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บทคัดย่อ 
การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการต่างๆในการดําเนินงานที่เกี่ยวข้อง

กับบุคคลนับตั้งแต่การกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลการวางแผนกําลังคนการ
สรรหาและเลือกสรรการธํารงรักษาบุคลากรการพัฒนาให้บุคลากร ก้าวหน้าทันสมัย
อยู่เสมอการควบคุม การประเมินผล การปฏิบัติงาน โดยการบริหารงานบุคคลในยุค
ดิจิทัลหัวใจหลักนั้นขึ้นอยู่กับการปรับโครงสร้างตําแหน่งในแผนก, กระบวนการ
ทํางานในเชิงรุก, สวัสดิการสร้างสรรค์, การนําเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้บริหารสายงาน
บุคคล, ตลอดจนการสร้างกลยุทธ์ตั้งแต่ภายในองค์กรไปจนถึงการสรรหาคนภายนอก
ที่มีฝีมือเข้ามาร่วมงานและสิ่งสําคัญไม่แพ้การทํางานก็คือการทําให้พนักงานมีความสุข
ในการทํางานเพ่ือประสิทธิภาพขององค์กรในยุคปัจจุบัน 
ค าส าคัญ : การบริหารงานบุคคล, ยุคดิจิทัล 
 

Abstract 
 Personnel management is the process of work related to 
people, from policy formulation, personnel management, workforce 
planning, recruitment and selection, retention of personnel, 

                                 
1นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, 2563. 
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development of personnel. Always up-to-date, control, performance 
appraisal The core of human resource management in the digital age 
depends on the restructuring of the department's position, proactive 
work processes, creative welfare, the introduction of technology into 
human resource management, as well as creating strategies from within 
the organization. Until recruiting skilled outsiders to join the event and 
as important as the work is to make employees happy to work for the 
efficiency of the organization today.. 
Keywords: Human Resource Management, Digital Age. 
 
บทน า 
 การบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยที่สําคัญที่สุดของการบริหารโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการบริหารการศึกษาในกระบวนการบริหารจึงได้กําหนดให้การบริหารงาน
บุคคลเป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารทั้งนี้เพ่ือให้หน่วยงานสามารถดึงดูด
บํารุงรักษาคนดีมีความรู้ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากและนานที่สุดเท่าที่
หน่วยงานต้องการการจะทําเช่นนี้ได้หน่วยงานจะต้องมีการบริหารงานบุคคลที่ดีเป็น
ส่วนสําคัญของการบริหารสูงสุด4 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีบทบาทสําคัญในการ
บริหารในสถานศึกษา ซึ่งจะเป็นผู้กําหนดนโยบายกําหนดจุดหมายวางแผนกําหนด
เป้าหมายตลอดจนวิธีดําเนินงานของโรงเรียนเพ่ือให้การบริหารโรงเรียนบรรลุ
วัตถุประสงค์สอดคล้องกับนโยบายรัฐที่กําหนดไว้และจะต้องรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานด้านต่างๆของโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพบังเกิดประสิทธิผลทางการศึกษา
ให้สูงขึ้นการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาไม่ว่าจะเป็นการแก้ปัญหาในการจัดการ
เรียนการสอนและการพัฒนาการเรียนการสอนบุคคลที่มีความสําคัญในการพัฒนา
คุณภาพทางการศึกษาที่จะให้ความรู้ทักษะทัศนคติที่ดีงามให้กับเยาวชนของชาติได้
โดยตรงที่สุด ได้แก่บุคลากรในสถานศึกษาที่ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาและ
ข้าราชการครูผู้สอนซึ่งผู้บริหารต้องเป็นผู้นําสําคัญในโรงเรียนที่จะต้องตัดสินใจสั่งการ

                                 
4Kingsbury, Joseph B., อ้างในปรัชญาภัทรกําจร,“การศึกษาการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, 
2546). 
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อํานวยการควบคุมชี้แนะดูแลบํารุงขวัญและกําลังใจให้บุคคลผู้ร่วมงาน ในมีความ
กระตือรือร้นสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องซึ่งจะทําให้คุณภาพการเรียนการสอน
มีประสิทธิภาพสูงการบริหารงานบุคลากร ตามแนวการบริหารสถานศึกษาที่เป็นนิติ
บุคคลของโรงเรียน อยู่ในภารกิจงานของสถานศึกษา ซึ่งเป็นภารกิจหลักของ
สถานศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.25435 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 25536 เพ่ือเสริมการบริหารและการจัดการของเขตพ้ืนที่การศึกษา 
การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสําหรับบุคคลที่มีความบกพร่องทางร่างกาย จิตใจ 
สติปัญญา อารมณ์ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการหรือทุพพล
ภาพ การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่จัดในรูปแบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษา
ตามอัธยาศัย การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ การ
จัดการศึกษาทางไกล และการจัดการศึกษาท่ีให้บริการในหลายเขตพ้ืนที่การศึกษา 

