทหารในกองทัพธรรม ที่จะตองตอสูกับศัตรู
หลักคือสรรพกิเลสประเภทตางๆ ทั้ง ขั้นหยาบ ข้ันกลาง และขั้นละเอียด ทรงแสดงไวในโยธสูตร จตุกนิบาต อัง
คุตตรนิกาย มี 4 ประการ คือ 
  1. ฐานกุสโล จ โหติ มีความฉลาดสามารถในชัยภูมิ ในทางพระพุทธศาสนาคือความรูพระธรรมวินัย         
และการนําเอาธรรมวินัยมาเปนหลักในการปฏิบัติ ในรูปที่เรียกวาปฏิบัติธรรมสมควรแกธรรม ปฏิบัติชอบยิ่ง 
ปฏิบัติตามธรรม 
  2. ทุเร ปาตี สามารถยิงไดไกล คือ มองความเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ของสังคมโลกอยางมีความรูแจง
เห็นจริงในสิ่งน้ันๆ วาทุกอยางมีความเปลี่ยนแปลงเปนนิรันดร ความฉลาดรูเทาทันตามความเปนจริงของสิ่ง
ท้ังหลายวาลวนตกอยูในกฎของไตรลักษณทั้ง 3 ประการ คือ ความไมเท่ียง ความเปนทุกข และความเปนของมิใช
ตัวใชตน 
  3. อกฺขณเวที มีความสามารถในการยิงไดไกล คือ การปฏิบัติเขาถึงหลักของอริยสัจ 4 ประการ ตามความ
เปนจริงในเวลาที่รวดเร็ว ในดานอ่ืน หมายถึงการเขาถึง เขาใจ เหตุผลในเรื่องเหลานั้น ท่ีสําคัญคือ ตองเขาใจ
ปญญา สาเหตุของปญหา ความปราศจากปญหา และหลักการวิธีการในการแกปญหา 
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  4. มหโต กายสฺส ปทาเลตา มีความสามารถในการทําลายขุมกําลังของขาศึกได ในที่นี้หมายถึง สามารถ
ปฏิบัติจนทําลายอวิชชาใหดับไป 
  ในการทําอะไรก็ตาม ขอที่ไมควรลืม คือทุกคนเกิดมาจากความไมรู คืออวิชชาดวยกันเพียงแตของใครมี
อวิชชาเขมขนกวากันเทานั้น ปญหาทุกปญหาจึงมาจากอวิชชาเปนรากเหงา การจะดําเนินการในภารกิจอะไรก็ตาม 
จะตองพยายามขจัดอวิชชาคือความไมรูในเรื่องนั้นๆ ออกไปในชีวิตของสามัญชนปญหาเรื่องความไมรูมีมาตลอด 
จนอาจกลาวไววามีเรื่องที่เราไมรูผานเขามาทุกวัน การบริหารองคกรจึงตองมีปญหาชนิดที่รูไมเทาทันตาม             
ความเปนจริงสิ่งนั้น ที่มีความเชื่อมโยงกับเหตุ ผล ตน ประมาณ กาลเทศ กลุมคน บุคคล ซึ่งจะตองมีความชัดเจน
ทุกๆ กรณี 
  พึงสังเกตวาทั้ง 4 ขอพระพุทธเจาทรงเนนที่คนเปนหลัก เพราะคนที่จะบริหารจัดการอะไรก็ตามก็คือ คนที่
มีฐานะตําแหนงตามสมควรแกองคกรนั้นๆ เพียงแตวาคนจะตองไมมีปญหาเรื่องความรู ความคิด ความสามารถ 
และศีลธรรมสําหรับกํากับ มีวิจารณญาณเห็นการณไกล ปจจุบันคือ การติดตามขอมูลขาวสารในเรื่องน้ันๆ 
โดยเฉพาะอยางในสายงานท่ีเก่ียวของกับความรับผิดชอบขององคกรที่ตนเปนสมาชิกอยู ซึ่งมีทั้งโดยตรงและโดยออม 
  การเขาถึงสารัตถะของพระไตรลักษณ และการเขาถึงอริยสัจ 4 ในเชิงที่เปนเนื้อหาของอริยสัจ คือ อะไร? 
