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บทคัดยอ 
บทความนี้จะนำเสนอการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธธรรมในสถานศึกษายุคดิจิทัลเปน

การบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนแปลงไปอยางมากในยุคของการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล โดยเฉพาะ
การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาตองใชศาสตรและศิลปะในการบริหารสถานศึกษาสามารถบูรณาการ
กับหลักพุทธธรรม คือ หลักพรหมวิหารธรรม ประกอบดวย 1) เปนผูมีจิตใจเผื่อแผ (เมตตา) ผูบริหารตองมี
พฤติกรรมมีความหวังดีตอครู หรือผูใตบังคับบัญชาในโรงเรียน เพ่ือใหผูอ่ืนมีความสุขมีจิตใจแผไมตรีจิต 2) เปน
ผูมีความหวังดี (กรุณา) ผูบริหารตองมีพฤติกรรมหวังดีกับผูอ่ืนหรือครูหรือผูใตบังคับบัญชาในโรงเรียน 3) เปน
ผูมีความยินดี (มุทิตา) ผูบริหารตองมีความยินดี มีจิตผองใสบันเทิงพลอยยินดีดวย เมื่อเขามีความเจริญดวย
ความรูความสามารถ เจริญดวย ลาภ ยศ และชื่อเสียงพลอยชื่นชมยินดีตาม และ 4) เปนผูมีการวางตนเปน
กลาง (อุเบกขา) มีการวางตนเปนกลาง มีความวางเฉย เม่ือมีผูประพฤติดีก็ตองยกยอง สรรเสริญคุณงามความ
ดี ซึ่งบทความนี้จะเปนประโยชนแก 1) ผูบริหารเพื่อไดแนวคิดในการนำหลักพุทธธรรมมาประยุกตใชในการ
บริหารงานบุคคล 2) บุคลากรเพื่อเขาใจถึงความสำคัญของหลักพุทธธรรมในการสรางสภาพแวดลอมในการ
ทำงานที่ดี 3) นักศึกษาเพื่อไดความรูเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทัลและการประยุกตใชหลัก
พุทธธรรมในทางปฏิบัต ิ
คําสำคัญ: การบริหารทรัพยากรบคุคล; หลักพุทธธรรม; หลกัพรหมวิหาร 4; ยุคดิจิทัล 
 
ABSTRACT 

This article presents human resource management according to the Buddhist 
principles in digital era educational institutions. Human resource management has changed 
significantly in the era of digital technology. In particular, human resource management in 
educational institutions requires science and art in school administration that can be 
integrated with the Buddhist principles, namely the principles of the divine abodes 
(Brahmaviha�ra-dhamma), consisting of 1) Being a generous person (Metta�), executives must 
have goodwill behavior towards teachers or subordinates in the school in order to create 
happiness and a friendly mind. 2) Being a well-wisher (Karuṇa�), executives must have goodwill 
behavior towards others or teachers or subordinates in school. 3) Being happy (Mudita� ), 
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executives must be happy, have a bright mind and rejoice when others progress in knowledge 
and abilities, progress in wealth, status and fame, and rejoice as well. 4) Being neutral 
(Upekkha�), being neutral and indifferent, seeing someone behaves well, they must praise his 
good deeds. This article will be useful for 1) executives to gain ideas on how to apply the 
Buddhist principles in human resource management; 2) personnel to understand the 
importance of the Buddhist principles in creating a good working environment; and 3) students 
to gain knowledge about human resource management in the digital age and the practical 
application of the Buddhist principles. 
Keywords: Human Resource Management; Buddhist Principles; Four Brahmaviha�ra; Digital Age 
 

 
บทนำ 

ในปจจุบันโลกท่ีเขาสูยุคดิจิทัลเกิดการเปลี่ยนแปลงมากมายท้ังในทางดานเศรษฐกิจ ทางดานสังคม
หรือจะเปนทางดานการเมือง ซึ่งในแตละองคกรลวนตองแสวงหาความกาวหนาที่ดียิ่งขึ้นไปกวาเดิม สำหรับ
ประเทศไทยหนวยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีการพัฒนาไปอยางรวดเร็ว ควบคูไปกับการใชเทคโนโลยีใน
ยุคดิจิทัล ซึ่งการปรับตัวของยุคสมัยที่มีความรวดเร็วนี้ ไดกอใหเกิดผลกระทบในหลายๆ ดานกับองคกร 
ผูบริหารในบางองคกรยังไมสามารถปรับตัวตามยุคสมัยได ทำใหขาดการสงเสริมความสามารถในการแขงขัน
ระหวางองคกร (ภัคภพไผทท ภคสกุลวงศ และคณะ, 2567) ดังนั้น การบริหารงานที่ถูกตองจึงถือเปนเรื่อง
สำคัญตอการพัฒนาองคกร โดยลำดับความสำคัญในการบริหารจัดการองคกรถูกจำแนกออกมา 4 ประการ 
ไดแก คน (man) เงิน (money) วัตถุดิบ (material) และการจัดการ (management) (กัลยา นาคลังกา, 
2561) โดยการใชทรัพยากรเหลานี้จะมีอยูในแตละองคกรในปริมาณที่แตกตางกัน แตก็เปนที่ยอมรับกันวา
ทรัพยากรเหลานี้เมื่อถูกจัดเรียงแลวสิ่งที่มีความสำคัญที่สุดในกลุมของทรัพยากรทั้งสี่ คือ “ทรัพยากรบุคคล” 
ทั้งนี้เพราะทรัพยากรบุคคลทำหนาท่ี “บริหารจัดการ” ทรัพยากรอื่นๆ ที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพซึ่งจะสงผล
ใหองคกรนั้นๆ มีความไดเปรียบคูแขงขันในการดำเนินองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด การบริหารงานใน
องคกรนั้นผูบริหารจะตองระลึกอยูเสมอวา การบริหารงานองคกรคือ ศาสตรและศิลปควบคูกันไป กลาวคือ 
ตองมีหลักในการทำงาน ยึดกฎหมาย คำสั่ง ธรรมเนียม ประเพณีปฏิบัติเปนหลัก พรอมกันนั้นตองมีศิลปะใน
การครองตนรวมกับการใชเทคโนโลยีเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร (ปรียาพร วงศธนุตรโรจน, 2553) 

การบริหารงานบคุคลเปนกระบวนการในการบริหารจัดการท่ีเก่ียวของกับบุคคลตั้งแตกระบวนการ
จัดหาบุคลากรเขาทำงาน การพัฒนาบุคลากร จนกระทั่งการออกจากงาน ซึ่งการที่บุคลากรจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น องคกรจะตองพัฒนาบุคลากรของตนใหมีทักษะความรู ความสามารถ
และมีทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงการพัฒนาดังกลาวตองพัฒนาคูขนานไปพรอมกันท้ังบุคลากรและองคกร 
ผานกระบวนการเรียนรูงาน การฝกอบรม ใหสามารถปฏิบัติงานไดและการพัฒนาสายงานอาชีพ โดยมี
จุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงความสามารถในการทำงานของบุคลากรทั้งในฐานะปจเจกบุคคลและกลุม เพื่อให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหบรรลุถึงเปาหมายที่บุคลากรและองคการไดกำหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ ้น ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพตามเปาหมายเพียงใด ขึ้นอยูกับ
สมรรถภาพและคุณภาพของบุคลากรในองคกร ควบคูไปกับความรูความสามารถของผูบริหารตามหลักพุทธ
ปรัชญาจึงมีคุณคาสำคัญในการนำมาประยุกตใชเพื่อสรางเสริมภาวะผูนำ (สุวิน สุขสมกิจ, 2549) ผูที่มีความ
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รอบรู รอบคอบ และตองประกอบไปดวยการเปนผูที่มีวิสัยทัศน มีความรู ความสามารถ ความรับผิดชอบใน
การทำงานและมีทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล มองผูใตบังคับบัญชาในแงดีมีความยุติธรรม มีหัวใจ
พระพรหม รูรักสามัคคี มีความเสียสละ ไมมานะ ทิฐิ ปราศจากอคติซ่ึงคุณธรรมตางๆ เหลานี้ จะตองมีอยูในตัว
ของผูนำที่จะทำใหเกิดประโยชนและประสิทธิภาพสูงสุดในการทำงานดวยการบริหารตน การบริหารคน และ
การบริหารงานในองคกร (พระเทพปริยัติเมธี (สฤษฏิ์ สิริธโร), 2553) 