 
1. แนวคิดเกี่ยวการบริหารงานบุคคล 

คําว่า “การบริหารงานบุคคล” เป็นศัพท์ทางวิชาการที่คณะรัฐประศาสนศาสร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ได้บัญญัติขึ้น ใช้โดยถอดความจากคําในภาษาอังกฤษว่า“Personnel 
Administration”หรือ“Personnel Management”การบริหารด้านบุคลากรที่เรียกกันโดยทั่วไปว่า
“การบริหารงานบุคคล” เป็นต้นในภาษาไทยก็มีใช้อยู่หลายคํา เช่นเดียวกันเช่นการบริหารงานบุคคล
การบริหารบุคลากรการจัดการงานบุคคลและการบริหารงานเจ้าหน้าที่เป็นต้นเนื่องจากในยุคปัจจุบัน
นี้วงวิชาการและวิชาชีพบริหารใช้คํา“การบริหารงานบุคคล”กันอย่างกว้างขวางจนเป็นที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไปแนวคิดของการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปนั้นได้มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

เสนาะ ติเยาว์ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ทําให้
ได้คนใช้คนและบํารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนที่เพียงพอ
และเหมาะสมนั่นคือหน้าที่ทาง ด้านการรับสมัคร การคัดเลือก การฝึกอบรม การ

                                 
5สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 116 ตอนที่ 54 ก 19 สิงหาคม 2542, 

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์คณะรัฐมนตรีและราชกิจจานุเบกษา, 2542), หน้า 1. 
6 สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 119 ตอนที่ 123 ก 19 ธันวาคม 

2545, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์คณะรัฐมนตรีและราชกิจจานุเบกษา, 2545), หน้า 16. 
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พัฒนาตัวบุคคลการรักษาระเบียบวินัยการให้สวัสดิการและการโยกย้ายเปลี่ยนแปลง
ตําแหน่งงาน7 

พนัส หันนาคินทร์ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลหมายถึงการที่
องค์การจัดวางกระบวนการต่างๆเพ่ือประโยชน์ในการที่จะได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพ
ตามความต้องการและความจําเป็นเมื่อได้มาแล้วก็ต้องกําหนดแนวทางที่ชัดเจนในอัน
ที่จะบํารุงรักษาตอบแทนพัฒนาประเมินผลการทางานตลอดจนกําหนดวิธีการที่จะให้
ความมั่นคงแก่ชีวิตการทางานและการพิจารณาให้ออกจากงานตามวาระหรือด้วย
สาเหตุอ่ืน เช่นไม่สามารถที่จะทํางานต่อไปได้ไม่ว่าจะด้อยความสามารถหรือการ
ประพฤติที่ไม่สมควรก็ตามในกรณีดังกล่าวผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานอาจจะไม่เคยพบ
ตัวกันเลยแต่ผู้ปฏิบัติจะต้องเดินไปตามเส้นทางที่วางไว้8 

อุษณีย์ จิตตะปาโล และนุตประวีณ์ เลิศกาญจนวัติ  ได้กล่าวว่า การ
บริหารงานบุคคล   ไว้ว่า 

1) การบริหารงานบุคคลเป็นการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เพ่ือใช้คนให้
เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์และความต้องการของหน่วยงาน 

2)การบริหารงานบุคคลมีขอบเขตกว้างขวางครอบคลุมตั้งแต่การแสวงหา
การคัดเลือก การจัดสรรบุคคลเข้าสู่หน่วยงานจนกระทั้งพ้นจากหน่วยงาน  

3) การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการเริ่มต้นตั้งแต่การวางนโยบาย
การกําหนดแผนและความต้องการด้านบุคคลการสรรหาการคัดเลือกการพัฒนาการ
กําหนดสวัสดิการและประโยชน์เพ่ือการประเมินผลการปฏิบัติงานการเลื่อนตําแหน่ง
การโอนย้ายและการพ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร9 

สุภาพร พิศาลบุตร ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคลากรหมายถึงภารกิจ
หน้าที่สําคัญประการหนึ่งของผู้บริหารที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลปะในการจัดวางแผน
กําลังคนการสรรหาคัดเลือกและการบรรจุบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ

                                 
7เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคลากร, พิมพ์ครั้งที่ 12,(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2543),  

หน้า 11. 
8พนัส หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์, 2542), หน้า 15. 
9อุษณีย์ จิตตะปาโล และ นุตประวีณ์ เลิศกาญจนวัติ, การบริหารงานบุคคลระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส), (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์ส่งเสริมวิชาการ, 2548), หน้า 21-22. 
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ตําแหน่งงานพร้อมทั้งสามารถใช้ประโยชน์ให้เกิดผลสูงสุดธํารงรักษาและพัฒนาบุคคล
เหล่านั้นเพื่อผลสําเร็จขององค์การ10 