มาจากไหน? เพื่ออะไร? และโดยวิธีอยางไร แลวอาศัยอวิชชาที่ลดลง ปญญาที่เพิ่มขึ้นดําเนินการเก่ียวกับภารกิจที่
ตนรับผิดไปตามสมควรแกกรณีของเนื้อหาในเรื่องนั้นๆ โครงสรางของอริยสัจ 4 มีความสําคัญในการมองทุกเรื่อง
ตามลําดับอริยสัจ ที่ตองสาวลึกไปหาเหตุที่แทจริงเพื่อเขาถึงผลที่แทจริง 
 
หลักพุทธปญญาในการบริหารจัดการองคกรทางพระพุทธศาสนา 
  จากขอความท่ีกลาวมาในตอนตนมีเปนอันมาก ที่บงบอกถึงหลักธรรมในการบริหารจัดการ การบริหาร
อะไรก็ตาม สิ่งท่ีจะตองบริหารจัดการคือ คนเปนเบ้ืองตนที่ตามปกติแลว ตามโครงสรางความคิดมีความเปนมรรค
สัจและนิโรธสัจอยูในท่ีเดียวกัน โครงสรางหลักที่ตองบริหารจึงมีเพียง 3 ประการ คือหลักการในการบริหารตน 
บริหารคน บริหารงาน คนทุกคนจะตองมีพื้นฐานในตนเองในสวนของความรู ความคิด ความสามารถ และ
คุณธรรมที่เหมาะสมในสวนของตน สวนที่ตองเก่ียวของกับคนอื่น และสวนของภารกิจที่จะตองบริหารและจัดการ
ใหประสบความสําเร็จ คุณสมบัติท่ีจําเปนของคนทํางานคอื 
  1. ปฺญวา ความมีปญญารอบรูในสาขาวิชาการตางๆ ตามที่ตนจะตองจัดตองทําและรับผิดชอบ และนั่น
คือ ความรู ความคิด ที่มีการสรางสรรคพัฒนา มีความกาวหนาจนกลายเปนวิสัยทัศน 
  2. พุทธสัมปนโน สมบูรณดวยความรอบรูในสิ่งที่ควรรู นํามาคิดพินิจพิจารณา สามารถละเหตุแหงปญหา 
ความเสื่อม อุปสรรคออกไปได มีไหวพริบปฏิภาณในการบริหารจัดการ 
  3. วิธานวิธิโกวิโท มีความฉลาดสามารถในการทํางาน การจัดการ การบริหารภารกิจและคนที่ตนตอง
รับผิดชอบในการบริหารจัดการ 
  4. มีความรอบรูในเรื่องกาลเทศะ ที่จะตองทํางานใหเหมาะสมสอดคลองกับเหตุ ผล ในกรณีนั้นๆ                    
มีความชัดเจนในความรู ความคิด ความสามารถ คุณธรรมของตนเองและนี้คือความสามารถขางตนน้ันเอง 
  5. สมยฺู รูจักสมัยของหลักการ วิธีการ ตัวบทกฎเกณฑตางๆ ที่เก่ียวของ เขาถึงนโยบายแผนงาน 
วัตถุประสงคของงานนั้นๆ ซึ่งตองไมมีความผิดพลาดในทุกขั้นตอนของการทํางาน 
  หลักพทุธปญญาสําหรับผูเปนหัวหนาองคกร  
  ฐานหลักคือตองมีพรหมวิหาร 4 อิทธิบาท 4 และเวนอคติ 4 ท่ีตองมีและตองใชในทุกกรณีของบุคคลและ
ภารกิจ ในขณะเดียวกันทานไดเพิ่มเติมคุณสมบัติอีก 6 ประการเพื่อพัฒนาตนเปนหัวหนาหรือผูนําที่ดี คือ 
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  องคกรที่มีวัฒนธรรมแตกตางกันดังที่กลาวขางตน ไมใชแตจะมีเปาหมายและวิธีการทํางานที่แตกตางกัน
เทานั้น แตยังมีแรงจูงใจและผลตอบแทนท่ีแตกตางกันอีกดวย องคกรวัฒนธรรม บัวพนน้ําจะมีแรงจูงใจสูง 