บทความนี้จะนำเสนอการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธธรรมในสถานศึกษายุคดิจิทัล 
เพราะผูบริหารสถานศึกษาเปนกลไกสำคัญในการรับนโยบาย และสรางประสิทธิผลของงานในสถานศึกษา 
ตองมีวิสัยทัศนกวางไกล กลาคิด คิดริเริ่ม คิดเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม การนำเอาหลักพุทธธรรมมา
ประยุกตใชในการบริหารสถานศึกษาในโลกแหงยุคดิจิทัล เครือขายออนไลน ท่ีเกิดจากการสรางเนื้อหารวมกัน
แบงปนความรู ปรับปรุงและขยายเนื้อหาเปนวฒันธรรมของสังคมวิถีชีวิตและวัฒนธรรมของคนไทยท่ีไดรับการ
กลอมเกลาจากคำสอนของพระพุทธศาสนา เปนการสงเสริมผูบริหารใหเปนผูบริหารในอุดมคติของครู นักเรียน 
ผูปกครองในการบรหิารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพตอไป 

 
การบริหารทรัพยากรบุคคลและการบริหารสถานศึกษา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management = HRM) หมายถึง กระบวนการ
ในการวางนโยบาย ระเบียบและกรรมวิธี ในการดำเนินการกับบุคคลที่เขามาปฏิบัติงานในองคกร เพื่อใหได
บุคคลที่มีความรู ความสามารถ ทัศนคติ ประสบการณและทักษะในการทำงาน (เจตนิพิฐ บุญเพศ, 2554) 
ตั้งแตการสรรหา การพัฒนา การบำรุงรักษา จนถึงการพนจากงาน ทั้งนี้บุคคลเหลานั้นจะตองไดรับความพึง
พอใจและทำงาน อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือใหการปฏิบัติงานนั้นบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมายขององคกร 
ในอดีตจะใชในความหมายที่เชิงการบริหารงานบุคคล (personnel management) ซึ่งเปนความหมายที่แคบ
กวา โดยมองการบริหารบุคคลท่ีเก่ียวกับกิจกรรมและนโยบายท่ีเก่ียวของกับการไดมาซ่ึงทรัพยากรมนุษย การ
พัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษย ตลอดจนถึงการใหพนจากงาน จึงมีลักษณะเปนงานบริการและงาน
ธุรการ ตอมาคำวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” ไดรับความนิยมแพรหลายมากขึ้น เนื่องจากมีการให
ความสำคัญวามนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคาเปนปจจัยสำคัญที่นำองคกรใหไปสูความสำเร็จ แตกตางจาก
ทรัพยากรอื่นๆ ใหความสำคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรม ความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของบุคคลดวย 
โดยเปาหมายการจัดการจะเนนท่ีการสรางคุณคาเพ่ิมข้ึน โดยการใชศักยภาพของมนุษยท่ีจะทำใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงค ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเกี่ยวของกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่กวางขวาง
มากข้ึนกวา คำวา “การบริหารงานบุคคล” (ไตรรัตน ยืนยง, 2563)  

การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีความสำคัญตอการบริหารองคกรอยางยิ่ง ดวยมนุษยนับเปน
ทรัพยากรที่สำคัญตามความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร การไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มี
คุณภาพ การพัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษยนั้น จะสงผลตอการบริหารการจัดการศึกษาในองคกรใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไมวาองคกรใดหากผูบริหารสามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยผานการ
กำหนดนโยบาย วางโครงสรางองคกร การสรางความเขาใจและการปฏิบัติงาน ปญหาอ่ืนๆ จะเบาแทบจะหมด
ไป (จินตจุฑา จันทรประสิทธิ,์ 2559) และสงประโยชนตอองคกรดังนี้ 1) ทำใหไดคนดีและมีความสามารถเขา
มาทำงานในองคกร การจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี จะนำมาสูกระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตงตั้ง
บุคคลที่เปนคนดี และมีความสามารถสอดคลองกับความตองการขององคกร 2) ทำใหมีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย การฝกอบรม และพัฒนาทรัพยากรมนุษยนับเปนบทบาทหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งการ
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ฝกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวของกับคนที่ทำงานในองคกร ทั้งคนที่รับเขามาทำงานใหมและคนที่ทำงานอยูเดิม 
เพื่อเพิ่มศักยภาพการทำงานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และทำงานไดสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของ
ปจจัยตางๆ ในการบริหารองคกร 3) ทำใหมีการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการแกบุคลากรอยางเหมาะสม 
การจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี จะทำใหเกิดการพิจารณาเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการ
ดำรงชีวิตอยางมีคุณภาพ เปนการดึงดูดและรักษาคนใหคงอยูกับองคกร มีขวัญและกำลังใจในการทำงานใหกับ
องคกร 4) ทำใหเกิดการปองกันและแกไขพฤติกรรมท่ีเบี่ยงเบนของบุคลากร ในการจัดการทรัพยากรมนุษยจะ
มีการวางกฎระเบียบดานวินัยของบุคลากร หรือคนทำงานใหเปนไปตามสภาพลักษณะงาน และวัตถุประสงค
ขององคกร 5) ทำใหเกิดการประเมินบุคลากรที่เหมาะสมและสนับสนุนคนทำงานดี การจัดการทรัพยากร
มนุษยที่มีการกำหนดกระบวนการ ประเมินผลงานของบุคลากรท่ีดีและเปนธรรม จะสงผลใหมีการใหรางวัล 
การเลื่อนตำแหนงแกผูท่ีปฏิบัติงานดี และการลงโทษผูที่ปฏิบัติงานไมดี และกอใหเกิดความเสียหายแกองคกร 
อันเปนการสรางแรงจูงใจบุคลากรใหทำงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ยุพิณ ศาลางาม, 2560) 

การบริหารแบบมีสวนรวมของสถานศึกษาสูย ุคดิจิทัล ใหประสบความสำเร็จนั ้น ผูบริหาร
สถานศึกษาถือเปนจุดเริ่มตนท่ีสำคัญท่ีจะนำพาใหครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา กาวสูยุคดิจิทัล
ไดอยางประสบความสำเร็จ กลาวคือ สถานศึกษาสามารถนำเทคโนโลยีมาบูรณาการในการจัดการเรียนรูและ
การดำเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีสวนรวมของ
สถานศึกษาในยุคดิจิทัล มีดังนี้ 