ธงชัย สันติวงษ์ ได้กล่าวว่า“การบริหารงานบุคคลหมายถึงภารกิจของ
ผู้บริหารทุกคนที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากรเพ่ือให้ปัจจัยด้าน
บุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาซึ่งจะส่งผล
สําเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ11 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึงกระบวนการต่างๆในการ
ดําเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคลนับตั้งแต่การกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลการ
วางแผนกําลังคนการสรรหาและเลือกสรรการธํารงรักษาบุคลากรการพัฒนาให้
บุคลากร ก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอการควบคุม การประเมินผล การปฏิบัติงาน 

 
2. ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารบุคลากร 

ปราชญา กล้าผจัญสรุปทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารบุคลากร ดังนี้ 
ทฤษฎีการจัดการยุคใหม่ (Modern Management Era) วิวัฒนาการของ

การศึกษาหลักแห่งการจัดการได้ผันผ่านไปเรื่อยๆจากแต่เดิมเป็นการจัดการแบบคลาสสิค
เข้าสู่ยุคพฤติกรรมศาสตร์จากนั้นก็เป็นการเน้นหนักที่การจัดการเชิงปริมาณและเมื่อไม่นาน
มานี้เองก็ได้ผันเข้าสู่ยุคแห่งการจัดการยุคใหม่มีการผสมผสานเอาสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบ
องค์กรเข้าประกอบด้วยทําให้เกิดทฤษฎีระบบ (System Theory) และทฤษฎีเชิง
สถานการณ์ (Situational Theory) ทฤษฎีระบบ (System Theory) เป็นทัศนะที่มองการ
จัดการเป็นระบบตามหน้าที่งานที่มีส่วนสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมโดยถือว่าระบบเป็นกลุ่มของ
ส่วนที่ เกี่ยวข้องกันซึ่งต้องการที่จะบรรลุจุดมุ่งหมาย ร่วมกันองค์กรประกอบด้วย
องค์ประกอบ 4 ส่วน ได้แก ่

1. ปัจจัยการนําเข้า (Input) 
2. กระบวนการแปรสภาพ (Transformation Process) 
3. ปัจจัยที่ได้ออกมา (Output) หรือที่เรียกว่า ผลผลิต 
4. การป้อนกลับ (Feedback) 

                                 
10สุภาพร พิศาลบุตร, การสรรหาและบรรจุพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เอกสารและตาราสถาบัน     

ราชภัฏสวนดุสิต, 2553), หน้า  1. 
11ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ 10,(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 2540), หน้า  3. 
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ทฤษฎีระบบ มีประโยชน์ในส่วนที่สามารถช่วยผู้บริหารให้สามารถกําหนด
ขอบเขตขององค์กรและสามารถจัดสร้างระบบย่อยขึ้นมาให้สอดคล้องกันเป็นระบบ
ใหญ่และให้ระบบย่อยแต่ละระบบมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันหากระบบที่ได้ตั้งขึ้นมานั้นมี
ปฏิกิริยาต่อสิ่งแวดล้อมก็ถือว่าเป็นระบบเปิด(Open System) และหากไม่มีปฏิกิริยา
กับสิ่งแวดล้อมก็ถือว่าเป็นระบบปิด (Close System) เมื่อกาลเวลาล่วงเลยไปองค์กร
ก็อาจจะเจริญขึ้นถึงขีดสูงสุดหยุดนิ่งหรือเสื่อมลงไปเมื่อถึงจุดนี้องค์กรก็สามารถที่จะ
ใช้กระบวนการป้อนกลับ (Feedback) เพ่ือต่อต้านความเสื่อมได้อีก 

ทฤษฎีการจัดการเชิงสถานการณ์  (Contingency Theory 
Management) เป็นทัศนะการจัดการซึ่งมุ่งที่การปรับปรุงพฤติกรรมการจัดการตาม
สถานการณ์เฉพาะอย่างขององค์กรซึ่งประกอบไปด้วยเทคโนโลยีสิ่งแวดล้อมภายนอก
และบุคคลที่เป็นสมาชิกขององค์กรทฤษฎีนี้ถือว่าหลักการจัดการมีความเป็นสากล
บรรดานักทฤษฎีเชิงสถานการณ์ได้รวบรวมหลักเกณฑ์ที่เหมาะสมที่ผู้บริหารจะ
นํามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้นทฤษฎีนี้เป็นการผสมผสานเอาทัศนะการจัดการ
ที่สําคัญ 3 ลักษณะมาประยุกต์เป็นโครงร่างได้แก่ หลักวิทยาศาสตร์ หลักพฤติกรรม
ศาสตร์และหลักปริมาณ 

มาสโลว์ (Maslow) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีแรงจูงใจ 4 ประการ คือ  
1. ความต้องการของมนุษย์มีลําดับขั้น จะเริ่มจากความต้องการขั้นต่ําสุด