คาตอบแทนเปนไปตามผลงานที่ทําได การแขงขันและความคาดหวังจึงมากกวาองคกรวัฒนธรรมบัวปริ่มน้ํา            
ท่ีแรงจูงใจไมสูง การแขงขันไมมาก ความผิดพลาดเปนบทเรียน การปฏิบัติงานไมไดดังเปาหมายที่ตั้งไว ยังเปนสิ่ง
ปลอยปละละเลย และอาจไมมีการทบทวนได 
 สรุปไดวา ในการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร ควรคํานึงถึงวาคนไมใชเครื่องจักรในทุกองคกรตองการ          
ความย่ังยืนอยางถาวร จึงจําเปนตองพัฒนาศักยภาพขององคกร ใหสามารถแขงขันในเชิงธุรกิจ กลายเปนองคกร 
“บัวพนน้ํา” หลายๆ องคกร ตองปรับเปลี่ยนโครงสราง พัฒนาศักยภาพของทรัพยากรตางๆ โดยเฉพาะ ทรัพยากร
มนุษยและระบบสารสนเทศ จัดใหมีการจัดฝกอบรม ใหความรู ทักษะ ประสบการณ สนับสนุนในดานอุปกรณ 
เครื่องมือ เครื่องจักรตางๆ แตก็ไมสามารถดําเนินกิจการองคกรใหพัฒนามากขึ้นอยางที่อยากจะเปน เพราะไมได
พัฒนาวัฒนธรรมการทํางานใหเกิดข้ึน การบริหารและสั่งการยังเปนในรูปของการบริหารแบบดั้งเดิม หรือแบบเถา
แก พนักงานมีหนาท่ีทําตามคําสั่ง และขอกําหนดที่ตกลงกันไว ไมมีสวนไดสวนเสียกับการทํางาน และผลผลิตที่
เกิดขึ้น ถือเสมือนคนเปนสวนหนึ่งของเครื่องจักรในการผลิต โดยลืมไปวา คนในองคกรไมใชเครื่องจักร ท่ีจะผลิต
สินคาใหตามที่ผูบริหารตองการเพียงแคซื้อมา (รับเปนพนักงาน) ใหพลังงาน (จายเปนเงินเดือน) แลวเปดเครื่อง 
(สั่งใหทํา) หากอะไหลเสื่อมหรือเสีย ก็ปรับเปลี่ยน (ยายแผนก หาคนใหม) ซอมแซม (อบรม ฝกฝน) ใหสามารถใช
งานไดตอไป พนักงานที่คุมเครื่อง (หัวหนาแผนก ผูจัดการ) ไมตองคิด เพียงแคกดปุมเปนก็พอ (ถายทอดคําสั่ง)         
แตคนมคีวามคิด มีอารมณ โลภ โกรธ หลง มีความรูสึกรอนหนาว สามารถติดตอสื่อสารได และมีความตองการอีก
มาก โดยเฉพาะความกาวหนา ความทาทาย มีทิฐิมานะ แตกตางจากเครื่องจักรอยางสิ้นเชิง ที่สําคัญ คนในองคกร
สามารถท่ีจะทําใหองคกรมีความเปนไปตางๆ นานาไดโดยที่ไมสามารถคาดเดาได เปนจักรคน ไมใช จักรกล 
 
หลักพทุธปญญาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตองคกรทางพระพุทธศาสนา 
  การจัดองคกรของพระพุทธศาสนาอีกแนวหนึ่ง จะใชโครงสรางขององคกรทางโลกนํามาปฏิรูปหรือ
ตีความหมายใหม ไปทางดานการศึกษา การปฏิบัติ และในขณะเดียวกันคนฉลาดสามารถนําไปปรับใชในการจัดตั้ง
องคกรเพื่อภารกิจของตน ในรปูของยุทธศาสตรเพื่อภารกิจนั้นๆ แลวปรับยุทธวิธีไปตามเนื้อหางานขององคกรของตน 
  ในท่ีนี้จะยกตัวอยางพระพุทธเจาทรงนําองคกรทางทหาร มาใชในการปฏิบัติธรรมในทางพระพุทธศาสนา
เพราะในความเปนจริงรพระภิกษุสามเณร มีฐานะเหมือนธรรมเสนา คือทหารในกองทัพธรรม ที่จะตองตอสูกับศัตรู
