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บทคัดย่อ 
ในปัจจุบันการบริหารจัดการบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็นตัวชี้วัดที่ส าคัญเป็นปัจจัย

ส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การต่างๆ นั้นก็คือ การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณค่า ช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์การ
ก าหนดไว้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท าให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ
เหมาะกับงานที่ปฏิบัติ สามารถพัฒนาให้ใช้ความสามารถเต็ม ศักยภาพและรักษาบุคลากร
เหล่านี้ ให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด  

การบริหารจัดการบุคลากรเชิงกลยุทธ์ เป็นงานส าคัญเป็นหัวใจหลักของผู้บริหาร
ระดับสูง เพราะองค์การในยุคโลกาภิวัตน์นี้เป็นยุคที่มีการแข่งขันกันสูงมาก ดังนั้น องค์การจึง
จ าเป็นที่จะต้องการบุคลากรที่มีทักษะ มีความช านาญ มีประสบการณ์ในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพมีคุณภาพ และมีคุณธรรมจริยธรรม มีความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน เพ่ือให้
งานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้ และคงไว้ซึ่งความได้เปรียบในการ
แข่งขันขององค์การ ท าให้ปัจจุบันหน้าที่การจัดการบุคลากรไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงแค่การจัดการ
บุคลากรในรูปแบบดั้งเดิมอีกต่อไป แต่ได้กลายเป็นส่วนประกอบหนึ่งที่ถูกผนวกเข้ากับการ
จัดการเชิงกลยุทธ์ โดยการจัดการบุคลากรเชิงกลยุทธ์ได้มีการเคลื่อนย้ายทุนมนุษย์ผ่าน
กระบวนการการจัดการบุคลากรเพ่ือที่จะน าเอากลยุทธ์ขององค์การไปใช้เพ่ือประโยชนสูงสุด 

ค าส าคัญ : การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์, การบริหารจัดการบุคลากรทางการศึกษา 
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Abstract 
At present, the management of strategic personnel regarded as the 

key indicators influencing the success or failure of organizations are human 
resource management, which is a valuable asset helping to achieve the 
objectives of organization. Human resource management provides to gain 
knowledgeable and skillful personnel being suitable for job, able to be 
developed to full capacity, this kind of personnel should be maintained to 
stay with the organization as long as possible. 

The strategic personnel management is an important task as the 
heart of senior management, because globalization is a highly competitive 
age; accordingly, organizations need skilled, skilled, experienced, efficient 
and qualified personnel with ethics and responsibility for the job in order to 
achieve the goals or objectives of the organization, and retain the 
competitive advantage of the organization. Nowadays, human resource 
management is no longer limited to traditional personnel management, but 
it has become an integral part of strategic management by managing 
personnel to move human capital through personnel management 
processes to bring the organization's strategy to the maximum benefits. 
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บทน า 
ในปัจจุบันปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การต่างๆ คือ ทรัพยากร

มนุษย์ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณค่าช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีองค์การก าหนดไว้ การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท าให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ เหมาะกับงานที่ปฏิบัติ สามารถพัฒนา
ให้ใช้ความสามารถเต็มศักยภาพและรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด จะ
ท าให้งานมีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย แม้ว่าปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มีการ
น าเครื่องจักรและอุปกรณ์มาใช้ในการทดแทนแรงงาน ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังคงมี
ความส าคัญและยังถือว่ามีคุณค่าต่อระบบการด าเนินงาน  ช่วยให้สามารถปรับตัวให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2541 : 9)  
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คนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การโดยเฉพาะสถานศึกษาที่มุ่งเน้นเรื่องการ
พัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะต่างๆ แก่ผู้เรียน บุคลากรซึ่งรวมไปถึงความรู้ ทักษะ 
และคุณลักษณะของแต่ละบุคคล เป็นทุนและทรัพย์สินที่มีค่ายิ่งขององค์การ แนวคิดและ
กระบวนการบริหารบุคลากรจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องตระหนักเพ่ือน าพา
องค์การไปสู่เป้าหมาย กระบวนการบริหารบุคลากรประกอบด้วยการวางแผน การสรรหา 
ก าหนดค่าตอบแทน การพัฒนา ประเมินผล และการธ ารงรักษา ซึ่งต้องอาศัยกลยุทธ์ใน
การบริหารทั้งระดับองค์การ และหน่วยงานปฏิบัติ (จอมพงศ์  มงคลวนิช, 2556 : 67) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นกิจกรรมหนึ่งที่องค์การจะต้องมีการปรับตัวให้
สอดคล้องกับแนวทางการจัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งประกอบไปด้วยการวิเคราะห์สถานการณ์ 
การตัดสินใจ ก าหนดแผนการด าเนินงาน การน าแผนงานไปปฏิบัติ ตลอดถึงการควบคุม
และการประเมินผลของการน าแผนไปปฏิบัติ โดยรวมอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือน าไปสู่
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ในระยะยาวขององค์การที่ตั้งไว้ องค์การสมัยใหม่ที่ประสบ
ความส าเร็จจะให้ความส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง เพราะเป็น
กระบวนการที่จะท าให้องค์การมีทรัพยากรมนุษย์เพียงพอสามารถด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนด (ประยงค์ มีใจซื่อ, 2542 : 5) การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ที่มีแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การ เพราะ
เป็นกระบวนการหนึ่งที่จะช่วยให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้เข้ามาปฏิบัติงานเพ่ือสร้าง
ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่กว้างครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ ในองค์การและเกี่ยวข้องผูกพันทุกข้ันตอน
ของการบริหาร นับตั้งแต่สรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษาจนกระทั่ง
บุคลากรพ้นไปจากการปฏิบัติงาน  (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ , 2536 : 279) การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้องค์การมีการบูรณาการกลยุทธ์ขององค์การเข้ากับการ
คัดเลือกบุคคล การอบรม และการพัฒนาบุคลากร และการรักษาบุคคลนั้นไว้ในองค์การ 
เป็นการจัดการที่มีความชัดเจนในทิศทางและกลยุทธ์ที่องค์การก าลังน าไปสู่การปฏิบัติ โดย
มีการจัดวางบุคลากรที่ เหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยบุคลากรดังกล่าวจะต้องมี
ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ มีแนวทางการจัดการ
บุคลากรเหล่านั้นอย่างชัดเจน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมี
นโยบายที่กระตุ้นให้บุคลากรทุ่มเทท างานให้กับองค์การ โดยมีแนวทางที่ชัดเจนในการ
รักษาพนักงานที่มีศักยภาพไว้กับองค์การตลอดไป (รศ.ผลิน ภู่จรูญ, 2546 : 171) 
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การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 
การบริหารกลยุทธ์เป็นงานที่ส าคัญของผู้บริหารระดับสูง โดยจะเกี่ยวข้องกับการ

ก าหนดแผนกลยุทธ์ขององค์การและการน าแผนกลยุทธ์นั้นไปปฏิบัติ แผนกลยุทธ์ของ
องค์การจะก าหนดขึ้นเพ่ือใช้เป็นแนวทางให้องค์การก้าวไปในทิศทางที่เหมาะสม ตลอดจน
มีแนวทางการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จเหนือคู่แข่งขัน 

การบริหารกลยุทธ์จะเป็นหัวใจหลักของงานบริหาร โดยผู้บริหารจะต้องวางแผน
กลยุทธ์ที่ชาญฉลาด ก าหนดกลยุทธ์ที่แตกต่างไปจากองค์การอ่ืน แต่เป็นความแตกต่างเชิง
สร้างสรรค์ เพ่ือใช้เป็นแนวทางให้องค์การปฏิบัติงานได้เหนือกว่าคู่แข่งขัน และเพ่ือให้
สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้ ถ้าปราศจากกลยุทธ์ องค์การจะไม่มีแนวทางที่
ชัดเจนในการด าเนินงาน ไม่มีแผนที่จะสามารถโต้ตอบหรือเอาชนะการแข่งขันและไม่มีแผน
ที่จะปฏิบัติให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