ไปหาสูงสุด  
2. ความต้องการของมนุษย์มีอย่างต่อเนื่อง มีความต้องการไม่สิ้นสุด และ

ต้องการชนิดใหม่ขึ้นไปอีก  
3. เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองในระดับต่ําแล้ว ก็จะต้องมีความต้องการ

ระดับสูงขึ้น หรือเมื่อความต้องการระดับสูงได้รับการตอบสนองแล้วก็อาจเกิดความ
ต้องการในระดับต่ําอีกก็ได้  

4. ความต้องการของมนุษย์มีความเกี่ยวเนื่อง และซ้ําซ้อนกันอยู่ แม้ความ
ต้องการในระดับหนึ่งได้หายไปแล้วก็เกิดความต้องการระดับอ่ืนเข้ามาแทนที่ แต่ความ
จริงแล้วความต้องการเหล่านั้นได้รับการตอบสนองเพียงบางส่วนเท่านั้น และได้
กล่าวถึงระดับความต้องการ 5 ระดับ คือ  

1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความ
ต้องการพื้นฐานที่สําคัญท่ีสุดในการดํารงชีวิตอยู่ได้  
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2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความ
ต้องการความปลอดภัยทางด้านร่างกายในการดํารงชีวิตและการทํางานจนเกิดความ
พึงพอใจและเชื่อม่ัน  

3) ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เป็นการปรับตัวให้
เข้ากับสังคม เป็นความต้องการที่จะเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับ จะไม่เกิดความโดดเดี่ยว  

4) ความต้องการชื่อเสียง (Esteem Needs) เช่น เกียรติยศ ชื่อเสียง 
การได้รับการยอมรับจากคนอื่นและตนเอง12 

วิโรจน์ สารรัตนะ  สรุปทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร ดังนี้
Henri Fayolพัฒนาทฤษฎีการบริหารขึ้น 14 ข้อ โดยเรียกว่าทฤษฎีหลักการบริหาร
ความยืดหยุ่น สามารถดัดแปลงให้เข้ากับความต้องการทั้งหมดของหลักการบริหาร
ได้แก ่ 

1. การแบ่งงาน (Division of Work) การแบ่งงานระหว่างคนงานกับ
ผู้จัดการจะช่วยเพิ่มผลผลิตของเขา 

2. อํานาจหน้าที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) 
เป็นสิทธิจะออกคําสั่งและใช้อํานาจเพ่ือให้ได้มาซึ่งการยอมทําตามคําสั่ง ขณะที่ทําให้
เห็นข้อแตกต่างระหว่างอํานาจหน้าที่เป็นทางการ (ได้จากตําแหน่งที่ตัวเองครองอยู่) 
กับ อํานาจหน้าที่ส่วนบุคคล (ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของเชาวน์ปัญญา ประสบการณ์และ
ความสามารถส่วนบุคคล) คนในองค์กรต้องการอํานาจหน้าที่มากขึ้นแต่กลัวความ
รับผิดชอบการกลัวความรับผิดชอบดังกล่าวทําให้ความริเริ่มเป็นอัมพาตด้วยจะต้อง
ดําเนินขั้นตอนพิเศษเพ่ือชักจูงคนให้ยอมรับความรับผิดชอบขณะที่ใช้อํานาจหน้าที่ 

3. วินัย (Discipline) วินัยมีความจําเป็นเพ่ือทําให้การบริหารมีความ
ราบรื่น 

4. เอกภาพของการบังคับบัญชา (Unity of Command) พนักงานควร
ได้รับคําสั่งจากหัวหน้าเพียงคนเดียวเท่านั้น คนที่มีหัวหน้ามากกว่าหนึ่งคนในเวลา
เดียวกันอยู่รอดได้ยาก 

                                 
12มาสโลว์ (Maslow)อ้างในภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : 

บริษัท สํานักพิมพ์มนตรี จํากัด, 2552), หน้า  119. 
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5. ความเป็นเอกภาพของคําสั่ง (Unity of Direction) เป็นความคิดเดียว
และแผนการเดียวสําหรับกิจกรรมกลุ่มหนึ่งที่มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน เอกภาพของการ
บังคับบัญชาไม่อาจเกิดข้ึนได้ถ้าปราศจากเอกภาพของคําสั่ง 

6. ให้ผลประโยชน์ขององค์กรมีความสําคัญกว่าผลประโยชน์ของบุคคล 
(Subordination of Individual Interests of the General Interest) ผลประโยชน์
ของพนักงานคนหนึ่งหรือกลุ่มหนึ่งไม่ควรอยู่เหนือผลประโยชน์ขององค์กร 