1. ผูบริหาร จะตองดำเนินการวิเคราะหสถานภาพของสถานศึกษาที่เปนอยู วิเคราะหโอกาสและ
อุปสรรคเพื่อวางแผนพัฒนาสถานศึกษาสูยุคดิจิทัล โดยกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจและเปาประสงคในดาน
เทคโนโลยีของสถานศึกษาใหชัดเจนวาตองการไปในทิศทางใด และจะนำมาใชกับการบริหารสถานศึกษาท้ังใน
ดานการจัดการเรียนรู และดานการดำเนินงานของสถานศึกษาอยางไรบาง 

2. การบริหารจัดการโครงสรางพื้นฐานใหสามารถใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งอุปกรณ 
Hardware, Software และเครือขายไรสายตางๆ ของสถานศึกษา เพื่อใหครูบุคลากรทางการศึกษาและ
นักเรียนทุกคนสามารถใชและเขาถึงไดอยางรวดเร็ว สะดวกตอการใชงาน พรอมท้ังจัดสรรทรัพยากรตางๆ เพ่ือ
สนับสนุนอยางเพียงพอ ทั้งนี้โครงสรางพื้นฐานเหลานี้ถือเปนองคประกอบเบื้องตนท่ีสำคัญ ที่จะสามารถนำ
เทคโนโลยีเขามาใชในสถานศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพได ผูบริหารจึงตองใหความสำคัญกับเรื่องนี้ 

3. ผูบริหารสถานศึกษาตองทำตนใหเปนตัวอยางที่ดี สามารถใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสม การที่จะใหครูและบุคลากรทางการศึกษาตระหนักถึงความสำคัญในการใชเทคโนโลยีนั้น
ผูบริหารตองทำตนเปนแบบอยางท่ีดี และจะตองสรางทีมงานหรือแกนนำในการใชเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนการ
สอนและการปฏิบัติงานในสถานศึกษา ซึ่งจะทำหนาที่ขับเคลื่อนและขยายผลใหครูและบุคลากรคนอื่นๆ 
สามารถปฏิบัติตามได จัดใหมีการฝกอบรมพัฒนาครูและบุคลากรทุกคนของสถานศึกษาใหมีความรู
ความสามารถดานเทคโนโลยีอยางตอเนื่องสม่ำเสมอ การที่นำเทคโนโลยีมาใชในการจัดการในสถานศึกษานั้น 
ถึงแมจะมีอุปกรณระบบหรือเครือขายอินเตอรเน็ตที่เพียงพอ แตหากบุคลากรไมสามารถใชงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ การบริหารสูยุคดิจิทัลก็จะไมประสบความสำเร็จ ดังนั้น ผูบริหารจึงตองใหความสำคัญกับการ
พัฒนาความรู ทักษะดานเทคโนโลยีของบุคลากรผานการอบรม การสาธิต ฝกปฏิบัติการ หรือกระบวนการท่ีทำ
ใหครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา สามารถใชเทคโนโลยีเพ่ือการจัดการเรียนรูและการปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ผูบริหารจะตองสรางวัฒนธรรมการทำงานและบรรยากาศสถานศึกษาใหมี
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การใชเทคโนโลยีอยางแพรหลายในสถานศึกษา ตลอดจนการใหนักเรียนสามารถใชและเขาถึงแหลงขอมูล
ความรูตางๆ ผาน Internet ไดตลอดเวลา 

5. ผูบริหาร ตองสงเสริมสนับสนุนสรางแรงจูงใจครูและบุคลากรทุกคนของสถานศึกษา ใหนำความ
รูความสามารถดานเทคโนโลยีตางๆ ท่ีสถานศึกษาจัดใหสรางนวัตกรรมใหมๆ ในการจัดการเรียนการสอนหรือ
การปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจจะมีการมอบเกียรติบัตรหรือรางวัลใหกับครูที่สามารถใชเทคโนโลยีไดเปนอยางดี ซ่ึง
จะเปนการสรางแรงจูงใจใหกับครูและบุคลากรในการใชเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาใหดียิ่งๆ ข้ึนไป 

6. ผูบริหาร ตองจัดใหมีระบบการกำกับ ติดตามและการใหคำปรึกษาเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยี
ของสถานศึกษา ทั้งครูอาจารยบุคลากรทุกคนและนักเรียนวาสามารถใชไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนไปตาม
นโยบายอยางถูกตองเหมาะสมกับการบริหารสถานศึกษาในยุดิจิทัล เปนการบริหารการเปลี่ยนแปลงทาง
การศึกษาและการบริหารเทคโนโลยีสถานศึกษาไปพรอมกัน ทามกลางการเปลี่ยนแปลงท่ีไมสามารถหยุดยั้งได 
รวมทั้งมีการนิเทศติดตาม สงเสริมการใชเทคโนโลยีดิจิทัล ใหสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายที่ครอบคลุม
ภารกิจของสถานศึกษา ประเด็นสำคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา ไดแก การสรางวัฒนธรรม
สถานศึกษาที่เอื้อตอการเปลี่ยนแปลง การจัดการความรูในสถานศึกษายุคดิจิทัล และการทำงานอยางเปน
เครือขาย สวนการบริหารเทคโนโลยีสำหรับสถานศึกษา ไดแก การยอมรับเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลง 
รวมทั้งการเขาถึงเทคโนโลยี โดยผูบริหารสถานศึกษาที่มีสมรรถนะในการเชื่อมโยงความรูใหกับผูเรียนที่เปน
กลุมคนที่เกิดในยุคดิจิทัล ในขณะที่ครูและผูบริหารสถานศึกษาเปนกลุมคนที่อพยพเขามาสูยุคดิจิทัล ใหบรรลุ
เปาหมายสำคัญของการศึกษา คือ คนไทยทุกคนไดรับการศึกษาและเรียนรูตลอดชีวิตอยางมีคุณภาพ 
ดำรงชีวิตอยางเปนสุขประสบความสำเร็จในการทำงาน สงผลตอการพัฒนาชุมชน สังคม และประเทศชาติ 
สามารถแขงขันกับนานาประเทศ โดยรักษาเอกลักษณศิลปวัฒนธรรม รวมทั้งคุณธรรมจริยธรรมตามหลัก
ศาสนา อยางยั่งยืนสอดคลองกับหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงทามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลกยุค
ดิจิทัล (ดุลชิตร มงคล, 2566) 

หลักการบริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล การบริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล มีหลักการสำคัญ
ประการหนึ่งในการพัฒนาระบบบริหารจัดการสถานศึกษาเพื่อยกระดับคุณภาพผูเรียนโดยใชเทคโนโลยีและ
การสื่อสาร สงเสริมใหครู ผูเรียน ผูปกครอง และผูเกี่ยวของสามารถเขาถึงเทคโนโลยี ขอมูลขาวสาร สื่อการ
เรียนรูและบริการของสถานศึกษา โดยมีการวางแผนและดำเนินการพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล ใหพรอม
ไปสูการดำเนินการใหบริการผู เกี ่ยวของตอไป (สงบ อินทรมณี, 2562) การยอมรับเทคโนโลยีและการ
เปลี่ยนแปลงภารกิจที่สำคัญในการบริหารสถานศึกษายุคดิจิทัล คือผูบริหารสถานศึกษาเขาใจแนวคิดการ
ยอมรับเทคโนโลยีนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับบุคคลและระดับองคกร โดยที่การยอมรับระดับ
บุคคลนี้มีการยอมรับที่ไมเทากัน และมีขั้นตอนของการยอมรับที่แตกตางกันดวย สวนการยอมรับในระดับ
องคกรนั้น เปนการนำเทคโนโลยีนวัตกรรมท่ีวิเคราะหแลววาเปนประโยชนมาทดลองใช เพ่ือใหเกิดการยอมรับ
นำไปสูวัฒนธรรมของสถานศึกษา (Sukanya Chaemchoy, 2015) 

