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บทคัดยอ 
บทความวิชาการฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือเสนอการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธในยุคสังคมดิจิทัล 

โดยนำหลักพรหมวิหาร 4 มาประยุกตใชเพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการทำงานรวมกันและสงเสริม
ประสิทธิภาพของบุคลากรการนำหลักพรหมวิหาร 4 มาประยุกตใชในการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ ในยุค
ดิจิทัล การวางแผนและดำเนินการตางๆ อยางเปนระบบ เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวโดยอาศัยการวิเคราะห
สถานการณปจจุบันและคาดการณอนาคต เพื่อกำหนดทิศทางและแนวทางในการดำเนินงานใหสอดคลองกับ
เปาหมายนั้นๆสามารถชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ดานการสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารกับบุคลากร การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร การสรางสรรค
นวัตกรรม และการปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล นอกจากนี้ ยังไดเสนอแนวทางการนำหลัก
พรหมวิหาร 4 มาประยุกตใชในบริบทขององคกรตางๆ เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด 
คำสำคัญ: การบริหารงานบคุคลเชิงกลยุทธ; ยุคสังคมดิจิทัล; พรหมวิหาร 4 
 
ABSTRACT 

This academic article aims to study strategic human resource management in the 
digital age by applying the four divine states of mind (Brahmaviha�ra) to create an organizational 
culture that supports collaboration and promotes personnel efficiency. Applying the four 
divine states of mind (Brahmaviha�ra) to strategic human resource management in the digital 
age, systematic planning and implementation to achieve set goals by analyzing the current 
situation and forecasting the future to determine the direction and guidelines for operations 
that are consistent with those goals can help organizations achieve their goals more 
effectively, especially in terms of building good relationships between executives and 
personnel, developing personnel potential, creating innovation, and adapting to changes in 
the digital age. In addition, guidelines for applying the four divine states of mind (Brahmaviha�ra) 
in the context of various organizations are proposed to maximize benefits. 
Keywords: Strategic Human Resource Management; Digital Society Era; The Four Divine States 

of Mind (Brahmaviha�ra) 
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บทนำ 
ในยุคปจจุบันที่สังคมกำลังเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วดวยเทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารงานบุคคล

เชิงกลยุทธจึงกลายเปนปจจัยสำคัญที ่องคกรตองปรับตัวและกาวทันตอการเปลี ่ยนแปลง องคกรตางๆ 
จำเปนตองมีการจัดการทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ โดยใชเครื่องมือและแนวคิดเชิงกล
ยุทธในการดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาใหเกิดประโยชนสูงสุดดังนั้น 

การบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัล คำวา Digital คือการรวมกันของคำวา Data, Technology, 
Systems Thinking เพื่อใหเกิดการเลือกขอมูลที่สำคัญที่ใชในการบริหารและการตัดสินใจ ซึ่งกอนที่จะจัดหา
เทคโนโลยีเขามาใช จำเปนจะตองมีความรูเกี ่ยวกับระบบงานที่ทำกอใหเกิดประโยชนสูงสุดการขับเคลื่อน
องคกรดวยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชเปนเครื่องมือสำคัญในการขับเคลื่อนพัฒนาองคกร และเพิ่มขีด
ความสามารถในการแขงขัน กระแสการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีดิจิทัลไดเกิดขึ้นแลวอยางรวดเร็ว  
(ณัฐวุฒิ พงศสิร,ิ 2563) 

พรหมวิหาร 4 หมายถึง คุณธรรมสำหรับเปนที่อยูของจิตใจแหงพรหม คือผูใหญหรือผูประเสริฐ
เปนธรรม เปนที่อยูซึ่งมีทั้งความดีและความสุข โดยใหผูปฏิบัตินําไปใชดังนี้ขั้นแรกใหปฏิบัติดวยจิตคิดเกื้อกูล
แผออกไปใน สัตวบุคคลทั้งหลาย คือ เมตตาซึ่งมีอาการเปนความคิดเกื้อกุล ตอจากนั้นเมื่อไดเห็นหรือไดยิน
หรือไดคิดวาเขามี ความทุกขเดือดรอนก็ปฏิบัติชวยบําบัดทุกขใหคือ กรุณาซึ่งมีอาการชวยบําบัดทุกขจากนั้น
ครั้นไดเห็นเขามีสุขไม ทุกขก็พลอยยินดีบันเทิงใจ คือมุทิตาซึ่งมีอาการพลอยยินดีและเมื่อไมมีกิจที่ควรจะทำ
ตอไปก็อุเบกขาคือดูอยูเฉยๆ (พระพรหมคุณาภรณ (ป. อ ปยุตฺโต) (2551) การนำหลักพรหมวิหาร 4 มาใชใน
การบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัลจะชวยเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางผูบริหารและบุคลากร สงผลใหเกิด
บรรยากาศการทำงานท่ีดีและเปนประโยชนตอองคกรในระยะยาว นอกจากนี้ยังชวยในการสรางความม่ันคงใน
องคกรที่เปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดลอมดิจิทัลที่กาวล้ำจึงเปนเรื่องที่นาสนใจและมีความสำคัญอยางยิ่งใน
ปจจุบัน 