หลักคือสรรพกิเลสประเภทตางๆ ทั้ง ขั้นหยาบ ข้ันกลาง และขั้นละเอียด ทรงแสดงไวในโยธสูตร จตุกนิบาต อัง
คุตตรนิกาย มี 4 ประการ คือ 
  1. ฐานกุสโล จ โหติ มีความฉลาดสามารถในชัยภูมิ ในทางพระพุทธศาสนาคือความรูพระธรรมวินัย         
และการนําเอาธรรมวินัยมาเปนหลักในการปฏิบัติ ในรูปที่เรียกวาปฏิบัติธรรมสมควรแกธรรม ปฏิบัติชอบยิ่ง 
ปฏิบัติตามธรรม 
  2. ทุเร ปาตี สามารถยิงไดไกล คือ มองความเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ของสังคมโลกอยางมีความรูแจง
เห็นจริงในสิ่งน้ันๆ วาทุกอยางมีความเปลี่ยนแปลงเปนนิรันดร ความฉลาดรูเทาทันตามความเปนจริงของสิ่ง
ท้ังหลายวาลวนตกอยูในกฎของไตรลักษณทั้ง 3 ประการ คือ ความไมเท่ียง ความเปนทุกข และความเปนของมิใช
ตัวใชตน 
  3. อกฺขณเวที มีความสามารถในการยิงไดไกล คือ การปฏิบัติเขาถึงหลักของอริยสัจ 4 ประการ ตามความ
เปนจริงในเวลาที่รวดเร็ว ในดานอ่ืน หมายถึงการเขาถึง เขาใจ เหตุผลในเรื่องเหลานั้น ท่ีสําคัญคือ ตองเขาใจ
ปญญา สาเหตุของปญหา ความปราศจากปญหา และหลักการวิธีการในการแกปญหา 
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  4. มหโต กายสฺส ปทาเลตา มีความสามารถในการทําลายขุมกําลังของขาศึกได ในที่นี้หมายถึง สามารถ
ปฏิบัติจนทําลายอวิชชาใหดับไป 
  ในการทําอะไรก็ตาม ขอที่ไมควรลืม คือทุกคนเกิดมาจากความไมรู คืออวิชชาดวยกันเพียงแตของใครมี
อวิชชาเขมขนกวากันเทานั้น ปญหาทุกปญหาจึงมาจากอวิชชาเปนรากเหงา การจะดําเนินการในภารกิจอะไรก็ตาม 
จะตองพยายามขจัดอวิชชาคือความไมรูในเรื่องนั้นๆ ออกไปในชีวิตของสามัญชนปญหาเรื่องความไมรูมีมาตลอด 
จนอาจกลาวไววามีเรื่องที่เราไมรูผานเขามาทุกวัน การบริหารองคกรจึงตองมีปญหาชนิดที่รูไมเทาทันตาม             
ความเปนจริงสิ่งนั้น ที่มีความเชื่อมโยงกับเหตุ ผล ตน ประมาณ กาลเทศ กลุมคน บุคคล ซึ่งจะตองมีความชัดเจน
ทุกๆ กรณี 
  พึงสังเกตวาทั้ง 4 ขอพระพุทธเจาทรงเนนที่คนเปนหลัก เพราะคนที่จะบริหารจัดการอะไรก็ตามก็คือ คนที่
มีฐานะตําแหนงตามสมควรแกองคกรนั้นๆ เพียงแตวาคนจะตองไมมีปญหาเรื่องความรู ความคิด ความสามารถ 
และศีลธรรมสําหรับกํากับ มีวิจารณญาณเห็นการณไกล ปจจุบันคือ การติดตามขอมูลขาวสารในเรื่องน้ันๆ 
โดยเฉพาะอยางในสายงานท่ีเก่ียวของกับความรับผิดชอบขององคกรที่ตนเปนสมาชิกอยู ซึ่งมีทั้งโดยตรงและโดยออม 
  การเขาถึงสารัตถะของพระไตรลักษณ และการเขาถึงอริยสัจ 4 ในเชิงที่เปนเนื้อหาของอริยสัจ คือ อะไร? 