7. ค่าตอบแทน (Remuneration) ค่าตอบแทนของบริหารความยุติธรรม
และถูกต้อง 

8. การรวมอํานาจไว้ในส่วนกลาง (Centralization) การรวมอํานาจไว้ในส่วนกลางเป็น
ระเบียบตามธรรมชาติในองค์กรใหญ่  ๆมีความจําเป็นในการจัดตั้งคนกลางขึ้นการมอบอํานาจให้คน
กลางที่มีความริเริ่มก็ขึ้นอยู่กับลักษณะของผู้จัดการความน่าเชื่อถือของผู้ใต้บังคับบัญชาและ
เงื่อนไขของธุรกิจ 

9. หลักสกาลาร์ (Scalar Chain) ถ้ามีการใช้กฎขององค์กรที่เป็นทางการ 
การสื่อสารระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาสองคนในต่างแผนอาจต้องใช้เวลายาวนานและ
ซับซ้อน กล่าวคือคนหนึ่งอาจส่งข้อความขึ้นไปตามสายการบังคับบัญชาแล้วรอจนถึง
จุดหมายปลายทาง 

10. ลําดับ (Order) คนที่เหมาะสมควรอยู่ในที่เหมาะสม ความรู้ที่ละเอียด
ในข้อกําหนดของมนุษย์และทรัพยากรขององค์กรและความสมดุลที่คงที่ระหว่าง
ข้อกําหนดเหล่านี้กับทรัพยากร 

11. ความเที่ยงธรรม (Equity) ความเที่ยงธรรมและความเสมอภาคจาก
การปฏิบัติ คือผลลัพธ์ของการรวมกันของความเมตตาและความยุติธรรม 

12.ความมั่นคงในงานของบุคลากร (Stability of Tenure of 
Personnel) สนับสนุนความมั่นคงในงานของบุคลากรเพ่ือประกันถึงความราบเรียบใน
การปฏิบัติภารกิจ ความไม่ม่ันคงในงานคือเหตุผลและผลของการทํางานที่ไม่ดี 

13. ความริเริ่ม (Initiative) ความริเริ่มประกอบด้วย การคิดแผนอย่าง
รอบคอบและประกันถึงความสําเร็จของมันเป็นแหล่งที่ยิ่งใหญ่ของความเข้มแข็ง ใน
ธุรกิจเพ่ือสนับสนุนความริเริ่มบังคับบัญชาต้องแสดงไหวพริบที่ดีให้มากและความ
พร้อมที่จะละทิ้งความถือดี 

14. ความสามัคคีในหมู่คณะ (Esprit Dee Corps) ความสามัคคีของ
บุคลากรในองค์กรด้วยทัศนะที่จะสร้างความสํานึกของความสามัคคีในหมู่พนักงาน
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ผู้จัดการต้องแสดงบูรณาการส่วนบุคคลที่สูงนอกจากจะเป็นตัวอย่างเน้นคุณธรรมแล้ว
ผู้จัดการไม่ควรยึดถือคติพจน์ที่ว่า แบ่งแยกแล้วปกครอง การแบ่งแยกกําลังศัตรูให้
อ่อนแอเป็นเรื่องที่ฉลาดแต่การแบ่งแยกทีมของตัวเองเป็นความบาปต่อธุรกิจการ
พัฒนาความสัมพันธ์ที่เป็นมิตรและจัดตั้งผลประโยชน์ร่วมโดยความตกลงร่วมกัน13 

 
3. บทบาทใหม่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิตอล 

 เมื่อโลกก้าวสู่ยุคดิจิตอล (Digital Age) มากขึ้นเรื่อยๆ ประเด็นหนึ่งที่โดด
เด่นขึ้นตามก็คือเรื่องของการปฎิวัติทางอาชีพ (Career Disruption) นั่นเอง แล้ว
อย่างที่เรารู้กันดีแล้วว่าหนึ่งในฝ่ายที่ต้องปรับตัวมากที่สุดหรือเปลี่ยนโฉมหน้าแผนก
ตลอดจนปรับกลยุทธ์แบบพลิกหน้ามือเป็นหลังมือใหม่หมดก็คือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
(HR) นั่นเอง แต่หากมองกันจริงๆ แล้วแทบทุกอย่างกลับกลายเป็นข้อดีของการ
เปลี่ยนแปลงครั้งนี้ ทั้งต่อการทํางานของฝ่าย HR เอง ไปจนถึงตัวพนักงานในองค์กร 
ตลอดจนตัวองค์กรเองที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งการก้าวเข้าสู่ยุคดิจิตอลนั้นทําให้
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (HR) มีบทบาทที่ปรับเปลี่ยนไป ดังนี้ 
 การปฎิวัติทางอาชีพ (Career Disruption) นั้นทําให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
(HR) ปรับเปลี่ยนหลากหลายอย่าง ตั้งแต่โครงสร้างตําแหน่งในแผนก, กระบวนการ
ทํางานในเชิงรุก, สวัสดิการสร้างสรรค์, การนําเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้บริหารสายงาน
บุคคล, ตลอดจนการสร้างกลยุทธ์ตั้งแต่ภายในองค์กรไปจนถึงการสรรหาคนภายนอก
ที่มีฝีมือเข้ามาร่วมงาน นั่นทําให้บทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในยุคนี้เปลี่ยนแปลง
ไปมากทีเดียว 
 ในยุคนี้สิ่งสําคัญแรกที่บริษัทให้ความสําคัญไม่แพ้การทํางานก็คือการทํา
ให้พนักงานมีความสุขในการทํางาน ซึ่งสิ่งนี้แท้ที่จริงแล้วคือภาระกิจหลักอย่างหนึ่ง
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่มีมานานแล้ว เพียงแต่ว่าอาจจะเป็นการดูแลสาระทุกข์สุข
ดิบของพนักงานมากกว่าที่จะพุ่งเป้าไปที่การสร้างความสุขให้กับการทํางานอย่างในยุค
ปัจจุบัน 
 การสร้างความสุขให้กับการทํางานนั้นส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการ
ทํางานที่สูงขึ้นได้ และส่งเสริมให้การทํางานประสบความสําเร็จได้ดียิ่งขึ้นด้วย และ