ทําไมตอง 4 และทําไมถึงเริ่มจากเมตตา มีคำอธิบายวา ที่มีเพียง 4 เพราะเปนธรรมะที่ใชปราบ 
อกุศลกรรม 4 ชนิด คือ พยาบาท วิหิงสา อรติและราคะ โดยเมตตาตาใชปราบพยาบาท กรุณาใชปราบวิหิงสา
คือ ความเบียดเบียน มุทิตาใชปราบอรติคือความริษยา ไมยินดีดวย และอุเบกขาใชปราบราคะ สาเหตุท่ีเริ่มตน
จาก เมตตา และเรียงลำดับไปตามกรุณา มุทิตา และลงทายที่อุเบกขา ดวยเหตุผลวา เมตตามีความเกื้อกูลแก
สัตวเปน ลักษณะอยูแลว ตอมาเม่ือเราไดเห็น หรือไดรับรูวามีผูไดรับทุกขถาเราปรารถนาท่ีจะเก้ือกูล แลวขจัด
นําทุกขออก จากเขานั่นคือ ความกรุณา ตอจากนั้นเมื่อเราไดรับรูหรือเห็นผูอื่นไดดมีีความสุขโดยปราศจาก
ทุกขแลวมีความรูสึก ปราบปลื้มยินดีดวย เรียกวามุทิตา และสุดทายดวยปญญาเม่ือเราพิจารณาเห็นแลวเราจะ
รูวาอันไหนท่ีเราควรวาง เฉยและหยุดท่ีจะเขาไปรวมรับรูในความรูสึกของผูอ่ืน เพราะเหตุดังนี้พระพุทธองคจึง
ตรัสเมตตาไวกอนดวยอำนาจการมุงเกื้อกูลและจบดวยอุเบกขา (มหาวิทยาลัยธรรมกาย แคลิฟอรเนีย, 2550) 
เหตุนั้น พรหมวิหารคือหลักธรรมสำหรับผูที่มีใจเปนพรห เปนบุคคลประเสริฐในฐานะผูใหที่ใหความรัก ความ
สงสาร ความยินดี และการวางเฉย สำหรับผูอ่ืนท่ีหมายถึงคนทุกๆ ระดับเพ่ือสรางสันติสุขแกสังคม 

บทความนี้จะนำเสอนการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธในยุคสังคมดิจิทัลตามหลักพรหมวิหาร 4 
ประกอบดวย ผูนำหรือหัวหนาหนวยงานนั้นและผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาที่เริ่มแตกระบวนการสรรหาไป
จนถึงการเกษียณอายุการทำงาน อันเปนประโยชนตอหนวยงานหรือสถานศึกษาท่ีจะรักษาบุคลากรไวอยางยั้ง
ยืนและยาวนานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล เสริมวรางความเจริญของหนวยงานใหมีความสุข
ตลอดไป 
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การบริหารงานบุคคลทางการศึกษา 
การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาเปนภารกิจสำคัญที่มุ งสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถ

ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดำเนินการดานบริหารงานบุลากรใหเกิดความคลองตัว
อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับ
การพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญและกำลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความม่ันคงและกาวหนา
ในวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสำคัญ ดังนั้น หากขาดซึ่งบุคลากรที่ดีก็
ยากท่ีจะหวังความสำเร็จจากกิจการงานนั้น ท้ังนี้เพราะปจจัยอ่ืนๆ ไมวาจะเปนเงิน วัสดุอุปกรณ เทคนิควิธีการ 
จะดำเนินไปดวยดีมีประสิทธิภาพนั้น จำเปนจะตองอาศัยคน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) เหตุนั ้น การ
บริหารงานบุคคลทางการศึกษาจึงเปนหัวใจสำคัญของระบบการศึกษา ดวยบุคลากรทางการศึกษา ครู 
อาจารย หรือบุคลากรสนับสนุน ลวนมีบทบาทสำคัญในการพัฒนาผูเรียนใหมีความรู ความสามารถและ
คุณลักษณะที่ดีงาม การบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งจำเปนอยางยิ่ง เพื่อใหบุคลากรเหลานี้
สามารถทำงานไดอยางเต็มศักยภาพ และสงผลตอคุณภาพการศึกษา โดย 1) การพัฒนาคุณภาพ การศึกษา
บุคลากรที่มีคุณภาพสูง จะสามารถถายทอดความรูและทักษะใหกับผูเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลให
ผูเรียนไดรับความรูท่ีถูกตองและทันสมัย 2) สรางขวัญและกำลังใจ จะชวยสรางบรรยากาศการทำงานท่ีเปนสุข 
สงผลใหบุคลากรมีความสุขในการทำงาน มีความมั่นคงในอาชีพ และมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง 
3) เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ที่มุ งเนนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร จะชวยใหบุคลากรสามารถ
ทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 4) รักษาบุคลากรที ่มีคุณภาพจะชวยรักษาบุคลากรที่มี
ความสามารถไวกับองคกร ลดการหมุนเวียนของบุคลากร และลดตนทุนในการสรรหาและฝกอบรมบุคลากร
ใหม 5) สรางภาพลักษณท่ีดีใหกับสถานศึกษา ท่ีมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีความสุขในการทำงาน จะสงผลให
สถานศึกษาไดรับภาพลักษณท่ีดี และเปนท่ีนาเชื่อถือของผูปกครองและชุมชน 