การวางแผนกลยุทธ์และน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติงานหลักของผู้บริหารที่มีคุณค่าต่อ
องค์การ กลยุทธ์ที่ดีที่ต้องการ งาน 2 สิ่งนี้จะเป็นเครื่องชี้ถึงคุณภาพของการปฏิบัติงานเชิง
บริหารที่มีคุณค่าต่อองค์การ กลยุทธ์ที่ดีแต่ล้มเหลว เมื่อน าไปปฏิบัติก็จะไม่มีคุณค่าต่อ
องค์การ เช่นเดียวกับการรวบรวมความสามารถขององค์การอย่างเต็มที่เพ่ือน ากลยุทธ์ไป
ปฏิบัติ แต่แผนกลยุทธ์นั้นไม่มีคุณค่ามากพอต่อความส าเร็จให้กับองค์การก็จะไม่เกิด
ประโยชน์อย่างเต็มที่ต่อองค์การเช่นกัน ดังนั้น งาน 2 สิ่งนี้ต้องด าเนินไปคู่กัน แต่ไม่ได้
หมายความว่าการวางแผนกลยุทธ์อย่างดีตลอดจนน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติอย่างเหมาะสมจะ
ประกันความส าเร็จให้กับองค์การได้ตลอดไป เพราะองค์การก็อาจเผชิญกับเหตุการณ์ที่ไม่
เป็นไปตามที่ผู้บริหารคาดหมาย หรืออยู่นอกเหนือวิสัยของผู้บริหารจะคาดการณ์ได้ก็
เป็นได้เช่นกัน ซึ่งอย่างไรก็ตามผู้บริหารก็มีหน้าที่ที่จะต้องปรับกลยุทธ์นี้ให้สอดคล้อง
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนไป และถ้าได้มีการวางแผนไว้อย่างดีตั้งแต่ต้นแล้ว การ
ปรับตัวก็จะกระท าได้โดยไม่ยากนัก 

การบริหารกลยุทธ์จึงเป็นสาขาวิชาที่พัฒนาขึ้นอย่างรวดเร็ว เพ่ือตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นอย่างผันผวนในสภาพปัจจุบันนี้ สาขาวิชานี้จ ะ
ศึกษาองค์การโดยส่วนรวมและพยายามอธิบายว่าท าไมบางกิจการจึงก้าวหน้าและรุ่งเรือง
ได้ ในขณะที่องค์การอ่ืนๆ อยู่กับที่ หรือประสบความล้มเหลว การบริหารกลยุทธ์จะเน้นใน
การวิเคราะห์ปัญหาและโอกาสที่เผชิญต่อผู้บริหารระดับสูงขององค์การ และต้องมีการ
ตัดสินใจที่เฉียบแหลมซึ่งไม่เหมือนกับการตัดสินใจอ่ืนๆ ที่กระท าในระดับล่างขององค์การ 



 
วารสาร มจร การพัฒนาสังคม 

ปีที่ 3 ฉบับท่ี 3 กันยายน – ธันวาคม 2561 

 

88 
 

การตัดสินใจในเชิงกลยุทธ์จะเกี่ยวข้องกับอนาคตในระยะยาวขององค์การโดยส่วนรวม ซึ่ง
การตัดสินใจประเภทนี้จะมีคุณลักษณะที่ส าคัญ 5 ข้อ คือ 

1. การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์จะไม่ใช่การตัดสินใจในงานประจ าวัน แต่เป็นการ
ตัดสินใจในงานที่ส าคัญ เพ่ืออนาคตขององค์การในระยะยาว 

2. การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์จึงเป็นการตัดสินใจในการเลือกและก าหนดทิศทาง 
หรือเป้าหมายหลักขององค์การโดยรวม 

3. การตัดสินใจในเชิงกลยุทธ์ เป็นการตัดสินใจเพ่ือเสริมสร้างความสามารถใน
การแข่งขัน และกลยุทธ์การแข่งขันขององค์การ เพ่ือให้องค์การของเรามีความเหนือกว่า
คู่แข่งขัน 

4. การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์จะเป็นการตัดสินใจในแนวทางหลักที่เกี่ยวข้องกับ
การผูกพันการใช้ทรัพยากรหลักขององค์การอย่างเกี่ยวพันกันเป็นหนึ่งเดียวและต่อเนื่องไป
ในทิศทางของกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ 

5. การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ เป็นการตัดสินใจในเรื่องการบริหารความสัมพันธ์
ระหว่างองค์การกับสภาพแวดล้อมทั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือ
แสวงหาโอกาสที่เปิดให้และแสวงหาอย่างไม่ย่อท้อ 

การบริหารกลยุทธ์: ความหมาย 
ส าหรับความหมายของการบริหารกลยุทธ์แล้ว จะมีความหมายที่กว้างกว่าค าว่ากล

ยุทธ์ โดยทั่วไปการบริหารกลยุทธ์จะหมายถึง "กระบวนการบริหารองค์การที่เน้นการมอง
ระยะยาว โดยจะเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องของการวางแผนกลยุทธ์ การน าแผนกลยุทธ์ไป
ปฏิบัติ และการควบคุมและประเมินผลในเชิงกลยุทธ์โดยการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ดังกล่าวจะ
เป็นไปเพ่ือปรับองค์การให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมภายนอกทั้งที่เป็นโอกาสและอุปสรรค 
จุดอ่อนและจุดแข็งขององค์การนั้นๆ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์อย่างที่ต้องการ"  

หรืออาจกล่าวได้ว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การบริหารองค์การโดยรวม
ให้มีกลยุทธ์หลักและกลยุทธ์การแข่งขัน ตลอดจนข้อได้เปรียบในการแข่งขันเหนือกว่า
กิจการอ่ืนๆ โดยจะต้องมีการศึกษาและวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน
องค์การ เพ่ือสร้างแผนกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับโอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก และกับจุดอ่อนและจุดแข็งขององค์การนั้นๆ เพื่อให้สามารถน าแผนกลยุทธ์นั้นไป
ปฏิบัติให้บังเกิดผล ตลอดจนมีการติดตามและประเมินผลเชิงกลยุทธ์ได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม เพ่ือสร้างทิศทางและอนาคตที่เหมาะสมขององค์การอย่างยั่งยืนได้ในระยะยาว 
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การบริหารเชิงกลยุทธ์จึงเป็นการบริหารอย่างมีระบบ เป็นการบริหารที่ต้องอาศัย
วิสัยทัศน์ทางธุรกิจของผู้น าองค์การ เป็นการบริหารที่มีการวางแผนอย่างเป็นขั้นตอน และ
มีการวิเคราะห์อย่างมีหลักเกณฑ์ 

อาจกล่าวได้ว่า นัยที่ส าคัญของการบริหารกลยุทธ์ คือ 
• เป็นกระบวนการของการบริหารองค์การโดยรวม 
• เป็นการบริหารที่เน้นการสร้างอนาคตขององค์การในระยะยาว 
• เป็นการบริหารที่เน้นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน

องค์การ โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมภายนอกจะเป็นตัวผลักดันที่ส าคัญท่ีไม่อาจละเลยได้ 
• เป็นการบริหารที่เน้นการสร้างกลยุทธ์องค์การ และกลยุทธ์เพ่ือการแข่งขัน

ให้องค์การประสบความส าเร็จได้ในระยะยาวและยั่งยืน 

การบวนการบริหารกลยุทธ์ (Strategic Management Process) 
งานบริหารกลยุทธ์นั้นดูเหมือนง่ายเพราะเป็นกระบวนการที่ประกอบไปด้วย 3 

ขั้นตอนหลัก แต่ว่าแต่ละขั้นตอนนั้นมีความส าคัญมาก หัวใจส าคัญของการบริหารกลยุทธ์
ให้ประสบความส าเร็จได้นั้นจะอยู่ที่การให้ความส าคัญ และการทุ่มเทความพยายามใน
กระบวนการบริหารกลยุทธ์ทั้ง 3 ขั้นตอนนี้ อันประกอบด้วย 

1. การก าหนดแผนกลยุทธ์ (Strategy Formulation) หรือการวางแผนกล
ยุทธ์ (Strategy Planning) เป็นขั้นตอนของการวางแผนส าคัญที่จะเริ่มจากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์การ เพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ที่จะบอกทิศทางของ
องค์การ และภารกิจเพ่ือบอกขอบเขตของกิจกรรมที่จะท า และวัตถุประสงค์หลักซึ่งเป็น
การก าหนดในสิ่งที่องค์การต้องการ หลังจากนั้น จึงก าหนดกลยุทธ์หลัก และกลยุทธ์ที่จะใช้
ในการแข่งขัน 

2. การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) ขั้นตอนนี้จะ
เน้นการวางแผนด าเนินงานและการน าแผนงานต่างๆ นั้นไปปฏิบัติ แต่การด าเนินงานตาม
ขั้นตอนนี้ให้บรรลุก็จะต้องเตรียมความพร้อมของปัจจัยต่างๆ คือปัจจัยด้านบุคลากร 
โครงสร้างขององค์การ ระบบงานต่างๆ ที่จ าเป็น เพ่ืออ านวยให้การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ
นั้นบังเกิดผล 

3. การติดตามและประเมินผลกลยุทธ์ (Strategy Evaluation and Control) 
จะเป็นการตรวจสอบและติดตามผลการด าเนินงานตามที่ระบุไว้ในแผนกลยุทธ์ปัญหา
อุปสรรคต่างๆ ที่เผชิญอยู่เพื่อจะได้ด าเนินการแก้ไขให้เหมาะสม 
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งานทั้ง 3 ขั้นตอนจะเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องกันไปและมี
ความสัมพันธ์อยู่ตลอดเวลา ดังภาพ 

 
 
 
 

ข้อมูลย้อนกลับ 

รูปที่ 1 แสดงขั้นตอนหรือกระบวนการในการบริหารกลยุทธ์ 
ตามรูปที่ 1.1 จะแสดงขั้นตอนของการบริหารกลยุทธ์ที่เกิดขึ้น งานในแค่ละ

ขั้นตอนมีความสัมพันธ์กัน มีผลกระทบต่อกัน เพราะโดยทั่วไปแล้วองค์การที่มีการบริหารกล
ยุทธ์ได้อย่างประสบความส าเร็จนั้น ไม่ได้ขึ้นอยู่กับการวางแผนกลยุทธ์เดียว แต่ในขั้นตอนของ
การพัฒนาหรือสร้างแผนกลยุทธ์จะต้องน าขั้นตอนของการปฏิบัติมาพิจารณาร่วมด้วย เช่น 
ปัญหาในเรื่องความพร้อมของบุคลากร โครงสร้างขององค์การ วัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ 
เพ่ือที่ว่าผู้บริหารได้ป้องกันหรือลดปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตลงได้ ท าให้ปัญหาหรือ
อุปสรรคต่างๆ ลดน้อยลงในเวลาที่ได้มีการน าแผนกลยุทธ์นั้นไปปฏิบัติ และมีระบบการ
ติดตามและประเมินผล เพ่ือส่งข้อมูลย้อนกลับให้สามารถปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ให้เข้ากับ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น (รศ. สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2553 : 1-10) 

การบริหารจัดการบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

การบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์ เป็นส่วนส าคัญยิ่งที่จะท าให้องค์การสามารถตัดสินใจ
เกี่ยวกับการวางแผนและการด าเนินงานด้านบุคลากร โดยครอบคลุมเรื่องของลูกจ้างสัมพันธ์ 
การสรรหา การฝึกอบรมและการพัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล รวมทั้ง
นโยบายและแนวทางปฏิบัติเรื่องแรงงานสัมพันธ์เพ่ือตอบสนองเป้าหมายและกลยุทธ์ของ
องค์การในการก้าวสู่ความส าเร็จ 

การบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ให้ความส าคัญกับความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันระหว่าง
การบริหารบุคลากรและการบริการกลยุทธ์ขององค์การ กลยุทธ์การบริหารบุคลากรจึง
ครอบคลุมแนวทางทั้งหมดองค์การต้องการบรรลุโดยใช้คนเป็นตัวขับเคลื่อน เนื่องจาก
บุคลากรถูกจัดเป็น “ทุนมนุษย์” ขององค์การที่จะท าให้องค์กรได้เปรียบในการแข่งขัน 

การวางแผนกลยุทธ์ การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัต ิ การติดตามและประเมินผล 
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บุคลากรเป็นผู้ด าเนินกิจการ ตามแผนกลยุทธ์ ผู้บริหารระดับสูงจึงต้องตระหนักว่า การพัฒนา
และด าเนินกลยุทธ์องค์การต้องอาศัยบุคลากรเป็นส าคัญ ด้วยเหตุนี้กลยุทธ์การบริหาร
บุคลากรจึงเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์องค์การ 

กลยุทธ์การบริหารบุคลากรบอกให้เรารู้ว่า องค์การนั้นให้ความส าคัญกับเรื่องอะไร 
ซึ่งจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและวัฒนธรรมองค์การ ประสิทธิภาพขององค์การและ
การด าเนินงานขององค์กร การใช้ทรัพยากรให้เหมาะสมกับความจ าเป็นในอนาคต รวมทั้งการ
พัฒนาสมรรถนะพิเศษต่างๆ และการจัดการการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้แล้วกลยุทธ์การ
บริหารบุคลากรยังให้ความส าคัญกับความจ าเป็นของทุนมนุษย์และการพัฒนาทุนมนุษย์ ทั้ง
ด้านความรู้ทักษะและคุณลักษณะต่างๆ เพื่อให้สามารถด าเนินการตามกลยุทธ์องค์การสู่
ความส าเร็จ โดยรวมสรุปได้ว่า กลยุทธ์การบริหารบุคลากรให้ความส าคัญกับประเด็นหลักๆ ที่
เกี่ยวข้องกับบุคลากรทั้งที่ส่งผลหรือได้รับผลกระทบจากแผนกลยุทธ์ขององค์การเพ่ือให้
องค์การบรรลุเป้าประสงค์ (จอมพงศ์  มงคลวนิช, 2556 : 77) 

ความหมายของการบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
มิลเลอร์ (Miller) ได้ให้ค าจ ากัดความในการบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์ว่า “การ

ตัดสินใจและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับการบริหารคนในทุกระดับขององค์การ ซึ่งน าไปสู่การ
พัฒนาขีดความสามรถในการแข่งขันขององค์การ” โดยระบุรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. กลยุทธ์คือสิ่งที่องค์การต้องด าเนินการเพ่ือบรรลุเป้าหมายในอนาคตซึ่งสิ่ง
นั้นอาจจะยังไม่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

2. การเกิดขึ้นของกลยุทธ์สามารถเกิดได้ในทุกๆ ระดับขององค์การ ไม่
จ าเป็นต้องเกิดในระดับสูงหรือผู้บริหารก าหนดเท่านั้น 

3. กลยุทธ์อาจไม่ได้เขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร แต่ได้รับการด าเนินการจาก
ผู้บริหารในองค์การ 

4. กลยุทธ์เป็นสิ่งที่น าองค์การสู่อนาคต (Future-Oriented) ซึ่งน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลง 

5. กลยุทธ์เป็นสิ่งที่แสดงถึงการให้ความส าคัญและการยอมรับแนวปฏิบัติการ
บริหารควรสื่อสารถึงบุคลากร (อ้างใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551 : 32 – 33) 

ชูเลอร์  (Schuler) กล่าวถึงการบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์ว่า เป็นเรื่องที่
ต้องการให้บุคลากรทุกคนตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงจนถึงบุคลากรในระดับล่างรับรู้ในเรื่อง
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ของกลยุทธ์และด าเนินการตามกลยุทธ์ร่วมกัน เพราะจะน ามาซึ่งความส าเร็จในเป้าหมาย
ร่วมกัน โดยสรุปจะเห็นได้ว่า กลยุทธ์ในการบริหารบุคลากรจะมีองค์ประกอบต่างๆ ดังนี้ 

1. กลยุทธ์ในการบริหารบุคลากรต้องมีความสัมพันธ์สอดคล้องกับกลยุทธ์ใน
การบริหารองค์การ 

2. แผนต่างๆ ในด้านที่เกี่ยวกับบุคลากรควรบูรณาการลงไปในบุคลากรทุก
ระดับขององค์การ 

3. การบริหารบุคลากรในทุกขั้นตอนต้องสามารถปฏิบัติโดยผ่านทางหัวหน้างาน
ทุกระดับและยึดถือปฏิบัติในวิถีประจ าวันของการท างาน (Schuler, R. S, 1992 : 18-32)  

เฮนดรี และเพตติกรู (Hendry and Pettigrew) ให้ความหมายของการ
บริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์ไว้ 4 ความหมาย คือ 