สรุปไดวา สถานศึกษาสามารถนำเทคโนโลยีมาบูรณาการในการจัดการเรียนรูและการดำเนินงาน
ได ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมีสวนสำคัญเปนอยางยิ่งในการวิเคราะห วางแผนพัฒนาสถานศึกษาสูยุค
ดิจิทัล ทุกคนสามารถเขาถึงเทคโนโลยี เปนตัวอยางที่ดี สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรใชเทคโนโลยีในการจัด
การศึกษา  
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การบริหารสถานศึกษา 
การบริหารสถานศึกษาเปนการทำงานรวมกัน การชวยใหตระหนักในเปาหมาย และวัตถุประสงค

ของการศึกษา การใหบริการแกสังคม การเขาไปเก่ียวของกับมนุษย เชน ครูนักเรียน ผูปกครอง ประชาชนและ
ใหเกิดความรวมมือระหวางบุคคลเหลานี้ การใชทรัพยากรใหไดประโยชนมากที่สุด (ชาญชัย อาจิณสมาจาร, 
2550) ซ่ึงมีความสอดคลองกับการบริหารสถานศึกษาหมายถึง การบริหารสถานศึกษา โดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
(School Based Management: SBM) เปนการกระจายอำนาจการบริหารและจดัการศึกษาจากสวนกลางไป
ยังโรงเรียน ใหโรงเรียนมีอำนาจหนาท่ีความรับผิดชอบ มีความเปนอิสระคลองตัวในการบริหารจัดการ ท้ังดาน
วิชาการ งบประมาณ บุคลากร และการบริหารทั่วไป โดยมีหลักการบริหารมี 5 ประการประกอบดวย 1) 
หลักการกระจายอำนาจ เปนการคืนอำนาจการจัดการศึกษาใหกับประชาชน มีการกระจายอำนาจจาก
สวนกลางและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาไปยังสถานศึกษาใหเกิดความคลองตัวมีอิสระและมีประสิทธิภาพ 2) หลักการ
บริหารตนเอง สถานศึกษามีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเองมากขึ้นภายใตการบริหารเปนองคคณะบุคคล 3) 
หลักการบริหารแบบมีสวนรวม ผูที่เกี่ยวของสามารถเขามามีสวนรวมกำหนดนโยบายและแผน รวมตัดสินใจ 
รวมกำหนดหลักสูตรทองถิ่น รวมคิด รวมทำ 4) หลักการคืนอำนาจจัดการศึกษาใหกับประชาชน ปรับปรุง
โครงสรางและวัฒนธรรมองคกร โดยการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบและไดรับความเห็นชอบ รวมท้ังไดรับการ
สนับสนุนจากผูท่ีเก่ียวของ 5) หลักการตรวจสอบและถวงดุล สถานศึกษาตองพรอมใหมีการตรวจสอบ เพ่ือให
การบรหิารและการจัดการศึกษาเปนไปตามมาตรฐานท่ีกำหนดไว (นพพงษ บุญจิตราดุลย, 2546)  

การบริหารสถานศึกษาไมวาจะเปนสถานศึกษาขนาดเล็กหรือขนาดใหญ จะมีประสิทธิภาพตรง
ตามวัตถุประสงคไดนั้น จำเปนตองอาศัยภาวะผูนำที่เปนมืออาชีพ โดยผูบริหารตองกำหนดแบบแผน วิธีการ
และขั้นตอนตางๆ ในการปฏิบัติงานไวอยางมีระบบเพราะถาระบบการบริหารงานไมดีจะกระทบกระเทือนตอ
สวนตางๆ ของหนวยงาน นักบริหารท่ีดีตองรูจักเลือกวิธีการบริหารท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพ่ือท่ีจะให
งานนั้นบรรลุจุดมุงหมายที่วางไว การบริหารงานจะตองใชศาสตรและศิลป เพราะวาการดำเนินงานมิใชเพียง
กิจกรรมที่ผูบริหารจะกระทำไดเพียงลำพังคนเดียว เพราะยังมีผูรวมงานอีกหลายคนที่มีสวนทำใหงานนั้น
ประสบความสำเร็จ ซึ่งผูรวมงานแตละคนมีความแตกตางกันทั้งในดานสติปญญา ความสามารถ ความถนัด 
และความตองการที่ไมเหมือนกัน จึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะเปนผูนำเทคนิควิธีและกระบวนการ การ
บริหารที่เหมาะสมมาใชใหเกิดประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา โดยกระบวนการบริหาร
สถานศึกษามีข้ันตอนดังนี้ (วิโรจน สารรัตนะ, 2551) 

1. การวางแผน (Planning) เปนกระบวนการที่จะตองดำเนินการลวงหนา เพื่อกำหนดเปาหมาย
และวัตถุประสงคของสถานศึกษา รวมทั้งวางแผนวาสถานศึกษาจะตองดำเนินการอะไรบาง เพื่อใหบรรลุตาม
จุดมุงหมายท่ีวางไว 

2. การจัดองคการ (Organizing) เปนการกำหนดโครงสรางขององคกร จัดแบงสายงาน กำหนด
หนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร รวมทั้งการนำปจจัยทางการบริหาร ซึ่งไดแก คน เงิน วัสดุอุปกรณ และ
วิธีการบริหารมาบูรณาการ เพ่ือใหการดำเนินงานตามแผนการท่ีวางไวใหเกิดข้ึนได 

3. การจูงใจ (Motivation) เปนการที ่จะชวยใหบุคลากรในองคกรสามารถทำงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การจูงใจในที่นี้มีความหมายรวมถึง 1) การอำนวยการ (Directing) ซึ่งเปนการ
ตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการและการควบคุมบังคับบัญชา 2) การติดตอสื่อสาร (Communicating) เปนการ
ประสานงานเพื่อใหเกิดความรวมมือของบุคลากรเพื่อใหการดำเนินการมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน 3) การเปน
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ผูนำในการดำเนินการ (Leading) หมายถึง การท่ีผูบรหิารหรอืบุคลากรในองคกรสามารถกระตุนใหบุคลากรใน
องคกรสามารถดำเนินงานขององคกรดวยความเต็มใจ จนบรรลุตามจุดมุงหมายขององคกร 

4. การควบคุม (Controlling) เปนการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเปรียบเทียบผล
การปฏิบัติงานกับแผนท่ีไดกำหนดไววา มีความเบี่ยงเบนไปจากความคาดหวังมากนอยเพียงใด 

การบริหารสถานศึกษาคือกระบวนการท่ีตองใชท้ังศาสตรและศิลปะในการนำองคกรไปสูเปาหมาย
ที่กำหนดไว โดยผูบริหารจะตองเปนผูวางแผน กำหนดวิธีการ และควบคุมการทำงานใหเปนระบบ เพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด หัวใจสำคัญของการบริหารสถานศึกษา คือ การนำเทคนิควิธีและกระบวนการที่เหมาะสม
มาประยุกตใช ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวจะประกอบดวยข้ันตอนหลัก 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