การบริหารเปนขบวนการทางสังคม (Social Process) ที่ผูบริหารจะตองดำเนินงานใหสอดคลอง
กับความตองการของสมาชิกในสังคมบางทานถือวาการบริหารงานเปนขบวนการแกปญหาอยางหนึ่ง โดยมี
แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลโดยท่ัวไป คือ การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหารในการ
ใชศิลปะและกุลยุทธดำเนินกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคคล ตั้งแตการสรรหา คัดเลือก บรรจุ และบำรุงรักษา 
เพื่อใหปจจัยดานบุคคล ขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุด เปนสวนนำของทำที่จะกระ
ทำงานตามกระบวนการหรือวิธีการตามข้ันตอนในการจัดการบริหารงานในองคกรตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 
ใหตรงกับผูที่มีความรูความสามารถเพื่อเขามาทางาน และเลือกใชวิธี ที่เหมาะสมเพื่อใหบุคคลนั้นนำความดี 
ความรู ความสามารถท่ีบุคคลนั้นมีมาใชในการทำงาน นอกจากนี้ตองทำการบำรุงรักษาบุคคลเหลานั้นใหคงอยู
ทำงานใหเกิดประสิทธิภาพกับองคกรตอไป (สำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2547) การบริหารงานบุคคล
คือกระบวนการการสำหรับผูที่มีหนาที่เกี่ยวกับงานบุคคลขององคการใชความรูทักษะประสบการณในการสรร
หาคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเขามาทำงานพรอมธำรงรักษาพัฒนาใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน
และมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่เหมาะสมตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกที่ตองพนจากการ
รวมงานกับองคการใหสามารถดำรงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545)  

นอกจากนี้ อุษณีย จิตตะปาโล และนุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548) ไดกลาววา การบริหารงาน
บุคคล คือ 1) การบริหารงานบุคคลเปนการบริหารงานทรัพยากรมนุษยเพื่อใชคนใหเหมาะสมกับงานตาม
วัตถุประสงคและความตองการของหนวยงาน 2) การบริหารงานบุคคลมีขอบเขตกวางขวางครอบคลุมตั้งแต
การแสวงหาการคัดเลือก การจัดสรรบุคคลเขาสูหนวยงานจนกระทั้งพนจากหนวยงาน 3) การบริหารงาน
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บุคคลเปนกระบวนการเริ่มตนตั้งแตการวางนโยบายการกำหนดแผนและความตองการดานบุคคลการสรรหา
การคัดเลือกการพัฒนาการกำหนดสวัสดิการและประโยชนเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงานการเลื ่อน
ตำแหนงการโอนยายและการพนจากการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร และการบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
ปฏิบัติการเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือเจาหนาที่ในองคการใดองคการหนึ่งนับตั้งแตการสรรหาคนเขาทำงาน การ
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อนตำแหนง 
การเลื่อนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดำเนินการทางวินัย การใหพนจากงานและการจายบำเหน็จ
บำนาญเม่ือออกจากงานไปแลว สามารถสรุปได ดังนี้ 1) การบริหารงานบุคคล เปนการบรหิารทรัพยากรมนุษย 
เพ่ือใชคนใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงคและตามความตองการของหนวยงาน 2) การบริหารงานบุคคลมี
ขอบเขตกวางขวาง ครอบคลุมตั้งแตการแสวงหา การคัดเลือก การจัดสรรบุคคลเขาสูหนวยงานจนกระทั่งพน
จากหนวยงาน 3) การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการเริ่มตนตั้งแตการวางนโยบาย การกำหนดแผน และ
ความตองการดานบุคคล การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การกำหนดสวัสดิการ และประโยชนเพื่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตำแหนง การโอนยาย และการพนจากการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร 
กลาวไดวา การบริหารบุคลากรเปนการใชคนใหเหมาะสมกับงานโดยมีกระบวนการวางแผน การกำหนด
ตำแหนง การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การสงเสริมขวัญกำลังใจ และการใหพนจากการปฏิบัติ
หนาท่ีโดยการบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัลนั้นมีสวนสำคัญในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพตอไป 

สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลมีสำคัญเปนอยางมาก หากงานใดขาดบุคคลที่มีประสิทธิภาพหรือ
เหมาะสมกับงานแลวนั้นยอมทาใหการดำเนินการเพื่อบรรลุตามเปาหมายยอมเปนไปไดยาก เนื่องจากการท่ี
องคกรตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งเรื่องสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน ผูบริหารที่มี
ประสิทธิภาพจะตองมีวิธีการในการจัดการในการทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ รูถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีจะมีข้ึน
ในอนาคต สงผลใหผูบริหารปรับวิธีการบริหารงานใหทันตอสถานการณสามรถกำหนดทิศทางขององคกรใน
อนาคตไดอยางชัดเจนเพื่อใหองคกรไดบรรลุผลตามเปาหมายที่กำหนด นอกจากนี้ การบริหารงานบุคคลเปน
กระบวนการที่ชวยใหการคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูและความสามารถเขามาปฏิบัติงาน เพ่ือสรางความเจริญ
อยางมั่นคงและยันยืนกาวหนาใหแกองคการ และพรอมจะปรับในการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคดิจิทัล ซึ่งการ
บริหารงานบุคคลจะเกี่ยวของทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นับตั้งแตการวางแผนเพื่อสรรหา บุคลากรเขามา
ปฏิบัติ การดูแลรักษา จนกระท่ังบุคลากรพนไปจากการปฏิบัติงาน ทำใหองคการดำเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล สรางความสำเร็จ ความเจริญกาวหนาใหแกองคการ 

 
การจัดการเชิงกลยุทธ 

การจัดการเชิงกลยุทธ หมายถึง กระบวนการตอเนื่องในการกำหนดภารกิจและเปาประสงคของ
องคกรภายใตบริบทของสิ่งแวดลอมภายนอกขององคกร การกำหนดกลวิธีที่เหมาะสม การปฏิบัติงานตาม
กลวิธีที่กำหนดไว การใชอำนาจหนาที่ในการควบคุมกลยุทธ เพื่อทำใหมั่นใจวากลวิธีขององคกรที่นำมาใช
สามารถนำไปสูความสำเร็จตามเปาประสงคที ่กำหนดไว สวนกลยุทธ หมายถึง ชุดของทางเลือกระยะยาว
เกี่ยวกับเปาประสงคเชิงปฏิบัติการและนโยบายรวมทั้งแผนปฏิบัติการของแผนงานของรัฐบาล ซึ่งองคกร
ภาครัฐบาลกำหนดโดยคำนึงถึงปจจัยที่สำคัญสองประการ ไดแก วัตถุประสงคของแผนงานที่รัฐบาลกำหนดไว 
และสิ่งแวดลอมท่ีมีอิทธิพลตอการดำเนินงานของแผนงาน และมีประโยชนของการจัดการเชิงกลยุทธ ไดแก  

1. ชวยทำใหองคกรมีทิศทางที่ชัดเจน และสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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2. สงเสริมการตัดสินใจที่แมนยำและเปนระบบ ทำใหองคกรสามารถปรับตัวในสถานการณท่ี
แตกตางกันไดดี 

3. ชวยใหการจัดสรรทรัพยากรมีประสิทธิภาพ และสามารถใชประโยชนจากจุดแข็งขององคกร
อยางเต็มท่ี 

4. สงเสริมการประสานงานระหวางหนวยงานตางๆ ภายในองคกร 
โดยมีกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธที ่สำคัญ ประกอบดวย 1) การวิเคราะหสภาพแวดลอม 

(Environmental Analysis) 2) การจัดวางทิศทางขององคกร (Establishing Organizational Direction) 3)
การกำหนดกลยุทธ (Strategy Formulation) 4) การปฏิบัติงานตามกลยุทธ (Strategy Implementation) 
5) การควบคุมเชิงกลยุทธ (Strategic Control) 

 

 
ภาพท่ี 1 กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 

 
สรุปวา การจัดการเชิงกลยุทธ คือกระบวนการที่องคกรใชในการวางแผนและดำเนินงานเพื่อให

บรรลุเปาหมายที่ตั ้งไว โดยคำนึงถึงสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร เปรียบเสมือนการวาง
แผนการเดินทางที่ตองมีการกำหนดจุดหมายปลายทาง เสนทาง และวิธีการเดินทางที่เหมาะสม และการ
จัดการเชิงกลยุทธคือการวางแผนระยะยาวเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว โดยมีขั้นตอนตางๆ ตั้งแตการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมไปจนถึงการควบคุมและประเมินผล 
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การบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัล 
การบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัลไดเปลี่ยนแปลงเนื่องจากเทคโนโลยีดิจิทัลไดเขามามีบทบาท

สำคัญในการดำเนินงานขององคกรทำใหการบริหารงานบุคคลมีความซับซอนและทาทายมากขึ้น แตใน
ขณะเดียวกันก็เปดโอกาสใหสามารถบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ดิจิทัลในการบริหารงานบุคคล (Digital HR) คือ กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย โดยการใชเทคโนโลยีที่เกี ่ยวกับสื่อสังคม (Social Media) อุปกรณเคลื่อนที่ (Mobility)  
การวิเคราะห (Analytics) และ การประมวลผลแบบคลาวด (Cloud Computing) หรือที่เรียกวา SMAC  
เพื่อยกระดับการทำงานหรือเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
(ศรัณย ชูเกียรติ, 2559) ในยุคดิจิทัลที่โลกทันสมัยขึ้น สิ่งรอบตัวเปลี่ยนแปลงไป หรือขาวสารรวดเร็ว การ
ทำงานก็ตองเปลี่ยนแปลง และปรับตัวใหกาวทันโลกอยูตลอดเวลา องคกรหรือหนวยงานจะตองรับมือกับการ
ทำงานในยุคดิจิทัลการสงเสริมการบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัลผูบริหารตองมีวิธีการสงเสริมกระบวนการ
บริหารงานบุคคล (Human Resource Management หรือ HRM) โดยมุงเนนการใชขอมูลและเครื่องมือทาง
เทคโนโลยีเพื่อชวยในการจัดการบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว และตอบสนองความตองการของ
องคกรในยุคที่การทำงานและการสื่อสารเกิดขึ้นอยางรวดเร็วและความยืดหยุนในการจัดการบุคลากร โดย
แนวคิดหลักๆ มีดังนี้ 

1. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื ่อสาร (ICT) ในการจัดการบุคลากรการนำระบบ
ซอฟตแวรและแพลตฟอรมดิจิทัลเขามาใชในงานตางๆ เชน ระบบบริหารจัดการบุคลากร (HRIS) การติดตาม
ผลการปฏิบัติงานผานระบบออนไลน การจัดการเวลาทำงาน การประเมินผล การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ผานแพลตฟอรมออนไลน  

2. การใชขอมูลในการตัดสินใจ (Data Driven HR) เทคโนโลยีชวยใหองคกรสามารถเก็บรวบรวม
ขอมูลจำนวนมาก (Big Data) จากกิจกรรมตางๆ ของบุคลากร เชน ผลการประเมิน การลา หรือประสิทธิภาพ
การทำงาน ขอมูลเหลานี้สามารถนำไปวิเคราะหเพ่ือการตัดสินใจท่ีแมนยำ 

การวิเคราะหบุคลากร (People Analytics) เปนการใชขอมูลเพ่ือคาดการณพฤติกรรม การลาออก 
หรือการพัฒนาในอนาคต 

3. การทำงานแบบยืดหยุน (Flexible Work) ยุคดิจิทัลทำใหการทำงานแบบรีโมตหรือการทำงาน
จากท่ีไหนก็ไดเปนท่ียอมรับมากข้ึน องคกรจำเปนตองปรับตัวใหรองรับการทำงานแบบยืดหยุนและการทำงาน
ระยะไกล (remote work) การใชเครื่องมือดิจิทัลเชน Zoom, Slack, Microsoft Teams ในการประชุม การ
สื่อสาร และการทำงานรวมกันแบบทีมเสมือนจริง 

4. การพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill Development) ในยุคดิจิทัล บุคลากรจำเปนตองมี
ทักษะดานเทคโนโลยีเพ่ือทำงานรวมกับระบบและเครื่องมือใหมๆ ผูบริหารตองสงเสริมการพัฒนาทักษะเหลานี้
อยางตอเนื่อง  

5. การบริหารจัดการขอมูล (Data Driven HR Management) การใชขอมูลและการวิเคราะห
ขอมูล (Data Analytics) เพื่อการตัดสินใจเชิงกลยุทธเกี่ยวกับบุคลากร เชน การใชขอมูลในการคาดการณ
แนวโนมการลาออก การประเมินผลการทำงาน การวิเคราะหความพึงพอใจของบุคลากร การจัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากรเฉพาะบุคคล การใช Big Data ในการตัดสินใจเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับตำแหนง และการ
ปรับแผนการบริหารตามขอมูลเชิงลึกท่ีไดจากการวิเคราะห 
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6. การสงเสริมวัฒนธรรมองคกรแบบดิจิทัล (Digital Culture) การสรางและสงเสริมวัฒนธรรม
องคกรที่รองรับการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม ผูบริหารตองสรางวัฒนธรรมที่สนับสนุนการเรียนรูตลอดเวลา 
(Lifelong Learning) การเปดรับความคิดสรางสรรคและการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เพ่ือใหบุคลากรพรอม
ปรับตัวและนำเทคโนโลยีมาใชในการทำงานอยางเต็มท่ี 

7. การสรางประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร (Employee Experience) เทคโนโลยีดิจิทัลทำใหการ
บริหารงานบุคคลมุงเนนการสรางประสบการณที่ดีใหกับบุคลากร (Employee Journey) ตั้งแตการสรรหา
จนถึงการเลื่อนตำแหนงและการพัฒนาอาชีพ  

8. การใชปญญาประดิษฐ (AI) และอัตโนมัติ (Automation) การใช AI ในการประเมินและคัด
กรองบุคลากร หรือการใชระบบอัตโนมัติในกระบวนการตางๆ  

9. การวัดผลการทำงานและประสิทธิภาพ (Performance Management) ยุคดิจิทัล ระบบการ
วัดผลการทำงานถูกออกแบบใหสามารถติดตามประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรไดแบบเรียลไทม และใช
ขอมูลท่ีไดรับมาวิเคราะหเพ่ือปรับปรุงการทำงาน รวมถึงพัฒนาทักษะใหกับบุคลากรไดดียิ่งข้ึน 

 

ภาพท่ี 2 การบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัล (DIGITAL HR) 
 