1. การใช้แผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการอย่างเป็นระบบ 
2. การใช้วิธีการออกแบบและบริหารระบบบุคลากรตามนโยบายการจ้างงาน

และกลยุทธ์แรงงาน และมักมีปรัชญาเป็นแนวทาง 
3. การท าให้กิจกรรมและนโยบายการบริหารบุคลากรสอดประสานกับกลยุทธ์

ธุรกิจและกลยุทธ์องค์การ 
4. การให้ความส าคัญกับคนในอง5กรว่าเป็น “ทรัพยากรแห่งกลยุทธ์” ที่ท าให้

ได้เปรียบในการแข่งขัน 
ไมเคิล อาร์มสตอง กล่าวว่า แนวคิดการบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์เกิดขึ้นครั้ง

แรกโดย ฟอมบรัม (Fombrum) และคณะ ซึ่งได้กล่าวว่า องค์การจะท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ต้องมีองค์ประกอบที่จ าเป็น 3 อย่าง ได้แก่ พันธกิจและกลยุทธ์ โครงสร้าง
องค์การ และการบริหารบุคลากร 

อีกทั้งฟอมบรัมได้นิยามค าว่ากลยุทธ์ไว้ว่า หมายถึง กระบวนการก าหนดพันธ
กิจและวัตถุประสงค์ขององค์การ และเป็นกระบวนการที่องค์การใช้ทรัพยากรต่างๆ เพ่ือจะ
ได้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ โดยได้แบ่งกลยุทธ์เป็น 3 ระดับตามการบริหารจัดการ คือ  

1. ระดับกลยุทธ์ (Strategic Level) การก าหนดนโยบายและตั้งเป้าหมาย 
2. ระดับบริหารจัดการ (managerial Level) เน้นการจัดหาและใช้ทรัพยากร

ต่างๆ ตาม แผน 
3. ระดับปฏิบัติการ (Operational Level) เป็นการบริหารจัดการรายวัน 

และสิ่งส าคัญที่สุดก็คือ ระบบบริหารบุคลากรและโครงสร้างองค์การต้องสอดคล้องกับ กล
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ยุทธ์องค์การ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ ทุกสิ่งทุกอย่างต้องสอดประสานและเหมาะสมอย่าง
มี กลยุทธ์ (Strategic Fit) (อ้างใน จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556 : 77- 79). 

เป้าหมายของการบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
เป้าหมายเบื้องต้นของการบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์คือ เพ่ือสร้างความสามารถ

เชิงกลยุทธ์ โดยท าให้องค์การมั่งใจได้ว่าตนเองมีบุคลากรที่ทักษะ มีความมุ่งมั่น และ
แรงจูงใจที่ดีที่จ าเป็นเพียงพอ ท าให้สามารถพัฒนาความได้ เปรียบในการแข่งขัน 
วัตถุประสงค์ของกลยุทธ์การบริหารบุคากรเพ่ือจะท าให้องค์การมองเห็นทิศทางที่ต้องก้าว
ไป แม้จะมีความผันผวนของสภาพแวดล้อมที่อยู่รอบตัวองค์การหรือสถานศึกษา และ
บุคลากรแต่ละคนยังคงต้องด าเนินธุรกิจได้ตามนโยบายและโครงการของงานฝ่ายบุคลากร 
ไดเออร์และโฮลเดอร์ (Dyer and Holder) กล่าวไว้ว่า กลยุทธ์การบริหารบุคลากรต้องช่วย
ให้องค์การมี “กรอบความคิดที่จะท าให้เกิดการรวมงานและเป้าหมายเป็นหนึ่งเดียว ซึ่งแต่
ละงานจะส่งผลซึ่งกันและกันจนท าให้เกิดความสมบูรณ์”  

ดังที่กล่าวมา การบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์จะช่วยขับเคลื่อนสถานศึกษาได้ก็
ต่อเมื่อสถานศึกษานั้นมองเห็นประโยชน์หรือข้อได้เปรียบของการมีกลยุทธ์ และทุกคน
เข้าใจการพัฒนาวิธีการที่ใช้จัดการกับคนในระยะยาว เลงนิค-ฮิว (Lengnick-Hill) และเลง
นิค-ฮอน (Lengnick-Hall) ได้เสนอแนะว่า องค์การทั้งหลายจะได้เปรียบในการแข่งขันก็
ด้วยการบริหารบุคลากร อีกทั้งได้แสดงความเห็นอีกว่า การจัดการกับบุคลากรเป็นกุญแจ
ส าคัญที่น าไปสู่การแข่งขันที่หาที่เปรียบมิได้   องค์การต่างๆ อาจประยุกต์ใช้กลยุทธ์การ
บริหารบุคลากรที่แตกต่างกัน โดยมุ่งที่การพัฒนาและไม่ควรใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการ
บริหารจัดการอยู่รอดซึ่งหากองค์การใดใช้เวลากับการท าเช่นนั้นก็มักจะเป็นองค์การที่ไม่มี
กลยุทธ์ทางธุรกิจหรือไม่ได้เป็นองค์กรชั้นน า (จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556 : 79- 80) 

การก าหนดและพัฒนากลยุทธ์การบริหารบุคลากร 
การก าหนดข้อความที่บ่งบอกความตั้งใจของกลยุทธ์นั้นอาจไม่ยาก แต่การพัฒนา

และอธิบายให้ชัดเจนเป็นข้อๆ ว่ากลยุทธ์มีอะไรบ้างนั้นเป็นสิ่งที่ยากกว่า ซึ่งบทบาทหลัก
ของกลยุทธ์การบริหารบุคลากรคือการท าให้องค์การสามารถตอบสนองความต้องการและ
การแข่งขันได้ กระบวนการของกลยุทธ์การบริหารบุคลากรอาจเป็นที่ต้องการแต่ยังไม่มีวิธี
ที่ชัดเจนที่จะท าส าเร็จอย่างไรก็ตาม ไอเออร์และโฮลเดอร์ได้ให้ข้อสังเกตไว้ว่า กลยุทธ์การ
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บริหารบุคลากรจะต้องเป็นกรอบการท างานที่กว้าง สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์การ และ
ประกอบด้วยการบูรณาการของหน่วยงาน 

ในกระบวนการก าหนดกลยุทธ์การบริหารบุคลากร เราจ าเป็นต้องเน้น
ความส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ธุรกิจและการบริหารบุคลากรนักวิชาการ
หลายท่านเห็นพ้องว่า กลยุทธ์การบริหารบุคลากรไม่จ าเป็นต้องพัฒนาอย่างเป็นทางการ
และเป็นระบบ แต่มันอาจเกิดข้ึนและปรากฏอยู่ในองค์การ  

บอกส์ออล (Boxall) ได้เสนอแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์การบริหาร
บุคลากรไว้ดังนี้ 

1. ในหน่วยงานหนึ่งๆ อาจมีกลยุทธ์การบริหารบุคลากรมากกว่า 1 แบบ 
2. กลยุทธ์องค์การมีอิทธิพลส าคัญต่อกลยุทธ์การบริหารบุคลากร อย่างไรก็

ตาม ยังมีปัจจัยอ่ืนๆ ที่ต้องพิจารณา เช่น การแข่งขันในการรับบุคลากร เป็นต้น 
3. ปัจจัยผสมผสานที่ไม่ชัดแจ้งที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบของกลยุทธ์การบริหาร

บุคลากร ได้แก่ ข้อตกลงประนีประนอม และการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างบุคลากร
ขององค์การ 

4. ผู้บริหารอาจปรับเปลี่ยนรูปแบบกลยุทธ์การบริหารบุคลากรจากเดิมไปตาม
การเปลี่ยนแปลงของบริบท แต่ผู้บริหารอาจไม่เห็นด้วยกับวิธีที่แตกต่างว่าจะมีประสิทธิผล
เท่าเทียมกัน 

5. ขั้นตอนการก าหนดกลยุทธ์มีความซับซ้อน ต้องอาศัยความมีเหตุผลที่ต้อง
เชื่อมโยงระหว่างการวางแผนเชิงกลยุทธ์และการวางแผนบุคลากร ซึ่งอาจไม่ช่วยท าให้เกิด
การสอดประสานเพ่ือได้ผลลัพธ์ตามที่ตั้งไว้ 

6. การอธิบายมิติที่เป็นฐานของกลยุทธ์การบริหารบุคลากรจ าเป็นส าหรับการ
จ าแนกประเด็นที่ยังคงมีข้อโต้แย้ง 