                                 
13วิโรจน์ สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

ทิพย์วิสุทธิ,์ 2548), หน้า 20. 
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เมื่อพนักงานมีความสุขในการทํางานแล้วการสร้าง Work-Life Balance ให้กับชีวิตก็
จะดียิ่งข้ึน ทําให้คุณภาพชีวิตของพนักงานดีข้ึนตามไปด้วย 
 เรื่องสวัสดิการนั้นถือเป็นหน้าที่และงานสําคัญหลักของสายงาน
บริหารงานบุคคล (HR) มาตั้งแต่ไหนแต่ไรแล้ว แต่สิ่งที่เปลี่ยนไปในการเป็นฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลยุคใหม่นี้ก็คือการสรรหาตลอดจนสร้างสวัสดิการแปลกใหม่ขึ้นมา
ให้กับองค์กรเพ่ือให้พนักงานได้รับประโยชน์อย่างเต็มที่ที่สุด มีความสุขในการทํางาน 
มีคุณภาพชีวิตที่ดี ตลอดจนเป็นเครื่องมือสําคัญในการดึงดูดคนนอกให้อยากเข้ามา
ร่วมงานกับองค์กรด้วย และเป็นประโยชน์ต่อการสรรหาเป็นอย่างมาก ในยุคนี้เราจึง
มักจะได้ยินสวัสดิการแปลกๆ ใหม่ๆ เกิดขึ้นมากมาย ซึ่งทุกอย่างล้วนแล้วแต่เป็น
ประโยชน์ทั้งต่อพนักงานเองและต่อองค์กรด้วย โดยสวัสดิการที่ดีนั้นจะช่วยส่งเสริมให้
พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้นได้ และทําให้องค์กรมีศักยภาพในการ
แข่งขันมากข้ึนอีกด้วย 
 อีกหนึ่งฟังก์ชั่นสําคัญของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (HR) ก็คืองานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) นั่นเอง ซึ่งฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ที่ดีนั้นต้องหมั่นสรรหาวิธีต่างๆ มาช่วยพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มี
ความก้าวหน้าอยู่เสมอๆ ทั้งในส่วนของทักษะในการทํางาน ตลอดจนทักษะอ่ืนๆ ที่มี
ประโยชน์ต่อการทํางาน เช่น ทักษะการเป็นผู้นํา, ทักษะในการบริหาร, ทักษะในการ
นําเสนอ เป็นต้น และยิ่งไปกว่านั้นในยุคใหม่นี้หลายองค์กรต่างก็ส่งเสริมให้เกิดการ
พัฒนาทักษะใหม่ๆ ที่ไม่คุ้นเคย ไปจนถึงทักษะทางเทคโนโลยีที่เข้ามาเกี่ยวข้องในการ
ทํางานมากข้ึนเรื่อยๆ เพื่อให้พนักงานได้ก้าวทันโลก และยังสามารถพัฒนาทักษะอ่ืนๆ 
เพ่ือต่อยอดการทํางานอ่ืนๆ ได้ด้วย รวมถึงสามารถนําไปก่อตั้งธุรกิจตนเองในอนาคต
ได้ด้วยเช่นกัน ซึ่งเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีศักยภาพที่ไม่เฉพาะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรเพียงอย่างเดียว แต่จะเป็นประโยชน์ให้กับพนักงานในระยะยาวได้ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้หลายองค์กรอาจมีการจัด Workshop หรือ
คลาสเรียนกันที่องค์กรเพ่ือให้พนักงานเข้าร่วม แต่หลายองค์ในยุคดิจิตอลนี้ก็อาจใช้
ระบบ Online Learning ที่ส่งเสริมให้พนักงานสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองตาม
ความชอบและเวลาที่ตนเองสะดวก หรือหลายองค์กรก็อาจมีการผสมผสานกันทั้งแบบ
มีคลาสอบรมกันที่บริษัทและมีตัวเลือก Online Learning ให้พนักงานไปพร้อมกัน
ด้วย เป็นอีกหนึ่งหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ยุคดิจิตอลนี้ควรให้ความสําคัญอย่าง
ยิ่งเช่นกัน 
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 หัวใจสําคัญของยุคดิจิตอลก็คือเทคโนโลยีนั่นเอง และนี่คือหนึ่งในปัจจัย
สําคัญที่ทําให้เกิดการปฎิวัติทางอาชีพ (Career Disruption) อย่างมหาศาลในยุคนี้ 