มาจากไหน? เพื่ออะไร? และโดยวิธีอยางไร แลวอาศัยอวิชชาที่ลดลง ปญญาที่เพิ่มขึ้นดําเนินการเก่ียวกับภารกิจที่
ตนรับผิดไปตามสมควรแกกรณีของเนื้อหาในเรื่องนั้นๆ โครงสรางของอริยสัจ 4 มีความสําคัญในการมองทุกเรื่อง
ตามลําดับอริยสัจ ที่ตองสาวลึกไปหาเหตุที่แทจริงเพื่อเขาถึงผลที่แทจริง 
 
หลักพุทธปญญาในการบริหารจัดการองคกรทางพระพุทธศาสนา 
  จากขอความท่ีกลาวมาในตอนตนมีเปนอันมาก ที่บงบอกถึงหลักธรรมในการบริหารจัดการ การบริหาร
อะไรก็ตาม สิ่งท่ีจะตองบริหารจัดการคือ คนเปนเบ้ืองตนที่ตามปกติแลว ตามโครงสรางความคิดมีความเปนมรรค
สัจและนิโรธสัจอยูในท่ีเดียวกัน โครงสรางหลักที่ตองบริหารจึงมีเพียง 3 ประการ คือหลักการในการบริหารตน 
บริหารคน บริหารงาน คนทุกคนจะตองมีพื้นฐานในตนเองในสวนของความรู ความคิด ความสามารถ และ
คุณธรรมที่เหมาะสมในสวนของตน สวนที่ตองเก่ียวของกับคนอื่น และสวนของภารกิจที่จะตองบริหารและจัดการ
ใหประสบความสําเร็จ คุณสมบัติท่ีจําเปนของคนทํางานคอื 
  1. ปฺญวา ความมีปญญารอบรูในสาขาวิชาการตางๆ ตามที่ตนจะตองจัดตองทําและรับผิดชอบ และนั่น
คือ ความรู ความคิด ที่มีการสรางสรรคพัฒนา มีความกาวหนาจนกลายเปนวิสัยทัศน 
  2. พุทธสัมปนโน สมบูรณดวยความรอบรูในสิ่งที่ควรรู นํามาคิดพินิจพิจารณา สามารถละเหตุแหงปญหา 
ความเสื่อม อุปสรรคออกไปได มีไหวพริบปฏิภาณในการบริหารจัดการ 
  3. วิธานวิธิโกวิโท มีความฉลาดสามารถในการทํางาน การจัดการ การบริหารภารกิจและคนที่ตนตอง
รับผิดชอบในการบริหารจัดการ 
  4. มีความรอบรูในเรื่องกาลเทศะ ที่จะตองทํางานใหเหมาะสมสอดคลองกับเหตุ ผล ในกรณีนั้นๆ                    
มีความชัดเจนในความรู ความคิด ความสามารถ คุณธรรมของตนเองและนี้คือความสามารถขางตนน้ันเอง 
  5. สมยฺู รูจักสมัยของหลักการ วิธีการ ตัวบทกฎเกณฑตางๆ ที่เก่ียวของ เขาถึงนโยบายแผนงาน 
วัตถุประสงคของงานนั้นๆ ซึ่งตองไมมีความผิดพลาดในทุกขั้นตอนของการทํางาน 
  หลักพทุธปญญาสําหรับผูเปนหัวหนาองคกร  
  ฐานหลักคือตองมีพรหมวิหาร 4 อิทธิบาท 4 และเวนอคติ 4 ท่ีตองมีและตองใชในทุกกรณีของบุคคลและ
ภารกิจ ในขณะเดียวกันทานไดเพิ่มเติมคุณสมบัติอีก 6 ประการเพื่อพัฒนาตนเปนหัวหนาหรือผูนําที่ดี คือ 
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  1. ขันติ คือมีความอดกลั้น ความอดทน ความทนทาน ความทนอด ตอความวิปริตแปรปรวนของ
ธรรมชาติ ความเหนื่อยยากในภารกิจ การเบียดเบียนเสียดแทงของโรคภัยไขเจ็บตางๆ และอารมณท่ีมากระทบ