ข้ันท่ี 1 การวางแผน: เปนข้ันตอนแรกท่ีสำคัญท่ีสุด ผูบริหารจะตองกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาหมายของสถานศึกษาอยางชัดเจน รวมถึงวางแผนกลยุทธตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 

ขั้นที่ 2 การจัดองคการ: เปนการจัดโครงสรางองคกร กำหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร
แตละคน และจัดระบบการทำงานใหมีประสิทธิภาพ 

ข้ันท่ี 3 การจูงใจ: เปนการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร เพ่ือใหพวกเขามีความกระตือรือรนในการ
ทำงานและมุงม่ันท่ีจะบรรลุเปาหมายขององคกร 

ข้ันท่ี 4 การควบคุม: เปนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงาน เพ่ือใหแนใจวาทุกอยางเปนไป
ตามแผนท่ีวางไว หากพบปญหาหรืออุปสรรค ก็จะไดมีการปรับปรุงแกไขไดทันทวงที 

สรุปไดวา การบริหารสถานศึกษาคือการนำพาองคกรไปสูความสำเร็จโดยผูบริหารตองมีท้ังความรู 
ความสามารถ และทักษะในการวางแผน จัดองคกร จูงใจ และควบคุมงาน เพื่อใหสถานศึกษาบรรลุเปาหมาย
ท่ีตั้งไว 

 
การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทัล 

การเขาสูยุคดิจิทัล ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งปญญาประดิษฐ ทำใหหลาย
องคกรตองปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ระบบ กระบวนการ ขั้นตอนและระเบียบงานบุคคลใหงายขึ้น ดวยการนำ
เทคโนโลยีมาชวย เชน มีการนำซอฟตแวรมาใชในการใหบริการในงานบุคคล และการสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
การนำโปรแกรมสำเร็จรูปมาใชในงานประจำซ้ำๆ แทนการใชคน การพัฒนาหลักสูตรการอบรมผานระบบ
อิเล็กทรอนิกส การนำปญญาประดิษฐมาใชในกระบวนการคัดเลือกคนเพื่อลดอคติ ในสวนของการพัฒนา
บุคลากร องคกรตองออกแบบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ โดยยอมใหพนักงานมีสวนในการตัดสินใจ
เลือกเสนทางสายอาชีพดวยตนเอง และเลือกวิธีการพัฒนาความรู ทักษะและสมรรถนะ ใหสอดคลองกับความ
ตองการในอนาคต (สุรพงษ มาลี, 2562) 

ปจจุบันการบริหารทรัพยากรบุคคลมีการเปลี่ยนแปลงไปตามกระแสโลกาภิวัตน หรือท่ีเรียกวา HR 
Disruptions องคการตางๆ พยายามหาวิธีรับมือการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ดวยการปรับปรุงกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดความทันสมัย มีประสิทธิภาพไมวาจะเปนทั้งหนวยงานภาครัฐหรือภาคเอกชน 
การเปลี่ยนแปลงดังกลาว สรางรูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคลจากเดิมที่เนนเรื่องการทำงานประจำ 
(Routine) เชน การจัดการแรงงาน สวัสดิการ การจายเงินเดือนการประเมินผลงาน และการควบคุม
กฎระเบยีบ เปลี่ยนมาสูการบริหารทรัพยากรบุคคลสมัยใหม (HR Modern) โดยมุงเนนเรื่องของการทำงานเชิง
รุก เนนความรวดเร็ว และคลองตัว ดวยการนำหลักของการสรางประสิทธิภาพ แรงจูงใจ และประสิทธิผลมาใช
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือที่เรียกวา การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human 
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Resources Management) โดยนำเร ื ่องของสมรรถนะ (Competency) ได แก   ท ักษะ ความร ู   และ
ความสามารถ รวมถึงนำเทคโนโลยีดิจิทัลเขามาพิจารณาควบคูกัน แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
เชิงกลยุทธมีนักวิชาการ และองคการไดใหความหมายไว ดังนี้ 

โสมวลี ชยามฤต (2564) กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในยุคดิจิทัล ไดเปลี่ยนแปลงไปอยาง
มาก โดยองคการภาครัฐและเอกชน ตองมีการเตรียมความพรอมในการนำเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใช
พรอมๆ กับเตรียมความพรอมของบุคลากรทุกคนในองคการใหมีการจัดการความรู ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเพ่ือรองรับยุคดิจิทัล สำหรับในยุคของการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล งานดานการทรัพยากรบุคคล
ถือวาเปนงานสวนแรกที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกโฉมทางดิจิทัล สงผลใหผูบริหารดาน
บริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เริ่มตระหนักถึงความสำคัญกับการทำ Transformation สู 
Digital HR เพื ่อชวยใหองคการกาวไปสู การปรับเปลี ่ยนไดอยางประสบความสำเร็จ และหากสามารถ
ประยุกตใช Platform Digital เพื่อรองรับความทาทายคูขนานกับการปรับแนวทางการดำเนินงานของ HR ยิ่ง
จะสามารถสรางการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกตอธุรกิจ และสรางประสบการณท่ีดีตอบุคลากรไดอยางมาก สงผล
ใหการทำงานของ HR บนกฎเกณฑถูกเปลี่ยนแปลงไป และเพื่อใหองคกรปรับตัวไดทันในยุค Digital HR ควร
ปรับตัวในดานตางๆ ดังตอไปนี้ (Techsauce, 2563) 

1. การนำเทคโนโลยีมาประยุกตใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน เชน การนำ AI หรือ social 
media มาปรับใชในงาน กรณี บริษัท ยูนิลีเวอร ประเทศอังกฤษ มีการนำ Digital Tech เขามาเพื่อพิจารณา
คัดกรองประวัติ (Resume) ของผูสมัครงาน หรือการใช Online game เพ่ือประเมินทักษะและสมาธิที่มีตอ
งาน ชวยประหยัดเวลาและทรัพยากรในทีม HR ในขั้นตอนการสรรหาบุคลากร (Recruitment) ซึ่งผูที่ผาน
ระบบการคัดกรองดังกลาว จะมีโอกาสไดทำงานกับองคกรมากถึง 80% 

2. พิจารณาความเสี่ยงในเชิงการแขงขัน หากไมนำเทคโนโลยีเขามาเพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการ 
HR ในดานตางๆ การสรรหาและพัฒนาทักษะของบุคลากรใหมีศักยภาพของบริษัทคงเกิดข้ึนลำบาก  

3. พิจารณานำเทคโนโลยีเขามาชวยสรางการทำงานใหเปนทีมภายในองคกร เนื่องจากการทำงาน
เปนทีม คือสูตรความสำเร็จท่ีแทจริงขององคกร 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธในยุคดิจิทัล เปนการเปลี่ยนแปลงวิธีคิดในการบริหาร
บุคลากรจากเดิมที่เนนการปรับตัวตามสถานการณ (Reactive) มาเปนการวางแผนและดำเนินงานลวงหนา 
(Proactive) เพ่ือใหองคกรมีความคลองตัวและบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 

จุดเดนของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธในยุคดิจิทัล: เกิดการเปลี่ยนในรูปแบบใหมๆ 
เปนองคการแบบไรพรมแดน ยอมรับความแตกตางทางวัฒนธรรม สรางจริยธรรมใหมของการทำงาน การ
เรียนรูและองคความรู มีเทคโนโลยีทรงประสิทธิภาพเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว เกิดวิธีการใหมๆ ท่ีมีประสิทธิภาพใน
การ เขาถึงและการใชสารสนเทศรวมกันไดรวดเร็วมาก 

การนำเทคโนโลยีมาใช: การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชในกระบวนการบริหารบุคลากร ทำ
ใหการทำงานรวดเร็วและสะดวกมากข้ึน เชน ระบบการทำงานอัตโนมัติ การใชขอมูลวิเคราะหเพ่ือตัดสินใจ 

การพัฒนาบุคลากร: นอกจากการนำเทคโนโลยีมาใชแลว สิ่งสำคัญคือการพัฒนาบุคลากรใหมี
ความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีควบคูไปดวย เพ่ือใหบุคลากรสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน
สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

การสรางความคลองตัวใหกับองคกร: การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธชวยใหองคกรมีความ
คลองตัวในการปรับตัวเขากับสภาวะแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
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บทบาทของฝายทรัพยากรบุคคล: ฝายทรัพยากรบุคคลมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนการ
เปลี่ยนแปลงนี ้ โดยตองมีการวางแผนพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และความสามารถท่ี
สอดคลองกับความตองการขององคกรในยุคดิจิทัล 

สรุปไดวา การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธในยุคดิจิทัลเปนสิ่งจำเปนสำหรับองคกรท่ีตองการ
ความอยูรอดและเติบโตในยุคปจจุบัน โดยเนนการนำเทคโนโลยีมาใชควบคูไปกับการพัฒนาบุคลากรเพื่อให
องคกรมีความพรอมในการแขงขันในตลาดโลก 

 
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธธรรมในสถานศึกษายุคดิจิทัล 

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธธรรมท่ีกลาวมาขางตน สามารถนำมาปรับใชกับยุคดิจิทัล 
โดยหลักธรรม คือ หลักพรหมวิหาร 4 อันเปนหลักการพัฒนาชีวิต เพื่อใหประสบความสำเร็จเปนคนสมบูรณ
แบบตามแนวพุทธ เปนธรรมที่ควรเจริญ กลาวคือ ควรทำใหเกิดมีขึ ้นเพื่อใชเปนเครื่องมือพัฒนาชีวิตโดย
สามารถนำมาปรับใชในการบริหารสถานศึกษาของผูบริหาร อันจะชวยสงผลตอประสิทธิภาพในการบริหาร
สถานศึกษามากยิ่งข้ึน (พระมหารักศักดิ์ ปฺญาวุฑฺโฒ (บุญชัย), 2566) ดังนี้ 

1. การมีจิตใจเผื่อแผ (เมตตา) ผูบริหารตองมีพฤติกรรมมีความหวังดีตอครู หรือผูใตบังคับบัญชาใน
โรงเรียน เพื่อใหผูอื่นมีความสุข มีจิตใจแผไมตรีจิต สนิทสนมกับผูนอย หวังความดีงามแกเขา อยากใหเขามี
ความสุข การเห็นลูกนองมีความสุข เปนสิ่งท่ีหัวหนาตองคำนึงถึง หัวหนาควรดูแลเอาใจใสสนับสนุนการทำงาน 
เพ่ือใหลูกนองรูสึกวาตนไมไดโดดเดี่ยวอบอุน และมีความสุขในการทำงานมากข้ึน ผูนำควรมีการอัพเดทความรู
ในดานเทคโนโลยีและกลาที่จะนำเทคโนโลยีใหมๆ เขามาประยุกตใชในการบริหารงานมีความคิดสรางสรรค 
คิดนอกกรอบ ในการบริหารสามารถแนะนำการใชเทคโนโลยีใหไดมีการพัฒนาตลอดเวลา และนำไปสู
นวัตกรรมใหมๆ สงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ กลาตัดสินใจ และมีวิสัยทัศน มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค สามารถแกปญหาตางๆ ไดอยางเปนระบบ สามารถนำเทคโนโลยีใหมๆ มาสรางความโดดเดนแบบ
แตกตาง ใหประสบการณที่เหนือความคาดหมายกับผูใตบังคับบัญชาไดและมีวิสัยทัศนในการใชขอมูลใหเกิด
ประโยชนในการสรางการเปลี่ยนแปลงในองคกรได ผูนำจะอาศัยแคความรูและภาวะผูนำแบบเดิมๆ ดูจะไม
เพียงพอท่ีจะขับเคลื่อนองคกรท่ีตองการใหมีการเติบโตแบบกาวกระโดด ทักษะท่ีผูนำในยุคดิจิทัลตองมีเพ่ิมเติม
ในการบริหารก็คือ บุคลากรทุกฝายตองรวมกันแสดงความคิดเห็น ในการจัดทำแผนประจำป มีโครงการ 
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูในการบริหารงานดานตางๆ ผูบริหารควรมีความหวังดีตอบุคลากรในโรงเรียน โดย
การปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางที่ดี เปนที่นาเคารพนับถือแกบุคลากรทุกคน มีความรัก ความเมตตา รูจักให
อภัย แนะนำใหมีการปรับปรุงแกไข มากกวาที่จะมีการลงโทษ เอาใจใสสอดสองดูแลอยางตอเนื่องโดยเทา
เทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ ผูบริหารควรสงเสริมใหครูจัดการเรียนการสอนดวยความเมตตา โดยมีการเสริมแรงใน
เชิงบวก 

2. การมีความหวังดี (กรุณา) ผูบริหารตองมีพฤติกรรมหวังดี สงสารเมื ่อผู อื ่นหรือครูหรือ 
ผูใตบังคับบัญชาในโรงเรียน มีความทุกขรอน ตกทุกขไดยาก ก็รูสึกสงสารหวั่นใจไปตาม เมื่อเห็นเขามีความ
ทุกข หากการทำงานเกิดปญหาหรืออุปสรรค สิ่งแรกท่ีหัวหนาควรทำคือการพูดคุย สอบถามถึงปญหาท่ีเกิดข้ึน 
พรอมชี้แนะแนวทางการแกไขและพูดใหกำลังใจกับลูกนองโดยไมปลอยใหลูกนองตองเผชิญปญหาเพียงลำพัง 
ผูนำควรมีวิสัยทัศนในการใชขอมูลดานเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนในการสรางองคกรใหทันตามยุคดิจิทัล ในยุค
ดิจิทัลมีการพัฒนานวัตกรรมใหมๆ ผูนำควรมีการปลุกเราใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจวิสัยทัศนและเปาหมาย ใน
การสรางประสบการณที่ดีที่สุดใหกับองคกร ผูนำตองมีเมตตาควรเปนรมโพธิ์และรมไทรใหผูใตบังคับบัญชามี
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ความปรารถนาใหทุกคนมีความสุข มีความกรุณาไมทอดทิ้งผูใตบังคับบัญชาในเวลาที่มีปญหา ควรเปดโอกาส
ใหผูใตบังคับบัญชาไดทำงานอยางเต็มความสามารถ และเปนไปตามมาตรฐานท่ีกำหนด สงเสริมใหบุคลากรทุก
คนทำงานรวมกันดวยความอบอุน ดวยความสุข ไมเบียดเบียนใหเกิดความไมสบายกายและใจ สงเสริมให
บุคลากรในสถานศึกษาชวยเหลือเพื่อนรวมงานตามโอกาสและความสามารถโดยไมหวังผลประโยชน ดังนั้น 
ผูบริหารควรมีความหวังดีใหความรูใหมๆ ดานเทคโนโลยีกับผูใตบังคับบัญชา คอยหม่ันสังเกตและเอาใจใสการ
ใชเทคโนโลยีใหผูใตบังคับบัญชาเสมอ สรางความสามัคคีภายในโรงเรียนผานทางเทคโนโลยีตางๆ มีความ
ปรารถนาใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีความสุขในการใชเทคโนโลยี มีความเชื่อม่ันในทักษะการใชเทคโนโลยีของ
ผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสใหบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น มีการแบงปนความรูใหกับผูใตบังคับบัญชา 
มีการปฏิสัมพันธแบบตัวตอตัว การพูดคุยกัน มาใชกับการทำงาน 