หลายองค์กรเริ่มนําเอาเทคโนโลยีเข้ามาแทนที่การทํางานของมนุษย์เพราะนอกจาก
จะทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าแล้วก็ยังมีต้นทุนในการดูแลระยะยาวที่ต่ํา
กว่าด้วย ในขณะที่หลายองค์กรส่งเสริมให้บุคลากรของตนเองใช้เทคโนโลยีทํางานให้
เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของตน เป็นการให้ทรัพยากรมนุษย์
สามารถทํางานร่วมกับเทคโนโลยีให้ประสานกันมากที่สุด เพราะต่างฝ่ายต่างก็มี
คุณประโยชน์ในด้านที่ต่างกัน 
 หลายองค์กรจัดอบรมการพัฒนาเทคโนโลยีต่างๆ ให้กับบุคลากรในองค์กร 
ตั้งแต่จัดการฝึกทักษะ ไปจนถึงทํา Workshop ด้านเทคโนโลยี รวมถึงการฝึกใช้
เทคโนโลยีและโปรแกรมใหม่ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการทํางานด้วย ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์เองก็ตามก็ควรจะช่วยองค์กรพัฒนาบุคคลากรในด้านเทคโนโลยีให้มากขึ้นเป็น
พิเศษ ทั้งในส่วนของเทคโนโลยีพ้ืนฐานในการใช้งานคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคลที่ทุกวันนี้
มีการพัฒนาโปรแกรมต่างๆ ขึ้นมามากมาย ไปจึงถึงเทคโนโลยีพิเศษที่เกี่ยวข้องกับแต่
ละอาชีพและสายงาน 
 เทคโนโลยีเข้ามาเกี่ยวข้องกับทุกส่วนในองค์กร ไม่เว้นแม้แต่สายงาน
บริหารทรัพยากรมนุษย์เองที่ปัจจุบันนี้มีเทคโนโลยีเกิดขึ้นมากมายเพ่ือมาช่วยเหลือ
งานด้านนี้โดยเฉพาะ ให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น
ด้วย ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่จึงควรต้องอัพเดทเทคโนโลยีอยู่อย่างสม่ําเสมอ 
โดยเฉพาะเทคโนโลยีที่เกี่ยวกับสายงานของตัวเอง และต้องรู้จักนําเอาเทคโนโลยีนั้น
มาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กรและมีประสิทธิภาพกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
มากที่สุดอีกด้วย เพราะฝ่ายทรัพยากรบุคคลนั้นก็เปรียบเสมือนกับน้ํามันเครื่องที่ต้อง
คอยหยอดให้เครื่องจักรทํางานอย่างราบรื่น ไม่สะดุด เพ่ือประสิทธิภาพการทํางานที่
สูงสุด หากน้ํามันเครื่องไม่มีประสิทธิภาพแน่นอนว่าเครื่องจักรต้องเดินไม่เรียบแน่ๆ 
การทํางานก็จะลดคุณภาพลง ในอีกทางหนึ่งหากเครื่องจักรไม่มีน้ํามันเครื่อง ก็จะ
ทํางานสะดุดไปจนถึงติดขัดจนทํางานไม่ได้ ดังนั้นฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงควร เป็น
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น้ํามันเครื่องที่ดีให้กับเครื่องจักรในยุคดิจิตอลนี้ด้วย เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรขับเคลื่อน
การทํางานได้ราบรื่นและมีประสิทธิภาพที่สุด14 
 
4. ทฤษฎีผู้บริหารจัดการตามแนวพุทธศาสนา 

สัญญา สัญญาวิวัฒน์ กล่าวถึงทฤษฎีผู้บริหารจัดการตามแนวพุทธ
ศาสนา ซึ่งประกอบด้วยหลักธรรมที่ช่วยในการนําผู้คนและเป็นผู้นําที่ดีดังนี้นับตั้งแต่
การสรรหาคนเข้าทํางาน การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การโอน การย้าย การ
ฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน การ
ปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การให้พ้นจากงานและการจ่ายบําเหน็จ
บํานาญเมื่อออกจากงานไปแล้ว สามารถสรุปได้ ดังนี้15 

1. การบริหารงานบุคคล เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือใช้คนให้
เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์และตามความต้องการของหน่วยงาน  

