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บทคัดย่อ 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ความท้าทายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (HRM) ในยุค
ปัญญาประดิษฐ์ (AI) และน าเสนอกรอบแนวคิดเชิงบูรณาการโดยประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมเพื่อสร้างสมดุลระหว่างประสิทธิภาพ
และความเป็นมนุษย์ การศึกษาพบว่า การเข้ามาของ AI ได้พลิกโฉม HRM สู่การเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์โดยใช้ข้อมูล แต่ใน
ขณะเดียวกันก็ได้สร้างความท้าทายเชิงจริยธรรมและสังคมท่ีซับซ้อน ประเด็นส าคัญได้แก่ ปัญหาอคติในปัญญาประดิษฐ์ (AI 
Bias) ท่ีอาจตอกย้ าการเลือกปฏิบัติ ภาวะการลดทอนทักษะ (De-skilling) ท่ีสร้างความไม่มั่นคงทางอาชีพ และความเส่ียงของ
การลดทอนความเป็นมนุษย์ในท่ีท างาน บทความนี้ช้ีให้เห็นว่าหลักพุทธธรรมสามารถท าหน้าท่ีเป็นยาถอนพิษ และภูมิคุ้มกัน      
ต่อปัญหาเหล่านี้ โดยเสนอการประยุกต์ใช้ ไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา) เพื่อก ากับการใช้ AI อย่างมีจริยธรรมและรู้เท่าทัน 
พรหมวิหาร 4 (เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา) เพื่อให้ผู้บริหารใช้ข้อมูลอย่างเข้าอกเข้าใจแทนการตัดสิน อิทธิบาท 4 เพื่อสร้าง
วัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิตจากแรงจูงใจภายใน และ สังคหวัตถุ 4 เพื่อสร้างความไว้วางใจและความโปร่งใสในองค์กร 
ท้ายท่ีสุด บทความได้สังเคราะห์องค์ความรู้ใหม่เป็นกรอบแนวคิด HRM เชิงพุทธ-ดิจิทัล (Buddhist-Digital HRM) ซึ่งเป็นโมเดล
การบริหารท่ีสร้างสมดุลบนเสาหลัก 3 ประการ ได้แก่ เทคโนโลยีอัจฉริยะ, จิตปัญญา (การพัฒนาภายใน), และ ความสัมพันธ์
เชิงเกื้อกูล (วัฒนธรรมองค์กร) กรอบแนวคิดนี้มุ่งสร้างองค์กรท่ียั่งยืนซึ่งไม่เพียงแต่ชาญฉลาดทางเทคโนโลยี  แต่ยังเปี่ยมด้วย
ปัญญาและความกรุณา 
ค าส าคัญ: การบริหารทรัพยากรมนุษย์, ปัญญาประดิษฐ์, หลักพุทธธรรม, การบูรณาการ 

 
ABSTRACT  

This article aims to study and analyze the challenges of human resource management (HRM) in the 
era of artificial intelligence (AI) and propose an integrative conceptual framework applying Buddhist principles 
to balance efficiency and humanity. The study found that the advent of AI has transformed HRM into a data-
driven strategic partnership, but at the same time, it has also created complex ethical and social challenges. 
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Key issues include AI bias that may reinforce discrimination, de-skilling that creates job instability, and the 
risk of dehumanization in the workplace. This article suggests that Buddhist principles can act as an antidote 
and immunity to these issues by proposing the application of the Threefold Training (Morality, Concentration, 
and Wisdom) to govern the ethical and conscious use of AI; the Four Divine Abodes (Metta, Karuna, Mudita, 
and Upekkha) to encourage executives to use data with understanding instead of judgment; the Four Bases 
of Iddhipada to create a culture of lifelong learning based on intrinsic motivation; and the Four Sanghavatthu 
to build trust and transparency in organizations. Finally, the article synthesizes new knowledge into a 
Buddhist-digital HRM conceptual framework. (Buddhist-Digital HRM) is a management model that balances 
three pillars: intelligent technology, mindfulness (internal development), and supportive relationships 
(organizational culture). This framework aims to create sustainable organizations that are not only 
technologically intelligent but also full of wisdom and compassion. 
Keywords: Human resource management, Artificial intelligence, Buddhist principles, Integration 
 