กระตุนใหเกิดกามราคะ โลภะ โมหะ ไมลุอํานาจแกอารมณเหลานั้น 
  2. ชาคริยะ มีความเพียรพยายามในการทํางาน การศึกษาสถานการณตางๆ มีหูตาสวาง ไสวรูแจงเห็นจริง
ในการงานที่ตนตองจัดตองทํา บุคคลท่ีรวมงานกันและสิ่งท่ีเกี่ยวเนื่องกับงาน มีโลกทรรศนชัดเจนในเรื่องนั้นๆ 
  3. อุฏฐานะ มีความหมั่นขยันชนิดท่ีไมเห็นแกนอนมากนัก มีความพรอมที่จะทํางาน มีการตื่นตัวติดตาม 
ทํางานประจําใหสําเร็จในแตละวัน ทํางานท่ีจรมาใหสําเร็จ และที่สําคัญคือทาํงานเหลานั้นดวยความฉลาดสามารถ 
มีความกลาหาญ เชื่อมั่นในตนเองสูงพอ 
  4. สังวิภาโค มีอัธยาศัยไมตรีตอคนทั้งหลาย ในการบริหารคนจึงตองอาศัยหลักของสังคหวัตถุ 4 ประการ 
คือการใหปน การสงเคราะห การใหเพื่อการบูชาความดีของคนอ่ืน เจรจาถอยคําที่ไพเราะออนหวานสมานมิตร
ไมตร ีโดยมีวาจาที่เปนธรรม เปนประโยชนและเปนความสัตย คําจริงยุติดวยหลักวจีสุจริต 4 ประการ มีน้ําใจไมตรี
ตอคนรวมงานและคนอื่นที่ตนเก่ียวของดวย อันเปนการสะทอนออกมาของพรหมวิหาร 
  5. อิกขณา มีความหมั่นขยันในการตรวจตรา ตรวจสอบ ท้ังความเปนผูนําของคนรวมงานประสิทธิภาพ
ของงาน ผลประโยชนที่เหมาะสมแกความรู ความสามารถของคนเหลานั้น นําทุกเรื่องมาพินิจพิจารณาปรับปรุง
แกไข พัฒนา เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงาน องคกรคณะทํางาน และเปนที่ยอมรับใหการสนับสนุน
ของคนท่ีเกี่ยวของจากขางนอกองคกร 
  สรุปไดวา สังคมไทยมีพระพุทธศาสนาเปนรากฐานทางวัฒนธรรมในการดําเนินชีวิตใหมีความรมเย็นเปน
สุขมาแตอดีต ท่ีสําคัญเปนทุนทางสังคมที่ยิ่งใหญที่มีอยูแลว และสมควรท่ีจะมีการศึกษาแกนคําสอนอยางลึกซึ้ง
เพื่อนําไปประยุกตใชในกระบวนการพัฒนาสังคมในระดับพื้นที่ แมวาจะเริ่มที่หนวยเล็กๆ แตเคลื่อนตัวพรอมกันทั่ว
ประเทศก็ยอมเปนพลังหนึ่งที่รวมขับเคลื่อนสังคมไทยไปสูความอยูเย็นเปนสุขอยางแทจริง 
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บทนํา 
  นโยบายเปนกระบวนการสําคัญมากของระบบการเมือง เพราะนโยบายของรัฐและรัฐบาลมีผลกระทบตอ
ภาคสวนตาง ของสังคมการเมืองอยางไมอาจะเลี่ยงได สมาชิกในฐานสังคมการเมืองจึงเปนผูท่ีมีสวนไดสวนเสียจาก
เน้ือหาสาระของนโยบายโดยตรง เชนเดียวกับกระบวนการทางนโยบายนั้นมีขั้นตอนท่ีซับซอนเพราะเกี่ยวของกับ
ตัวกระทําทางการเมืองที่ตองเขาเขาไปมีบทบาทการตัดสินใจจากการใชอํานาจรัฐและเขาไปมีอิทธิพลใน          
การกําหนดนโยบายที่แตกตางกันไปตามบริบทการเมือง สงผลใหนโยบายออกมาสูการปฏิบัติที่อาจจะขนานนาม