เป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องชี้ความส าคัญของการพัฒนากลยุทธ์การบริหารบุคลากรที่
ต้องบูรณาการแล้เชื่อมโยงกับกลยุทธ์องค์การและบริหารงานบุคลากร ทีมผู้บริหารระดับสูง
ต้องเข้าใจและด าเนินงานกลยุทธ์โดยน าไปใช้ในการจ้างงาน การพัฒนาสร้างแรงจูงใจเป็น
ความจ าเป็นส าหรับองค์การที่ต้องมีผู้รับผิดชอบด้านบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ซึ่งต้องเป็น
พันธมิตรและร่วมสร้างสรรค์กับผู้บริหารระดับสูง นอกจากนี้การใช้กลยุทธ์การบริหาร
บุคลากรที่มีประสิทธิผลจะต้องขึ้นอยู่กับการมีส่วนร่วมพันธสัญญา และการร่วมแรงร่วมใจ
ของผู้บริหารตามสายงานและบุคลากร 
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ส าหรับกระบวนการพัฒนากลยุทธ์การบริหารบุคลากรต้องเริ่มจากการคิดกล
ยุทธ์การบริหารบุคลากรแล้วเลือกทางเลือกเชิงกลยุทธ์ที่เหมาะสมที่สุด โดยทางเลือก
จะต้องมีความเป็นไปได้มากท่ีสุดดังนี้ 

1. เชื่อมโยง แต่ต้องสนองความต้องการขององค์การ 
2. สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การที่มีอยู่หรือที่ต้องการ 
3. มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะและทิศทางขององค์การ 
4. ช่วยให้องค์การจัดการกับแรงกดดันภายนอกได้อย่างมีประสิทธิผล 
5. เน้นเรื่องที่ในความจ าเป็นมาก 
6. สามารถช่วยตอบค าถามพ้ืนฐาน เช่น ข้อจ ากัดของเรามีอะไรบ้าง อะไรที่

หยุดยั้งเราไม่ให้บรรลุผลทางธุรกิจ 
7. มีการวิเคราะห์อย่างละเอียดเจาะลึก ไม่ใช่เพียงแค่คิด 
8. ประสานงานระหว่างผู้บริหารระดับสูงที่มีประสบการณ์และมีการวินิจฉัย

เป็นกลุ่ม 
9. สนองความต้องการของผู้บริหารตามสายงานและบุคลากรโดยรวม รวมทั้ง

องค์การและผู้ได้ผลประโยชน์จากองค์การ 
10. คาดคะเนปัญหาที่จะเกิดจากการใช้กลยุทธ์ ถ้าผู้บริหารตามสายงานไม่ให้

ข้อผูกมัดตามกลยุทธ์และหรือขาดทักษะและเวลาที่จะด าเนินกลยุทธ์ 
11. คาดคะเนปัญหาที่จะเกอดขึ้นเพราะความรุนแรง หรือการที่ครูหรือ

บุคลากรไม่เห็นด้วย 
12. ให้มั่นใจว่าองค์การหรือสถานศึกษาจะมีทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับการ

ด าเนินกลยุทธ์ 
13. สนับสนุนการแสวงหาและการพัฒนาคนให้มีทักษะที่จ าเป็นส าหรับการ

บริหาร ตลอดจนด าเนินการตามกลยุทธ์แลธ ารงรักษาองค์การในอนาคตตามวัตถุประสงค์
ขององค์การ 

14. ครอบคลุมองค์ประกอบที่สอดประสานและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
15. สามารถน าไปท าให้เป็นโปรแกรมท่ีปฏิบัติได้ 
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รูปที่ 1 แสดงแบบจ าลองส าหรับการพัฒนากลยุทธ์การบริหารบุคลากร (อ้างใน จอมพงศ์ 
มงคลวนิช, 2556 : 82) 

จากรูปที่ 1  แสดงให้เห็นว่า การก าหนดกลยุทธ์บริหารบุคลากรจ าเป็นต้องค านึงถึง
วิธีการเชิงระบบ เนื่องจากต้องพิจารณาพันธกิจขององค์การและสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง
อย่างครบถ้วนอันน าไปสู่กลยุทธ์ธุรกิจ กลยุทธ์ด้านบุคลากร และแผนด าเนินงาน ซึ่งไดเออร์
และโฮลเดอร์ ได้ให้ข้อคิดไว้ดังนี้ 

1. ประเมินความเป็นไปได้ ขึ้นอยู่บุคลากร ความเชี่ยวชาญ ทรัพยากร 
ค่าใช้จ่ายและสาระอ่ืนๆ เช่น อัตราการธ ารงรักษาบุคลากรและระดับการผลิต 

2. ก าหนดความต้องการ  พิจารณาการน ากลยุทธ์ไปใช้ โดยต้องดูว่าต้องยึด
นโยบายอะไรเป็นส าคัญบ้าง เช่น นโยบายลดอัตราครู 

3. ก าหนดเป้าหมาย บ่งบอกว่ามีประเด็นอะไรบ้างที่ต้องน าไปปฏิบัติ และต้อง
เชื่อมโยงเนื้อหาสาระกับกลยุทธ์ 

4. เลือกวิธีการ/เครื่องมือที่จะท าให้บรรลุเป้าหมาย  กฎทั่วไปมีว่า ยิ่งมีการ
ประสานภายในและภายนอกมากเท่าใด ก็ยิ่งจะส่งผลดีต่อกลยุทธ์มากขึ้นเท่านั้น การ
สอดคล้องกับความจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่นเพ่ือการเปลี่ยนแปลง การประสานภายนอก 
หมายถึง ระดับความสอดคลองระหว่างเป้าหมายการบริหารบุคลากรและความจ าเป็น
เร่งด่วนของกลยุทธ์องค์การ และเงื่อนไขของสภาพแวดล้อม การประสานภายในจะวัดว่า 
วิธีการบริหารบุคลากรด าเนินตามเป้าหมายของการบริหารบุคลากรแงะเงื่อนไขของ

การกลั่นกรอง

สภาพแวดล้อม

ภายใน 

พันธกิจ 

กลยุทธ์ HR 

การกลั่นกรอง
สภาพแวดล้อม

ภายนอก 
 

กลยุทธ์ธุรกิจ 

โปรแกรม HR 
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สภาพแวดล้อมมากเพียงใด รวมทั้งระดับความเชื่อมโยงหรือการทานร่วมกันของภารกิจการ
บริหารบุคลากรที่หลากหลาย 

การด าเนินกลยุทธ์การบริหารบุคลากร 
การใช้กลยุทธ์การบริหารบุคลากรนั้น กลยุทธ์ดังที่กล่าวมามักถูกเขียนอธิบายใน

ลักษณะนามธรรม จึ้งต้องมีการเปลี่ยนแปลงเป็นด ารงการที่มีการระบุวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน 
และวิธีด าเนินโครงการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติไม่ใช่เรื่องง่าย กลยุทธ์การบริหารบุคลากรอาจ
ถูกลดคุณค่าลงไปได้ หากกลยุทธ์ดังกล่าวเป็นเพียงแค่ความคิดเกี่ยวกับนโยบายด้านการ
บริหารบุคากร บางครั้งกลยุทธ์ก็เป็นเพียงการอธิบายแผนระยะสั้น เช่น เพ่ือเพ่ิมอัตราการ
ธ ารงรักษาบุคลากรไว้กับองค์การ ดังนั้นจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะต้องเน้นย้ าว่า กลยุทธ์การ
บริหารบุคลากรไม่ใช่แค่โครงการ นโยบายหรือแผนงานผู้บริหารงานบุคลากรจะต้อง
ตระหนักถึงความส าคัญในการน าไปสู่การปฏิบัติ 

อุปสรรคในการใช้กลยุทธ์การบริหารบุคลากร แกรทตัน (Gratton) และคณะ 
ได้กล่าวถึงอุปสรรคที่ขัดขวางความส าเร็จในการใช้กลยุทธ์การบริหารบุคลากร ดังนี้ 

1. ความล้มเหลวที่ไม่สามารถเข้าใจความต้องการของกลยุทธ์องค์การ ท าให้
ความคิดใหม่ๆ เกี่ยวดับกลยุทธ์การบริหารบุคลากรถูกมองว่าไม่เกี่ยวข้อง หรือไม่ท าให้
เกิดผลผลิตตามยุทธศาสตร์องค์การ 