3. การมีความยินดี (มุทิตา) ผูบริหารตองมีความยินดี มีจิตผองใสบันเทิง กอปรดวยอาการแชมชื่น 
เบิกบานอยูเสมอ พลอยยินดีดวย เมื่อเขาไดดีมีสุขเจริญงอกงามยิ่งขึ้นไป ความชื่นบานในเวลาที่ผูอื่นหรือครู 
หรือผูใตบังคับบัญชาในโรงเรียน ไดรับความดี เมื่อเขามีความเจริญดวยความรูความสามารถ เจริญดวย ลาภ 
ยศ และชื่อเสียง พลอยชื่นชมยินดีตามดวยคุณธรรมเมื่อลูกนองประสบความสำเร็จ ไมวาจะทางดานการงาน 
ดานครอบครัว หรือในทุกๆ ดาน หัวหนาควรแสดงความยินดีตอลูกนองดวยความจริงใจ ลูกนองจะรูสึกวาตน
เปนคนสำคัญและรูสึกภูมิใจมากยิ่งข้ึน อันจะใหดำรงอยูในธรรมตามท่ีพิจารณาเห็นดวยปญญา การบริหารการ
จัดการเรียนการสอน (Instruction) ในยุคที่สื่อสังคมออนไลนมีอิทธิพลตอทัศนคติพฤติกรรม และความเชื่อ
ของคนในสังคมเปนอยางมากไมวาจะเปน LINE, Facebook, Twitter, We Chat หรือ Instagram ซ่ึงผูบริหาร
สถานศึกษาตองสามารถท่ีจะเลือกใชสื ่อสังคมออนไลนเหลานั้นอยางถูกตองเหมาะสมกับลักษณะงานการ
บริหารของสถานศึกษา เชน ใชกลุม LINE เพื่อการสื่อสารที่รวดเร็วทั่วถึงเฉพาะกลุมในการสื่อสารขอมูล 
ความรูความเขาใจในการทำงานท่ีไมเปนทางการ แตไมควรใชในการสั่งงานหรือการบริหารท่ีเปนทางการ เปน
ตน (สุภัทรศักดิ์ คำสามารถ และคณะ, 2563) การทำงานระบบทีมในยุคดิจิทัลอาจไมใชแคการสรางสัมพันธ
รวมกัน การเชื่อมสัมพันธระหวางบุคคล หรือแมกระท่ังการทำงานรวมกันใหไดเทานั้นแลว ยุคดิจิทัลนี้ เราอาจ
นำเทคโนโลยีเขามาชวยในการสรางความสัมพันธ ตลอดจนเสริมสรางประสิทธิภาพในการทำงานระบบทีมใหดี
ยิ่งขึ้นได อยางเชน การนำ App ที่มีประโยชนตอระบบการสั่งงานและพูดคุยกันมาใชกับการทำงาน, การหา
เทคโนโลยีใหมๆ ที่เขามาชวยใหการทำงานมีประสิทธิภาพและประหยัดเวลาในการทำงานขึ้น, หรือการหา
ระบบคำนวณโดยคอมพิวเตอรมาใชเพื่อลดความผิดพลาดจากมนุษย เปนตน แลวใหทุกคนทำงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ทำงานระบบทีมไดอยางคลองตัวยิ่งขึ ้นดวย และสรางผลงานใหทีมไดอยางประสบ
ความสำเร็จ ดังนั้น ผูบริหารตองไมทอดท้ิงผูใตบังคับบัญชาในเวลาท่ีมีปญหาเก่ียวกับการใชเทคโนโลยี โดยการ
สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีการพัฒนาตนเองดานเทคโนโลยีอยูเสมอสามารถแนะนำการใชเทคโนโลยีให
ผูใตบังคับบัญชาไดมีการพัฒนาตลอดเวลา และนำไปสูนวัตกรรมใหมๆ มีการพยายามชวยเหลือดานเทคโนโลยี
ผูใตบังคับบัญชาในการแกปญหาตางๆ ใหเต็มท่ี สามารถแนะนำผูใตบังคับบัญชาใหหาวิธีพัฒนาตนเองได และ
สงเสริมสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหไดแสดงความสามารถและไดพัฒนาผลงานในโอกาสสำคัญโดยไมปดก้ัน 
สรางประสบการณท่ีดีท่ีสุด ผูใตบังคับบัญชาไดมีความรูความสามารถดานเทคโนโลยี 

4. การวางตนเปนกลาง (อุเบกขา) ผูบริหารตองมีการวางตนเปนกลาง มีความวางเฉย ไมเสียใจ
และไมดีใจเมื่อสถานการณไมเอื้อที่จะแสดงพฤติกรรมตามคุณธรรม ความมีเมตตา กรุณาและมุทิตา เมื่อมีผู
ประพฤติดีก็ตองยกยอง สรรเสริญคุณงามความดีของเขา แตเมื่อมีผูประพฤติไมดีก็ตองถูกตำหนิลงโทษตาม
กรณีของความผิด ไมตัดสินเอนเอียงเพราะอำนาจอคติท่ีผิดๆ หัวหนาควรวางใจเปนกลางไมเขาขางฝายใดฝาย
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หนึ่ง ปฏิบัติหนาที่อยางยุติธรรม หากลูกนองคนหนึ่งไดรับการชวยเหลือ แตอีกคนหนึ่งกลับไมไดรับการ
ชวยเหลือเมื่อพบปญหา ถือวาไมมีความยุติธรรมในการบริหาร ควรใหความชวยเหลือลูกนองใหเทาเทียมกัน 
ไมปฏิบัติเอนเอียงดวยความรักหรือความชัง ดังนั้น ผูบริหารตองทำใจใหเปนกลาง ตั้งอยูบนความยุติธรรมใน
ความสามารถการใชเทคโนโลยีใหมๆ มาสรางความโดดเดน ทำงานเปนทีมเดียวกัน ไมแบงพรรคแบงพวกใน
การใชเทคโนโลยี มีสรรเสริญความกาวหนาเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยีของผูใตบังคับบัญชาทุกคน ตองไมเอน
เอียงเขาขางความสามารถของใครคนใดคนหนึ่ง ใหคำวิจารณหรือคำแนะนำกับผูใตบังคับบัญชาดวยความ
ยุติธรรม ไมควรเพิกเฉย เวลาผู ใตบังคับบัญชาทำผิด ควรกลาวตักเตือนหรือลงโทษ มีความพึงพอใจ
ความสามารถของผ ู  ใต บ ังค ับบัญชาดวยความเปนธรรมและมีการใหรางว ัลเปนขวัญกำลังใจเวลา
ผูใตบังคับบัญชาทำความดีใหกับโรงเรียน ในการแสดงศักยภาพท่ีเปนประโยชนตอองคกรได 