นโยบายวา นโยบายดี นโยบายไมดี หมายถึงวา นโยบายนั้นอาจจะเปนที่ถูกใจ ชื่นชอบ ตรงตามความตองการของ
ประชาชน ตรงกันขามกับบางนโยบายที่ไมตอบสนองความตองการของประชาชน อาจจะสงผลใหเกิดปฏิกิริยาของ
การใชอํานาจตอนโยบายจากตัวกระทําทางการเมืองในปริมณฑลทางนโยบายไดเสมอ  เชนเดียวกับในปริมณฑล
แหงอํานาจทางนโยบายนี้จึงเปนการเมืองในกระบวนการกําหนดนโยบายและใหความหมายของคําวานโยบาย
แตกตางกันไปตามลักษณะของการเมืองท่ีมีตัวกระทําทางอํานาจมีบทบาทที่แตกตางกันไป จากในปรากฏการณที่
เปนจริงในการเมืองของการกําหนดนโยบาย พบวาในบางลักษณะการเมืองสามารถผานนโยบายออกมาอยาง
รวดเร็วหรืองายเพื่อนําไปปฏิบัติ ตรงกันขามกับบางระบบการเมืองพบวานโยบายผานออกมายาก ถูกตอตาน           
ถูกวิพากษ หรือบางระบบการเมืองผานออกมาเปนนโยบายมาแลวไมอาจจะปฏิบัติได อาจจะเปนในชวงหรือ
ลักษณะการเมืองยุคเดียวกัน หรือออาจจะพบแตกตางกันในบางระบบการเมือง หากพินิจพิจารณาใหถองแทแลว
พบวานโยบายจะสัมพันธกับอํานาจของตัวกระทําทางการเมืองทามกลางความแตกตางกันของแตละระบบ
การเมือง 
  บทความชิ้นน้ีมีวัตถุประสงคท่ีจะอธิบายถึงการเมืองกับอํานาจในการกําหนดนโยบายและความหมายของ
นโยบายที่สัมพันธกับอํานาจการเมืองนั้น ตลอดจนถึงการใชอํานาจของตัวกระทําทางการเมืองในปริมณฑลของ
นโยบายสาธารณะในสังคมการเมือง โดยอธิบายผานสังคมการเมืองไทย  ทั้งนี้ผูเขียนไดทําการอธิบายผานการ
ตีความเชิงสังเคราะหจากความเปนเหตุและเปนผลของการเมืองที่หมายถึงอํานาจกับกิจกรรมในกระบวนการ
กําหนดนโยบาย 
 
นโยบายกับการเมือง และ/หรือการเมืองในกระบวนการกําหนดนโยบาย 
  การเมือง และ นโยบาย 
 ในงานชิ้นนี้ไดกลาวถึงนโยบายกับการเมืองในกระบวนการกําหนดนโยบาย (Politics in Policy Process) 
ที่มีประเด็นครอบคลุม 3 ประเด็น คือ ประเด็นแรก คือ นโยบาย  ประเด็นที่สอง “การเมือง” ประเด็นที่สาม คือ
“รปูแบบรัฐหรือรูปแบบการเมือง” 
  ประเด็นแรก เมื่อกลาวถึงนโยบาย ในทรรศนะน้ี เราเนนที่ “กระบวนการ” ใหไดนโยบายมากกวา
สาระสําคัญหรือเนื้อหาสาระนโยบาย ดังนั้น กระบวนการกําหนดนโยบายจึงเปนเรื่องของอํานาจตาง จะเปน
ประเด็นความสําคัญ แมนวาจะมีการยอมรับกันวา กระบวนการของนโยบายนั้นแมนวาจะวงจร 3 ตอน คือ 
ขั้นตอนแรก คือ การกําหนดนโยบาย ขั้นตอนที่สอง คือ การปฏิบัติตามนโยบาย และขั้นตอนที่สาม คือ            
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