2. การประเมินองค์การที่ไม่มีคุณภาพท าให้ขาดข้อมูลปัจจัยวัฒนธรรมและ
สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อเนื้อหาสาระของกลยุทธ์สถานศึกษา 

3. การพัฒนาความคิดใหม่ๆ ที่คนเข้าใจผิดและไม่เกี่ยวข้อง อาจเป็นเพราะท า
ตามแฟชั่น หรือเพราะมีการวิเคราะห์ที่ไม่ดีพอ ท าให้ได้วิธีปฏิบัติไม่สอดประสานกับความ
จ าเป็นขององค์การหรือสถานศึกษา 

4. การเลือกวิธีใหม่ๆ ในภารกิจใดภารกิจหนึ่ง โดยไม่ค านึงถึงผลที่มีต่อภารกิจ
บริหารบุคลากรด้านอื่นๆ 

5. ความล้มเหลวในการยอมรับว่ามีปัญหาในการด าเนินการ 
6. การที่ไม่สามารถชักจูงใจผู้บริหารระดับสูงสนับสนุนวิธีการใหม่ๆ 
7. การที่ไม่สามารถท าให้พนักงานเข้าใจและยอมรับแนวทางปฏิบัติ 
8. ความล้มเหลวในการตระหนักถึงความจ าเป็นที่ต้องมีกระบวนการสนับสนุน

เพ่ือสิ่งใหม่ๆ เช่น การบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือสนับสนุนการจ่ายผลตอบแทนตามผลงาน 
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9. การที่ไม่ยอมรับว่าสิ่งใหม่ๆ ต้องการพันธสัญญาในการน าไปใช้ รวมทั้ง
ทักษะของผู้บริหารตามสายงานที่ต้องมีบทบาทส าคัญในการใช้กลยุทธ์ เช่น ทักษะในการ
ก าหนดวัตถุประสงค์การใช้ข้อมูลป้อนกลับ การช่วยเตรียมและใช้แผนพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

10. ความล้มเหลวในการจัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็น (เงิน คน เวลา) ส าหรับ
การด าเนินงานตามความคิดใหม่ๆ รวมทั้งทรัพยากรด้านบุคลากรที่จ า เป็นต้องเตรียมไว้
สนับสนุนผู้บริหารตามสายงาน การจัดฝึกอบรม และการสื่อสารและให้บุคลากรมีส่วนร่วม 

11. ความล้มเหลวในการติดตามและประเมินการใช้กลยุทธ์ และการ
ปรับเปลี่ยนวิธีท างานเม่ืองานไม่เป็นไปตาม 

การทบทวนกลยุทธ์บริหารบุคลากร 
ในการทบทวนกลยุทธ์จ าเป็นต้องพิจารณาประเด็นทางการบริหารบุคลากรดังนี้ 

1. ประสิทธิผลของกลยุทธ์ 
2. การเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม เช่น 
- เลิกการเป็นองค์การแบบบังคับบัญชาการเด็ดขาด การไม่มีส่วนร่วม 
- การเสนอกระบวนการที่ช่วยให้องค์การท างานแบบยืดหยุ่นมากข้ึน 
- ท าให้ความคาดหวังชัดเจน ในขณะเดียวกันก็สร้างพันธสัญญาร่วมของบุคลากร 
- เน้นทักษะการจัดการที่แตกต่างจาทักษะด้านเทคนิคส าหรับผู้บริหาร 
- บุคลากรให้ความสนใจในความจ าเป็นด้านทางเงินเพ่ือสร้างสมดุลของรายได้

และค่าใช้จ่าย ขณะเดียวกันก็พัฒนาและปรับปรุงการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 
- การเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในองค์การ และบทบาทของทีมผู้บริหาร 
- จากมุมมองของการวางแผนบุคลากร ผู้บริหารต้องวิสัยทัศน์และสมรรถนะ

สูงและจ าเป็นต้องมีการสร้างนโยบายส าหรับสรรหาผู้บริหารที่มีคุณภาพ ซึ่งอาจมาจาก
ภายนอกองค์การมากกว่าการเลื่อนขั้นภายในองค์การ 

- การตัดสินใจที่ล าบาก เช่น เมือต้อง ารงรักษาผู้บริหารที่สามารถรับต าแหน่ง
ใหม่หรือขาดทักษะที่จ าเป็น และเม่ือต้องมีการลดจ านวนบุคลากรในอนาคต 

- การจัดกิจกรรมพัฒนาการบริหารและการวางแผนอาชีพ ซึ่งจะสะท้อนการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและโครงสร้างขององค์การ รวมทั้งบทบาทที่แตกต่างของผู้ บริหาร
และบุคลากรอื่นๆ (จอมพงศ์  มงคลวนิช, 2556 : 79 - 84) 
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พุทธวิธีการบริหารจัดการบุคลากร 
การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา (พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺ

โต), 2549 : 12-14)  เริ่มตั้งแต่การรับคนเข้ามาบวช ที่ต้องมีการกลั่นกรองโดยคณะสงฆ์ 
พระพุทธเจ้าทรงมอบความเป็นใหญ่ให้คณะสงฆ์ในการให้การอุปสมบทแก่กุลบุตรตามแบบ
บัญญัติติจตุตถกรรม พระสงฆ์ผู้เป็นประธานในพิธีอุปสมบทเรียกว่าพระอุปัชฌาย์ การรับ
คนเข้ามาอุปสมบทต้องได้รับความเห็นชอบเป็นเอกฉันท์จากคณะสงฆ์ท่ีประชุมพร้อมกันใน
อุโบสถท่ีประกอบพิธีอุปสมบท 

เมื่อบวชเข้ามาในพระพุทธศาสนาแล้ว พระบวชใหม่จะต้องได้รับการฝึกหัดอบรม
และการศึกษาเล่าเรียนจากพระอุปัชฌาย์โดยอยู่ภายใต้การปกครองดูแลของท่านจนกว่าจะ
มีพรรษาครบ 5 จึงเรียกว่านิสัยมุตตกะ คือผู้ พ้นจากการพ่ึงพาพระอุปัชฌาย์ ดังนั้น
กระบวนการฝึกอบรมพระบวชใหม่จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง กระบวนการนี้ก่อให้เกิดระบบ
โรงเรียนในวัด ซึ่งต่อมาได้พัฒนาเป็นมหาวิทยาลัยพระพุทธศาสนาที่ส าคัญในอินเดีย เช่น 
มหาวิทยาลัยนาลันทา 

ระบบการศึกษาในพระพุทธศาสนาเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 
ตราบใดที่บุคลากรนั้นยังไม่บรรลุเป็นพระอรหันต์เขาผู้นั้นต้องได้รับการศึกษาอบรม
ตลอดไป เรียกว่าเป็นเสขะ คือ ผู้ยังต้องศึกษา ต่อเมื่อส าเร็จการศึกษาเป็นพระอรหันต์แล้ว
จึงเรียกว่าเป็นอเสขะ คือผู้ไม่ต้องศึกษา 

กระบวนการจัดการศึกษาในพระพุทธศาสนายึดหลักไตรสิกขาคือศีล สมาธิ ปัญญา 
ซึ่งเป็นการฝึกอบรม (Training) ที่เน้นภาคปฏิบัติมากกว่าจะเป็นการเรียนการสอนในทาง
ทฤษฎี  (Teaching) เมื่อกล่าวในเชิงบริหารเราต้องยอมรับว่า พระพุทธศาสนาให้
ความส าคัญแก่การจัดการศึกษาอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างยิ่ง ด้วยเหตุนี้ 
พระพุทธศาสนาจึงชื่อว่าเป็นศาสนาแห่งการศึกษา 

การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลางดังจะเห็นได้จากการ
จัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับพัฒนาการและวุฒิภาวะของผู้เรียน โดยที่พระพุทธเจ้า
ทรงเทียบความพร้อมในการศึกษาเล่าเรียนของบุคคลเข้ากับบัวสี่เหล่า และทรงจ าแนก
ประเภทของบุคคลที่จะเข้ารับการศึกษาอบรมไปตามจริต 6 และที่ส าคัญมากก็คือ 
พระพุทธเจ้าทรงมุ่งให้ผู้เรียนลงมือปฏิบัติด้วยตนเองดังพุทธพจน์ที่ว่า “ตุมฺเหหิ กิจฺจ  
อาตปฺปํ อกฺขาตาโร ตถาคตา เธอทั้งหลายต้องท าความเพียรเผากิเลสเอง พระตถาคตเจ้า
เป็นแต่ผู้บอกทาง”(พระไตรปิฎกภาษาไทย เล่ม 25 ข้อ 30 : 51) 
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บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วก็จะได้รับการจัดสรรภาระหน้าที่ให้ปฏิบัติงานภายใน
องค์กรตามความรู้ความสามารถ ดังที่พระพุทธเจ้าทรงแต่งตั้งเป็นเอตทัคคะในด้านต่าง ๆ 
ดังกล่าวมาแล้ว  การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนามีระบบการให้รางวัลและการลงโทษ 
ซึ่งเทียบได้กับการใช้พระเดชพระคุณในสมัยปัจจุบันนั่นคือ ใครท าดีก็ควรได้รับการยกย่อง 
ใครท าผิดก็ควรได้รับการลงโทษดังพระบาลีที่ว่า “นิคฺคณฺเห นิคฺคหารห  ปคฺคณฺเห ปคฺคหารห  
ข่มคนที่ควรข่ม ยกย่องคนที่ควรยกย่อง” (พระไตรปิฎกภาษาไทย เล่ม 27 ข้อ 2442 : 531) 

กระบวนการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขา 
การบริหารบุคลากรหรือการพัฒนาบุคลากรในทางพระพุทธศาสนาได้ยึดหลัก

การศึกษาเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการพัฒนา โดยหลักธรรมที่พระพุทธเจ้าทรงแสดง
ทั้งหมดสามารถสรุปลงในหลักการเรียกว่า ไตรสิกขา หรือ สิกขา 3 เป็นข้อปฏิบัติที่เป็น
หลักส าหรับศึกษาในการฝึกอบรมกาย วาจา จิตใจ และปัญญา ให้ยิ่งขึ้นไปจนบรรลุ
จุดหมายสูงสุดคือพระนิพพาน เรียกโดยทั่วไปว่า หลักศีล สมาธิ ปัญญา คือ 

1) การฝึกฝนอบรม ในด้านความประพฤติ ระเบียบวินัย ความสุจริตทางกาย
วาจาและอาชีวะ เรียกว่า อธิศีลสิกขา หรือ ศีลสิกขา 

2) การฝึกฝนอบรมทางจิตใจ การปลูกฝังคุณธรรม สร้างเสริมคุณภาพ 
สมรรถภาพและสุขภาพของจิต เรียกว่า อธิจิตตสิกขา หรือสมาธิสิกขา 

3) การฝึกฝนอบรมทางปัญญา ให้เกิดความรู้ความเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็น
จริง รู้ความเป็นไปตามปัจจัยที่ท าให้แก้ไขปัญหาไปตามแนวทางเหตุผล รู้เท่าทันโลกและ
ชีวิต จนสามารถท าจิตใจให้บริสุทธิ์หลุดพ้นจากความยึดติดถือมั่นในสิ่งต่างๆ ดับกิเลสดับ
ทุกข์ได้ เป็นอยู่ด้วยจิตใจอิสระผ่องใสเบิกบาน เรียกว่า อธิปัญญาสิกขา หรือ ปัญญาสิกขา 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้ให้ข้อคิดไว้ว่า หลักการศึกษา 3 ประการนี้ 
จัดวางขึ้นไว้โดยอาศัยหลักปฏิบัติที่เรียกว่า วิธีแก้ปัญหาของพระอารยชนเป็นพ้ืนฐาน วิธี
แก้ปัญหาแบบอารยชนนี้เรียกตามค าบาลีว่า อริยมรรค แปลว่าทางด าเนินสู่ความดับทุกข์ที่
ท าให้เป็นอริยชน อริยมรรคนี้มีองค์ประกอบที่เป็นเนื้อหาหรือรายละเอียดของการปฏิบัติ 8 
ประการ คือ 

1) ทัศนะ ความคิดเห็น แนวความคิด ความเชื่อถือ ทัศนคติ ค่านิยมต่างๆที่ดี
งามถูกต้องสอดคล้องกับความเป็นจริง หรือตรงตามสภาวะ เรียกว่า สัมมาทิฏฐิ (เห็นชอบ) 

2) ความคิด ความด าริตริตรอง หรือการคิดต่างๆ ที่ไม่เป็นไปเพ่ือเบียดเบียน
ตนเองและผู้อ่ืน ไม่เศร้าหมองขุ่นมัว เป็นไปในทางสร้างสรรค์ประโยชน์สุข เช่น คิดในทาง
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เสียสละ หวังดี มีไมตรี ช่วยเหลือเกื้อกูล และความคิดที่บริสุทธิ์ อิงสัจจะ อิงธรรม ไม่เอน
เอียงด้วยความเห็นแก่ตัว ความคิดจะได้จะเอา หรือความเคียดแค้น ชิงชัง มุ่งร้ายคิดท าลาย 
เรียกว่า สัมมาสังกัปปะ (ด าริชอบ) 

3) การพูด หรือการแสดงออกทางวาจา ที่สุจริต ไม่ท าร้ายผู้อ่ืน ตรงความจริง 
ไม่โกหก หลอกลวง ไม่ส่อเสียด ไม่ให้ร้ายป้ายสี ไม่หยาบคาย ไม่เหลวใหล ไม่เพ้อเจ้อเลื่อน
ลอย แต่สุภาพนิ่มนวลชวนให้ เกิดไมตรีสามัคคีกัน ถ้อยค าที่มี เหตุผลเป็นไปในทาง
สร้างสรรค์ก่อประโยชน์ เรียกว่า สัมมาวาจา (วาจาชอบ) 

4) การกระท าที่ดีงาม สุจริต เป็นไปในทางสร้างสรรค์ ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ไม่
ท าร้ายผู้อ่ืน ซึ่งสร้างความสัมพันธ์ที่ดีงาม ท าให้อยู่ร่วมกันด้วยดี ท าให้สังคมสงบสุข คือการ
กระท า หรือกระท าต่างๆ ที่ไม่เกี่ยวข้อง หรือไม่เป็นไปเพ่ือการท าลายชีวิตร่างกาย การ
ท าลายทรัพย์สินของผู้อ่ืน การล่วงละเมิดสิทธิในคู่ครอง หรือของรักของหวงแหนของผู้อ่ืน 
เรียกว่า สัมมากัมมันตะ (กระท าชอบ) 

5) การประกอบอาชีพที่สุจริต ไม่ก่อความเดือดร้อนเสียหายแก่ผู้อ่ืน เรียก ว่า 
สัมมาอาชีวะ (อาชีพชอบ) 

6) การเพียรพยายามในทางที่ดีงามชอบธรรม คือ เพียรหลีกเว้นป้องกันสิ่งชั่ว
ร้ายอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น เพียรส่งเสริมพัฒนาสิ่งดีงามหรือกุศลธรรมที่เกิดมีแล้วให้
เพ่ิมพูนเจริญงอกงามยิ่งขึ้นไปจนเพียบพร้อมไพบูลย์ เรียกว่าสัมมาวายามะ (พยายามชอบ) 

7) การมีสติก ากับตัว ควบคุมใจไว้ให้อยู่กับสิ่งที่เกี่ยวข้องต้องท าในเวลานั้นๆ 
ระลึกได้ถึงสิ่งที่ต้องใช้ สิ่งที่ดีงาม สิ่งที่เกื้อกูลเป็นประโยชน์ ไม่หลงใหลเลื่อนลอย ไม่ละเลย
หรือปล่อยตัวเผอเรอ โดยเฉพาะสติที่ก ากับทันต่อพฤติกรรมของร่างกาย ความรู้สึก สภาพ
จิตใจ และความนึกคิดของตน ไม่ปล่อยให้อารมณ์ที่เย้ายวนหรือยั่วยุมาฉุดกระชากให้หลุด
หลงเลื่อนลอยไปเสีย เรียกว่า สัมมาสติ (ระลึกชอบ) 