2. การบริหารงานบุคคลมีขอบเขตกว้างขวาง ครอบคลุมตั้งแต่การ
แสวงหา การคัดเลือก การจัดสรรบุคคลเข้าสู่หน่วยงานจนกระทั่งพ้นจากหน่วยงาน  

3. การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการเริ่มต้นตั้งแต่การวางนโยบาย 
การกําหนดแผน และความต้องการด้านบุคคล การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา 
การกําหนดสวัสดิการ และประโยชน์เพ่ือการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อน
ตําแหน่ง การโอนย้าย และการพ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร16 

1. ปัญญา ผู้นําจะต้องมีปัญญาฉลาดเฉลียว คําว่าปัญญาในพุทธศาสนา
มีทั้งที่เป็นตัวตนเป็นองค์ภาวะนอกจากประเภทของปัญญาว่ามี 3 ประการ 1) ปัญญา
จากการฟัง การอ่าน การสังเกต2) ปัญญาจากการคิดพิจารณาใคร่ครวญ 3) ปัญญาจา
การปฏิบัติและปัญญาที่เป็นวิธีการคิดที่เรียกว่าโยนิโสมนสิการที่มี 10 วิธี แต่จัดกลุ่ม
แล้วเป็น 4 วิธี คือ 1) การคิดอย่างถูกวิธี 2) คิดอย่างมีระเบียบ3) คิดอย่างมีเหตุผล 4) 
คิดเชิงสร้างสรรค์ 
                                 

14 บทบาทใหม่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิตอล (New Roles of HR in Digital Age), 
https://th.hrnote.asia/personnel-management/1 9 0 9 0 2 -hr-roles-digital-age/ [`อ อ น ไ ล น์ วั น ที่  1 9 
สิงหาคม 2563] 

15สัญญา สัญญาวิวัฒน์, การบริหารจัดการแนวพุทธ, พิมพ์ครั้งที่ 2, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2550), หน้า 30. 
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2. การมีพลัง ผู้นําจะต้องมีพลังต่างๆ ได้แก่ 1) พลังกาย 2) พลังโภค
ทรัพย์     (ทรัพย์สินเงินทอง) พลังอํามาตย์ คือ ผู้ช่วยผู้เป็นหัวแรงที่เข้มแข็ง 4) พลัง
ชาติตระกูล และ5) พลังปัญญา 

3. ทศพิธราชธรรม ผู้นําควรต้องมีคุณสมบัติ 10 ประการเหล่านี้คือ 1) 
ทาน 2) ศีล 3) ปริจาคะ (การเสียสละความสุขสําราญของหวงของตน) 4) ความ
ซื่อตรง 5) ความอ่อนโยน 6) สามารถสละกิเลส 7) ความไม่โกรธ 8) ความไม่
เบียดเบียน 9) ความอดทน เช่น ต่องานยาก       และ 10) ความมั่นคงในธรรม 

สรุปได้ว่าการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการต่างๆในการดําเนินงานที่
เกี่ยวข้องกับบุคคลนับตั้งแต่การกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลการวางแผน
กําลังคนการสรรหาและเลือกสรรการธํารงรักษาบุคลากรการพัฒนาให้บุคลากร 
ก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอการควบคุม การประเมินผล การปฏิบัติงาน โดยสามารถ
ประยุกต์กับการบริหารงานบุคคลในองค์กร ได้แก่ มีการแบ่งงาน อํานาจหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ วินัย เอกภาพของการบังคับบัญชา ความเป็นเอกภาพของคําสั่ง ให้
ผลประโยชน์ขององค์กรมีความสําคัญกว่าผลประโยชน์ของบุคคล ค่าตอบแทน การรวม
อํานาจไว้ในส่วนกลาง มีการจัดอันดับ มีความเที่ยงธรรม สร้างความมั่นคงในงานของ
บุคลากร ความริเริ่ม และสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ โดยการบริหารงานบุคคลใน
ยุคดิจิทัลหัวใจหลักนั้นขึ้นอยู่กับการปรับโครงสร้างตําแหน่งในแผนก, กระบวนการ
ทํางานในเชิงรุก, สวัสดิการสร้างสรรค์, การนําเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้บริหารสายงาน
บุคคล, ตลอดจนการสร้างกลยุทธ์ตั้งแต่ภายในองค์กรไปจนถึงการสรรหาคนภายนอก
ที่มีฝีมือเข้ามาร่วมงานและสิ่งสําคัญไม่แพ้การทํางานก็คือการทําให้พนักงานมีความสุข
ในการทํางาน ซึ่งสิ่งนี้แท้ท่ีจริงแล้วคือภาระกิจหลักอย่างหนึ่งของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ที่มีมานานแล้ว เพียงแต่ว่าอาจจะเป็นการดูแลสาระทุกข์สุขดิบของพนักงานมากกว่าที่
จะพุ่งเป้าไปที่การสร้างความสุขให้กับการทํางานอย่างในยุคปัจจุบัน 
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