สรุปวา การบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัลไมไดเปนเพียงแคการใชเทคโนโลยีเทานั้น แตยังเปนการ
สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสามารถปรับตัวไดตามการเปลี่ยนแปลงในยุคท่ีเทคโนโลยีเขามามีบทบาทสำคัญในการ
ทำงานทุกดานการนำเทคโนโลยีมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยเนนการสรางความยืดหยุน การพัฒนาทักษะ
ใหมๆ การวิเคราะหขอมูลเชิงลึก และการสรางวัฒนธรรมการทำงานที่เหมาะสมกับโลกที่เปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว 
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การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 4 
การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 4 คือการนำหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามา

ประยุกตใชในการจัดการและพัฒนาบุคลากร เพ่ือสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางผูบริหารและบุคลากร โดยเนน
ความเมตตาและความเขาใจ ซ่ึงหลักพรหมวิหาร 4 ประกอบดวย 

1. เมตตา (merciful) การมีความปรารถนาดีตอผูอื่น โดยในการบริหารงานบุคคล ผูบริหารควร
แสดงความเอาใจใสและปรารถนาใหบุคลากรมีความสุขและไดรับการสนับสนุนในการทำงาน 

2. กรุณา (Compassion) การชวยเหลือและใหการสนับสนุนเมื่อบุคลากรพบปญหาหรืออุปสรรค 
ในการบริหารงานบุคคล ควรมีความเขาใจในสถานการณของบุคลากรและใหความชวยเหลือเม่ือบุคลากรเผชิญ
กับปญหา ท้ังในเรื่องงานหรือชีวิตสวนตัว  

3. มุทิตา (Sympathetic) การยินดีเมื่อเห็นผูอื่นประสบความสำเร็จและเจริญกาวหนา ในฐานะ
ผูบริหาร ควรมีความยินดีกับความสำเร็จของบุคลากรในองคกร แสดงความชื่นชมตอความพยายามและ
ความสำเร็จของบุคลากร  

4. อุเบกขา (Equanimity) การวางใจเปนกลาง ไมลำเอียง และตัดสินใจโดยใชความยุติธรรมใน
การบริหารงานบุคคล ผูบริหารควรมีความเปนธรรมในการตัดสินใจเรื่องตางๆ โดยไมเอ้ือประโยชนใหกับคนใด
คนหนึ่งอยางไมเหมาะสม ตองพิจารณาความสามารถและผลงานของบุคลากรอยางเปนธรรมและรอบคอบ  

หลักพรหมวิหาร 4 ในการบริหารงานบุคคลจะชวยสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารและ
บุคลากร สงเสริมใหเกิดความไววางใจและการทำงานรวมกันอยางมีความสุข และยังชวยใหเกิดสภาพแวดลอม
การทำงานที่ดีและยั่งยืนในระยะยาวการนำหลักพรหมวิหาร 4 มาประยุกตใชในการบริหารงานบุคคล เปน
แนวทางที่นาสนใจและสามารถนำไปปฏิบัติไดจริง การสรางสภาพแวดลอมการทำงานที่เอื้อตอการพัฒนา
บุคลากรและสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางกัน จะชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายและเติบโตอยางยั่งยืน 

 
ภาพท่ี 3 หลักการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 4 
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การบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัลเชิงกลยุทธ 
การบริการทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน และแนวโนมท่ีเกิดปญหาข้ึนในสังคมอนาคตในสถานการณ

ตลาดแรงงาน ในไทยเปนสิ่งที่ตองเตรียมรับมืออยางมาก เมื่อโลกกาวเขาสูยุคดิจิทัล (Digital Age) มากข้ึน
เรื่อยๆ ประเด็นหนึ่งท่ีโดดเดนข้ึนตามคือเรื่องของการปฏิวัติทางอาชีพ (Career Disruption) ฝายท่ีตองปรับตัว
มากที่สุดหรือเปลี่ยนโฉมหนาแผนกตลอดจนปรับกลยุทธแบบพลิกหนามือเปนหลังมือใหมหมดก็ คือ ฝาย
ทรัพยากรมนุษย การทำงานของทรัพยากรมนุษยในยุคนี้อาจเรียกไดวาเปนการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยใช
เทคโนโลยีดิจิทัล กลาวคือ การทำงานตองอิงอยูบนเทคโนโลยีเปนหลัก เพื่อกาวใหทันกับเทคโนโลยีและ
พฤติกรรมของทรัพยากรมนุษยที่เปลี่ยนแปลงทุกอาชีพหรือทุกหนวยงานตางใหความสำคัญ ตามกระแสนิยม
หรือเพื ่อแสดงใหเห็นวาตามทันกระแสโลกท่ีเปลี ่ยนแปลงบริหารจัดการหรือรับมือกับสถานการณท่ี
เปลี่ยนแปลงและรวดเร็วนี้ไดอยางมืออาชีพ สิ่งหนึ่งท่ีจะเปนตัววัดและตัวกรองเพ่ือใหปรับตัวและรับมาปฏิบัติ
ไดอยางเหมาะสมในแตละองคการ คือ บุคลากรในองคการ ซ่ึงบุคลากรจะเปนตัวแปรสำคัญและเปนตัวชี้วัดวา
สิ่งตางๆ ที่ทรัพยากรมนุษยไดนำมาริเริ่มจัดทำมีผลกระทบหรือผลประโยชนตอบุคลากรและองคการอยางไร 
(ประคอง สุคนธจิตต, 2562) การเปลี่ยนแปลงครั้งใหญท่ีเกิดข้ึนกับงานดานทรัพยากรบุคคล (HR) ในยุคดิจิทัล 
ซึ่งเปนผลมาจากการปฏิวัติทางอาชีพ (Career Disruption) ที่เกิดขึ้นทั่วโลก ดั้งนั้น งาน HR ในปจจุบันมี
ความสำคัญมากข้ึนกวาเดิม เนื่องจากตองรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว การนำเทคโนโลยีมา
ใช และการใหความสำคัญกับพนักงานเปนปจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนองคกรใหประสบความสำเร็จ 

การบริหารงานบุคคลในยุคสังคมดิจิทัลเชิงกลยุทธเปนการปรับปรุงวิธีการจัดการบุคลากรในสถาน
บันการศึกษาใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัลและสังคมที่เชื่อมโยงกันมากขึ้น โดยเนน
การใชเทคโนโลยีและขอมูลสารสนเทศในการตัดสินใจ การสื่อสาร และการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมีองคประกอบ
หลักๆ ดังนี้ 

1. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการบุคลากรใชระบบขอมูลสารสนเทศ เชน ระบบ
ฐานขอมูลบุคลากรเพื่อการจัดการขอมูลสวนบุคคล การพัฒนาวิชาชีพ และการติดตามผลการปฏิบัติงานของ
ครูและเจาหนาท่ี 

2. การประเมินและพัฒนาบุคลากรเชิงดิจิทัลการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาทักษะ
ครูผานแพลตฟอรมดิจิทัล ชวยใหบุคลากรสามารถเรียนรูและปรับปรุงทักษะไดอยางตอเนื่อง และติดตามผลได
แบบเรียลไทม 

3. การสื ่อสารและการสรางเครือขายดิจิทัลสรางชองทางการสื ่อสารที ่มีประสิทธิภาพผาน
แพลตฟอรมออนไลน เชน การใชระบบการประชุมผานวิดีโอ การใชโซเชียลมีเดียในการแลกเปลี่ยนความรู 
และการเชื่อมโยงเครือขายผูบริหารและครูจากโรงเรียนตางๆ เพ่ือรวมกันพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

4. การวางแผนและการจัดการเชิงกลยุทธการวางแผนการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับแนวโนม
ของเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เชน การวางแผนพัฒนาทักษะดิจิทัลของครูและบุคลากรใหมี
ความสามารถใชเทคโนโลยีในการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

5. การบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงเนนการสรางวัฒนธรรมที่พรอมตอการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาตนเอง โดยมีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความยืดหยุ นในการปรับตัวและสามารถรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากเทคโนโลยีใหมๆ 
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การบริหารงานบุคคลทางการศึกษาในยุคดิจิทัลจึงเนนที่การสรางความคลองตัวและประสิทธิภาพ
ใหกับบุคลากรในสถาบันการศึกษา โดยการนำกลยุทธเชิงเทคโนโลยีและการสื่อสารมาใชรวมกันในการพัฒนา
บุคลากรใหมีความพรอมในการทำงานในยุคสังคมดิจิทัล 

 
การประยุกตใชบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธในยุคสังคมดิจิทัลท่ีนำหลักพรหมวิหาร 4  

แนวทางที่มุ งเนนการสรางสรรคสภาพแวดลอมในการทำงานที่เอื้อตอการพัฒนาบุคลากรและ
องคกรอยางยั่งยืน โดยมีเปาหมายเพื่อใหบุคลากรมีความสุขในการทำงาน มีสวนรวมในการสรางสรรคองคกร 
และสามารถทำงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธในยุคสังคมดิจิทัลตามหลักพรหมวิหาร 4 ซึ่งเปนหลักธรรมสำคัญ
ในพระพุทธศาสนา ประกอบดวยเมตตา กรุณา มุทิตา  และอุเบกขา สามารถนำมาประยุกตใชในการ
บริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัลได ดังนี้ 

1. เมตตา (merciful) การแสดงความปรารถนาดีและมีใจเอื้อเฟอแกบุคลากร การบริหารงาน
บุคคลในยุคดิจิทัลควรใหความสำคัญกับการสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมความสุขและความเปนอยูที่ดีของ
บุคลากร รวมถึงการนำเทคโนโลยีมาใชเพื่อชวยใหบุคลากรทำงานไดอยางสะดวกสบาย เชน ระบบการทำงาน
แบบยืดหยุน การใชเครื่องมือดิจิทัลท่ีเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน และการดูแลสวัสดิการอยางท่ัวถึง 

2. กรุณา (Compassion) การใหความชวยเหลือและเขาใจในความทุกขของบุคลากร ฝาย
บริหารงานบุคคลสามารถใชเทคโนโลยีในการติดตามและประเมินความเปนอยูของบุคลากร ท้ังดานการทำงาน
และสุขภาพจิต เชน การจัดโปรแกรมฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ หรือการใหคำปรึกษาผานแพลตฟอรมดิจิทัล 
รวมถึงการสนับสนุนบุคลากรท่ีมีปญหาในการทำงานผานเครื่องมือการจัดการดิจิทัล 