การประยุกตใชหลักพรหมวิหาร 4 ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษายุคดิจิทัล กลาวคือ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษายุคดิจิทัลนั้น ผูบริหารจำเปนตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง
และนำเทคโนโลยีมาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ในขณะเดียวกันก็ตองคำนึงถึงปจจัยดานมนุษย 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางสภาพแวดลอมการทำงานท่ีเอ้ือตอการพัฒนาบุคลากร หลักพรหมวิหาร 4 นับเปน
แนวทางที่สามารถนำมาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหผูบริหาร
สามารถสรางความสัมพันธท่ีดีกับบุคลากร สงเสริมใหเกิดความรวมมือ และบรรลุเปาหมายขององคกร ดังนี้ 

สวนท่ี 1: กระบวนการบริหารสถานศึกษา 4 ประการ และการประยุกตใชหลักพรหมวิหาร 4 
1. การวางแผน (Planning): 
เมตตา: วางแผนการพัฒนาบุคลากรโดยคำนึงถึงความตองการและศักยภาพของแตละบุคคล 
กรุณา: วางแผนเพ่ือใหบุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองและเติบโตในสายอาชีพ 
มุทิตา: ยินดีกับความสำเร็จของบุคลากรและใหกำลังใจเม่ือเผชิญกับความทาทาย 
อุเบกขา: วางแผนการทำงานอยางรอบคอบและยืดหยุน เพ่ือรับมือกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงได 
2. การจัดองคการ (Organizing): 
เมตตา: จัดโครงสรางองคกรท่ีเอ้ือตอการทำงานรวมกันและสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากร 
กรุณา: มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถและความสนใจของบุคลากร 
มุทิตา: สรางบรรยากาศการทำงานท่ีเปดกวางและสงเสริมใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น 
อุเบกขา: ปฏิบัติตอบุคลากรอยางเทาเทียมและเปนธรรม 
3. การจงูใจ (Motivation): 
เมตตา: สรางแรงจูงใจใหบุคลากรดวยการใหความสำคัญและเห็นคุณคาในผลงาน 
กรุณา: ใหรางวัลและยกยองเชิดชูบุคลากรท่ีทำผลงานดี 
มุทิตา: สรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมและองคกร 
อุเบกขา: ใหคำแนะนำและติชมอยางตรงไปตรงมา เพ่ือเปนประโยชนตอการพัฒนา 
4. การควบคุม (Controlling): 
เมตตา: ติดตามและประเมินผลการทำงานของบุคลากรอยางสม่ำเสมอ 
กรุณา: ใหคำแนะนำและชวยเหลือบุคลากรในการแกไขปญหา 
มุทิตา: ยินดีกับความสำเร็จของทีมและองคกร 
อุเบกขา: รักษาความสงบเยือกเย็นเม่ือเกิดปญหา และแกไขปญหาอยางมีเหตุผล 
สวนท่ี 2: การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทัล และการประยุกตใชหลักพรหมวิหาร 4 



วารสารการบริหารการศึกษาและมนุษยสังคมศาสตร ปที่ 2 ฉบับที ่3 กันยายน-ธันวาคม 2567 
Journal of Educational Administration and Human Social Sciences. Vol. 2 No. 3. September-December 2024 

ISSN: 3027-7191 (Online) https://so16.tci-thaijo.org/index.php/JEAHS 

 

49 
 

1. การนำเทคโนโลยีมาประยุกตใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน: 
เมตตา: เลือกใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมและใชงานงาย เพ่ืออำนวยความสะดวกใหกับบุคลากร 
กรุณา: จัดอบรมใหความรูเก่ียวกับการใชงานเทคโนโลยีแกบุคลากร 
มุทิตา: สนับสนุนใหบุคลากรนำเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการทำงาน 
อุเบกขา: ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีใหทันสมัยอยูเสมอ  
2. พิจารณาความเสี่ยงในเชิงการแขงขัน: 
เมตตา: พัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสามารถแขงขันไดในตลาดแรงงาน 
กรุณา: สรางความม่ันคงใหกับบุคลากร 
มุทิตา: สงเสริมใหบุคลากรเรียนรูสิ่งใหมๆ 
อุเบกขา: วางแผนรับมือกับความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึน 
3. พิจารณานำเทคโนโลยีเขามาชวยสรางการทำงานใหเปนทีมภายในองคกร 
เมตตา: สรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทำงานเปนทีม 
กรุณา: สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
มุทิตา: ยกยองเชิดชูความสำเร็จของทีม 
อุเบกขา: แกไขปญหาความขัดแยงภายในทีมอยางเปนธรรม 
สรุปไดวา การนำหลักพรหมวิหาร 4 มาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา

ยุคดิจิทัล จะชวยใหผูบริหารสามารถสรางสภาพแวดลอมการทำงานที่เอื้อตอการพัฒนาบุคลากร สงเสริมให
เกิดความรวมมือ และบรรลุเปาหมายขององคกรไดอยางยั่งยืน 

 
บทสรุป 

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธธรรมในสถานศึกษายุคดิจิทัลไดเปลี่ยนแปลงไปอยางมาก 
ตองมีการเตรียมความพรอมในการนำเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชสำหรับในยุคของการขับเคลื่อนดวย
เทคโนโลยีดิจิทัล งานดานการทรัพยากรบุคคลถือวาเปนงานสวนแรกที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง
แบบพลิกโฉมทางดิจิทัล สงผลใหผูบริหารดานบริหารทรัพยากรบุคคล ตองใชศาสตรและศิลปในการบริหาร
สถานศึกษา ผูบริหารตองกำหนดแบบแผน วิธีการและขั้นตอนตางๆ ในการปฏิบัติงานอยางมีระบบ โดยสรุป
องคความรูการศึกษา คือ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธธรรมในสถานศึกษายุคดิจิทัลนั้น ผูบริหาร
จะเปนผูนำเทคนิควิธีและกระบวนการการบริหารท่ีเหมาะสมมาใชใหเกิดประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายของ
สถานศึกษาพรอมทั้งสามารถบูรณาการกับหลักพุทธธรรม ดังนี้ 1) มีจิตใจเผื่อแผ (เมตตา) ผูบริหารตองมี
พฤติกรรมมีความหวังดีตอคร ูหรือผูใตบังคับบัญชาในโรงเรียน เพื่อใหผูอื่นมคีวามสุข มีจิตใจแผไมตรีจิต 2) มี
ความหวังดี (กรุณา) ผูบริหารตองมีพฤติกรรมหวังดีกับผูอ่ืนหรือครูหรือผูใตบังคับบัญชาในโรงเรียน 3) มีความ
ยินดี (มุทิตา) ผูบริหารตองมีความยินดี มีจิตผองใสบันเทิง พลอยยินดีดวยเมื่อเขามีความเจริญดวยความรู
ความสามารถ เจริญดวย ลาภ ยศ และชื่อเสียง พลอยชื่นชมยินดีตาม 4) การวางตนเปนกลาง (อุเบกขา) มีการ
วางตนเปนกลางมีความวางเฉย เม่ือมีผูประพฤติดีก็ตองยกยอง สรรเสริญคุณงามความดี ดังในภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธธรรมในสถานศึกษายุคดิจิทัล 
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