8) ความมีจิตตั้งมั่น จิตใจด าเนินอยู่ในกิจในงานหรือในสิ่งที่ก าหนด (อารมณ์) 
ได้สม่ าเสมอ แน่วแน่ เป็นอันหนึ่งอันเดียว สงบ ไม่ฟุ้งซ่าน ไม่วอกแวกหวั่นไหว บริสุทธิ์ 
ผ่องใส ไม่ขุ่นมัว นุ่มนวล ผ่อนคลาย ไม่เครียดกระด้าง เข้มแข็ง เอางาน ไม่หดหู่ท้อแท้ 
พร้อมที่จะใช้งานทางปัญญาอย่างได้ผลดี เรียกว่า สัมมาสมาธิ (จิตมั่นชอบ) 

หลักการศึกษา 3 ประการ หรือ ไตรสิกขา นั้น ก็จัดวางรูปขึ้นโดยมุ่งให้ผล
เกิดข้ึนตามหลักปฏิบัติแห่งอริยมรรค (มรรควิธีแก้ปัญหา หรือมรรคาแห่งความดับทุกข์) คือ 
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เป็นการฝึกฝนอบรมให้องค์ทั้ง 8 แห่งมรรคนั้น เกิดมีและเจริญงอกงาม ใช้ประโยชน์ได้
บริบูรณ์ยิ่งข้ึน แก้ไขปัญหาดับทุกข์ได้ดียิ่งขึ้นตามล าดับจนถึงท่ีสุด กล่าว คือ 

1) อธิศีลสิกขา คือการศึกษาด้านหรือขั้นตอนที่ฝึกปรือให้เกิดมีสัมมาวาจา 
สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ เจริญงอกงามขึ้นจนบุคคลมีความพร้อมทางความ
ประพฤติ วินัย และความสัมพันธ์ทางสังคมถึงมาตรฐานของอารยชน เป็นพ้ืนฐานแก่การ
สร้างเสริมคุณภาพจิตได้ดี 

2) อธิจิตสิกขา คือ การศึกษาด้นหรือขั้นตอนที่ฝึกปรือให้เกิดมีสัมมาวายามะ 
สัมมาสติ และสัมมาสมาธิ เจริญงอกงามขึ้นจนบุคคลมีความพร้อมทางคุณธรรม มีคุณภาพ
จิต สมรรถภาพจิต และสุขภาพจิตพัฒนาถึงมาตรฐานของอารยชน เป็นพ้ืนฐานแห่ งการ
พัฒนาปัญญาได้ดี 

3) อธิปัญญาสิกขา คือ การศึกษาด้านหรือข้ันตอนที่ฝึกปรือให้เกิดมีสัมมาทิฏฐิ 
และสัมมาสังกัปปะ เจริญงอกงามขึ้นจนบุคคลมีความพร้อมทางปัญญาถึงมาตรฐานของ
อารยชน สามารถด ารงชีวิตอยู่ด้วยปัญญา มีจิตใจผ่องใส เบิกบาน ไร้ทุกข์ หลุดพ้นจาก
ความยึดติดถือมัน่ต่างๆ เป็นอิสรเสรีด้วยปัญญาอย่างแท้จริง 

ไตรสิกขา เป็นเครื่องมือในการพัฒนามนุษย์  ซึ่ งเป็นกรอบใหญ่ๆ แต่
พระพุทธเจ้ายังทรงแสดงหลักการพัฒนาอีก ซึ่งถือเป็นขอบข่ายของการพัฒนาทั้งส่วน
บุคคล และหมู่คณะเรียกว่า ภาวนา ซึ่งหมายถึง การเจริญ การท าให้เป็นให้มีขึ้น การ
ฝึกอบรม การพัฒนา มี 4 อย่างคือ  

1) กายภาวนา หมายถึง การเจริญ การพัฒนากาย การฝึกอบรมกาย ให้รู้จัก
ติดต่อเกี่ยวข้องกับสิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ทั้ง 5 ด้วยดี และปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้น
ในทางที่เป็นคุณ ไม่ให้เกิดโทษ ให้กุศลธรรมงอกงาม ให้อกุศลธรรมเสื่อมสูญ การพัฒนา
ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 

2) สีลภาวนา หมายถึง การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝึกอบรมศีลให้
ตั้งอยู่ในระเบียบวินัย ไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ด้วยดี
เกื้อกูลแก่กัน 

3) จิตตภาวนา หมายถึง การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจ ให้
เข้มแข็งมั่นคง เจริญงอกงามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย เช่น มีเมตตากรุณา ขยันหมั่นเพียร 
อดทน มีสมาธิและสดชื่น เบิกบาน เป็นสุขผ่องใส เป็นต้น 
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4) ปัญญาภาวนา หมายถึง การเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกอบรม
ปัญญาให้รู้เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นแจ้งโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถ
ท าจิตใจให้เป็นอิสระ ท าตนให้บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพ้นจากความทุกข์ แก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนได้ด้วยปัญญา (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), 2543 : 81-82) 

บทสรุป 
การบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ให้ความส าคัญกับความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน

ระหว่างการบริหารบุคลากรและการบริการกลยุทธ์ขององค์การ กลยุทธ์การบริหาร
บุคลากรจึงครอบคลุมแนวทางทั้งหมดองค์การต้องการบรรลุโดยใช้คนเป็นตัวขับเคลื่อน 
เนื่องจากบุคลากรถูกจัดเป็น “ทุนมนุษย์” ขององค์การที่จะท าให้องค์กรได้เปรียบในการ
แข่งขัน บุคลากรเป็นผู้ด าเนินกิจการ ตามแผนกลยุทธ์ ผู้บริหารระดับสูงจึงต้องตระหนักว่า 
การพัฒนาและด าเนินกลยุทธ์องค์การต้องอาศัยบุคลากรเป็นส าคัญ ด้วยเหตุนี้กลยุทธ์การ
บริหารบุคลากรจึงเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์องค์การ  กลยุทธ์การบริหารบุคลากรบอกให้เรา
รู้ว่า องค์การนั้นให้ความส าคัญกับเรื่องอะไร ซึ่งจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและ
วัฒนธรรมองค์การ ประสิทธิภาพขององค์การและการด าเนินงานขององค์กร การใช้
ทรัพยากรให้เหมาะสมกับความจ าเป็นในอนาคต  

ดังนั้นการบริหารบุคลากรทางการศึกษาเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการบริหาร
จัดการองค์การให้มีประสิทธิภาพมีคุณภาพและประสบความส าเร็จที่ตั้งไว้และอีกอย่างหนึ่ง
ในยุคปัจจุบันองค์การมีการแข่งขันสูงเพราะฉะนั้นองค์การต้องหากลยุทธ์ในการบริหาร
บุคลากรเพื่อให้บุคลากรตั้งใจท างานให้องค์การเต็มที่โดยบูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา
เช่น การพัฒนาบุคลากรให้มีพระความรู้ความสามารถมีทักษะมีความเชียวชาญ โดยให้
การศึกษาอบรมพัฒนาทักษะความช านาญ ในพระพุทธศาสนา การศึกษาฝึกอบรมเรียกว่า 
ไตรสิกขา หลักการฝึกอบรมกาย วาจา จิตใจ และปัญญา ให้ยิ่งขึ้นไป มี 3 อย่างคือ  

1) การฝึกฝนอบรม ในด้านความประพฤติ ระเบียบวินัย ความสุจริตทางกาย
วาจาและอาชีวะ เรียกว่า อธิศีลสิกขา หรือ ศีลสิกขา 

2) การฝึกฝนอบรมทางจิตใจ การปลูกฝังคุณธรรม สร้างเสริมคุณภาพ 
สมรรถภาพและสุขภาพของจิต เรียกว่า อธิจิตตสิกขา หรือสมาธิสิกขา 

3) การฝึกฝนอบรมทางปัญญา ให้เกิดความรู้ความเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็น
จริง รู้ความเป็นไปตามปัจจัยที่ท าให้แก้ไขปัญหาไปตามแนวทางเหตุผล รู้เท่าทันโลกและ



 
วารสาร มจร การพัฒนาสังคม 
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ชีวิต จนสามารถท าจิตใจให้บริสุทธิ์หลุดพ้นจากความยึดติดถือมั่นในสิ่งต่างๆ ดับกิเลสดับ
ทุกข์ได้ เป็นอยู่ด้วยจิตใจอิสระผ่องใสเบิกบาน เรียกว่า อธิปัญญาสิกขา หรือ ปัญญาสิกขา 
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