3.  มุทิตา (Sympathetic )การยินดีในความสำเร็จของผูอื่น ในยุคดิจิทัล การบริหารงานบุคคล
สามารถสรางวัฒนธรรมองคกรที ่สงเสริมความสำเร็จรวมกัน เชน การยอมรับและแสดงความยินดีกับ
ความสำเร็จของบุคลากรผานแพลตฟอรมออนไลน การใหรางวัลและการสื่อสารในระบบดิจิทัลท่ีทำใหทุกคนใน
องคกรไดรวมเฉลิมฉลองความสำเร็จนี้รวมกัน 

4. อุเบกขา (Equanimity) การวางใจเปนกลางในการจัดการและตัดสินใจอยางมีเหตุผล ผูบริหาร
งานบุคคลในยุคดิจิทัลควรใชขอมูลจากการวิเคราะหขอมูลเชิงลึก (Data Analytics) เพ่ือทำใหการตัดสินใจเปน
ธรรมและโปรงใส ลดการใชความรูสึกสวนตัวในการตัดสินใจ ชวยใหเกิดความเทาเทียมในการพิจารณาความดี
ความชอบและการเติบโตในสายอาชีพ นอกจากนี้ การใชระบบดิจิทัลเพื่อประเมินผลการทำงานแบบเที่ยงตรง
ชวยใหเกิดความเปนธรรมในการประเมินผลและการจัดการบุคลากร รวมถึงการสรางระบบการใหโอกาสใน
การพัฒนาทักษะอยางเทาเทียม 

สรุปวา การประยุกตใชพรหมวิหาร 4 ในการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธในยุคดิจิทัลเปนแนวทาง
ท่ีสงเสริมใหการบริหารงานบุคคลมีความสมดุลและมีความรับผิดชอบตอบุคลากรทุกคน โดยการนำเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาชวยในการดูแลและพัฒนาบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ ทันสมัย และสอดคลองกับหลักธรรมที่มี
ความเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขาในการบริหารจัดการ 
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บทสรุป 
การนำหลักพรหมวิหาร 4 มาประยุกตใชในการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธในยุคดิจิทัลนั้น ถือเปน

การผสมผสานระหวางหลักธรรมทางพุทธศาสนาเขากับแนวทางการบริหารจัดการที่ทันสมัย เพื่อสรางสรรค
สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีเอ้ือตอการพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคดิจิทัล การนำหลักพรหม
วิหาร 4 เนื่องจากเทคโนโลยีไดเขามามีบทบาทในการทำงานมากขึ้น ทำใหการสื่อสารและการทำงานรวมกัน
เปนไปอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากข้ึน แตในขณะเดียวกันก็อาจทำใหเกิดความเครียดและความกดดัน
ไดงาย การนำหลักพรหมวิหาร 4 มาใชจะชวยใหบุคลากรสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดดีขึ้น และ
ทำงานรวมกันไดอยางมีความสุข ซึ่งเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนาการประยุกตใชหลักพรหมวิหาร 4 ในการ
บริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัลชวยสรางสภาพแวดลอมการทำงานท่ีมีความสุข สงเสริมการทำงานรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพ และเพ่ิมความภักดีตอองคกร 

การบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธในยุคสังคมดิจิทัลตามหลักพรหมวิหาร 4 สามารถนำหลักพรหมวิหาร 
4 ซึ่งเปนหลักธรรมในพุทธศาสนา มาปรับใชในการบริหารงานบุคคล (HR) ในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เพื่อสรางความสัมพันธที่ดีในทีม และสงเสริมประสิทธิภาพในการทำงานทามกลางการเปลี่ยนแปลงของสังคม
และยุคดิจิทัลกลาวคือ 1) เมตตา องคกรตองสงเสริมใหบุคลากรรูสึกถึงความสำคัญ การใชเครื่องมือดิจิทัลท่ี
ชวยในการพัฒนาความรูและความสามารถจะเพ่ิมความสุขในการทำงาน 2) กรุณา เม่ือบุคลากรประสบปญหา 
องคกรตองมีระบบที่ชวยเหลือพวกเขา ไมวาจะเปนการใชซอฟตแวรที่ตรวจจับปญหาหรือใชแพลตฟอรมเพ่ือ
การชวยเหลือ 3) มุทิตา องคกรควรสนับสนุนและยกยองบุคลากรที่มีผลงานดี ซึ่งสามารถทำไดผานการใช
เทคโนโลยี เชน ระบบใหรางวัลหรือการประเมินผลผานดิจิทัล 4) อุเบกขา การใชขอมูลและการวิเคราะหผาน
ระบบดิจิทัลชวยใหองคกรตัดสินใจอยางยุติธรรม และสรางความเสมอภาคในท่ีทำงาน ดังในภาพ 
 

 
ภาพท่ี 4 การบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธในยุคสังคมดิจิทัลตามหลักพรหมวิหาร 4 
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