บทน า 
การมาถึงของยุคปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งท่ีส่ีได้น าพาปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) เข้ามาเป็นเทคโนโลยี

เปล่ียนโลกท่ีก าลังปรับเปล่ียนโครงสร้างทางเศรษฐกิจ สังคม และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ภูมิทัศน์ของการท างานและการบริหาร
จัดการองค์กรอย่างถึงรากถึงโคน (Brynjolfsson & McAfee, 2014) ในขอบเขตของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Human 
Resource Management: HRM) นั้น AI ไม่ได้เป็นเพียงเครื่องมือเสริมประสิทธิภาพอีกต่อไป แต่ได้กลายเป็นพลังขับเคล่ือน
หลักท่ีก าลังนิยามบทบาทและกระบวนทัศน์ของ HR ใหม่ท้ังหมด จากเดิมท่ีเคยเป็นหน่วยงานสนับสนุนซึ่งเน้นหนักไปท่ี
กระบวนการเชิงธุรการและกฎระเบียบได้ถูกผลักดันให้กลายเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ที่ต้องใช้ประโยชน์จากข้อมูลมหาศาล เพื่อ
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Muhammad Joko Susilo and Denies Priantinah., 2025) เทคโนโลยี AI ได้มอบ
เครื่องมืออันทรงพลังให้แก่องค์กรสมัยใหม่ในทุกขั้นตอนของวงจรชีวิตพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการใช้ขั้นตอนวิธีของแมชชีนเลิร์นนิง 
ในการวิเคราะห์และคัดกรองใบสมัครหลายหมื่นฉบับเพื่อค้นหาผู้ท่ีมีศักยภาพสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรมากท่ีสุด , การใช้
ระบบวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพยากรณ์ เพื่อคาดการณ์แนวโน้มการลาออกของบุคลากรส าคัญ และหามาตรการป้องกันล่วงหน้า, การ
ใช้แชทบอทอัจฉริยะ เพื่อช่วยในกระบวนการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ไปจนถึงการออกแบบเส้นทางการเรียนรู้และพัฒนาอาชีพท่ี
เป็นส่วนบุคคล โดยอิงจากข้อมูลทักษะและผลการปฏิบัติงานจริง (Votto et al., 2021) ประสิทธิภาพท่ีเพิ่มขึ้นจากการใช้ AI 
นั้นเป็นส่ิงท่ีประจักษ์ชัดและไม่อาจปฏิเสธได้ องค์กรสามารถลดอคติโดยไม่รู้ตัว ในกระบวนการคัดเลือกเบื้องต้น ลดระยะเวลา
และต้นทุนในกระบวนการสรรหาได้อย่างมหาศาล และเพิ่มความแม่นย าในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากร อย่างไรก็ตาม 
ภายใต้ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท่ีน่าต่ืนตาและค ามั่นสัญญาถึงประสิทธิภาพสูงสุดนี้ กลับซ่อนเร้นความท้าทายเชิงโครงสร้าง 
จริยธรรม และความเป็นมนุษย์ท่ีซับซ้อนยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นโจทย์ใหญ่ท่ีวงการ HRM และผู้น าองค์กรต้องเผชิญหน้าและขบคิดอย่าง
จริงจังและรอบด้าน 
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แม้ว่า AI จะมอบศักยภาพในการเพิ่มประสิทธิภาพและสร้างความเป็นธรรมในท่ีท างาน แต่การพึ่งพิงเทคโนโลยีนี้อย่าง
ขาดการไตร่ตรองก็อาจน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ตรงกันข้ามและสร้างปัญหาใหม่ท่ีซับซ้อนกว่าเดิม ภาวะท้าทายเชิงจริยธรรมได้กลายเป็น
ประเด็นใจกลางของการถกเถียงในปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาอคติในปัญญาประดิษฐ์ (AI Bias) ซึ่งขั้นตอนวิธีท่ีถูกฝึกฝน
จากชุดข้อมูลในอดีตท่ีเต็มไปด้วยอคติทางสังคม อาจน าไปสู่การสร้างหรือตอกย้ าการเลือกปฏิบัติอย่างเป็นระบบต่อกลุ่มคนบาง
กลุ่ม ไม่ว่าจะเป็นเพศ เช้ือชาติ อายุ หรือสถานะทางสังคม โดยท่ีผู้ใช้งานอาจไม่รู้ตัว (Noble, 2018; O'Neil, 2016) ส่ิงนี้ไม่เพียง
ขัดต่อหลักการความเท่าเทียม แต่ยังอาจน าองค์กรไปสู่ความเส่ียงทางกฎหมายและท าลายช่ือเสียงได้ นอกจากนี้ การเข้ามาของ
ระบบอัตโนมัติยังสร้างปรากฏการณ์การลดทอนทักษะ และความกังวลต่ออนาคตการจ้างงาน ซึ่งทักษะท่ีเคยเป็นของมนุษย์ถูก
ถ่ายโอนไปยังเครื่องจักร ท าใหพ้นักงานจ านวนมากรู้สึกว่าคุณค่าและความเช่ียวชาญของตนเองก าลังถูกลดทอนลง น าไปสู่ความ
ไม่มั่นคงทางอาชีพและสภาวะทางอารมณ์ท่ีเปราะบาง (Frey & Osborne, 2017) ยิ่งไปกว่านั้น การใช้ AI เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ยังเปิดประตูไปสู่การสอดส่องในท่ีท างาน ในระดับท่ีไม่เคยมีมาก่อน ต้ังแต่การติดตามการใช้งานคอมพิวเตอร์ การวิเคราะห์
อารมณ์ความรู้สึกจากข้อความส่ือสาร ไปจนถึงการติดตามต าแหน่งท่ีต้ังของพนักงาน ซึ่งก่อให้เกิดค าถามใหญ่หลวงเกี่ยวกับสิทธิ
ความเป็นส่วนตัว (Privacy) และอาจสร้างวัฒนธรรมแห่งความไม่ไว้วางใจขึ้นในองค์กร (Ajunwa et al., 2017) ปัญหาเหล่านี้
เมื่อรวมกันแล้ว ได้น าไปสู่ความเส่ียงของการลดทอนความเป็นมนุษย์ในท่ีท างาน ท่ีซึ่งพนักงานถูกมองเป็นเพียงจุดข้อมูล หรือ
ปัจจัยการผลิตท่ีต้องถูกปรับให้เหมาะสมท่ีสุด แทนท่ีจะเป็นมนุษย์ท่ีมีเลือดเนื้อ ความรู้สึก และความต้องการท่ีซับซ้อน ดังนั้น 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค AI จึงไม่ใช่เพียงการแสวงหาประสิทธิภาพสูงสุดทางเทคโนโลยี  แต่คือการสร้างสมดุลท่ี
ละเอียดอ่อนและท้าทายอย่างยิ่งระหว่างประสิทธิภาพของเครื่องจักร กับการธ ารงรักษาคุณค่าและความเป็นมนุษย์ซึ่งเป็นมิติท่ี
กรอบแนวคิดการบริหารจัดการแบบตะวันตกดั้งเดิมอาจไม่สามารถให้ค าตอบท่ีลึกซึ้งและครอบคลุมได้อีกต่อไป 

ท่ามกลางความปั่นป่วนและความท้าทายท่ีเทคโนโลยีสมัยใหม่หยิบยื่นให้  การหวนกลับไปพิจารณาและบูรณาการภูมิ
ปัญญาตะวันออก โดยเฉพาะอย่างยิ่งหลักพุทธธรรมจึงกลายเป็นแนวทางท่ีทรงคุณค่าและมีความส าคัญอย่างยิ่งยวดในการน า
ทางองค์กรให้ก้าวผ่านยุคดิจิทัลไปได้อย่างยั่งยืนและมีมนุษยธรรม หลักพุทธธรรมซึ่งมีรากฐานมายาวนานกว่า 2,500 ปี น าเสนอ
องค์ความรู้ท่ีลุ่มลึกและเป็นสากลเกี่ยวกับการท าความเข้าใจธรรมชาติของจิตใจมนุษย์ การจัดการกับความทุกข ์ความไม่แน่นอน 
การพัฒนาศักยภาพจากภายใน และการสร้างความสัมพันธ์เชิงเกื้อกูลในสังคม ซึ่งล้วนเป็นประเด็นใจกลางของความท้าทายด้าน 
HRM ในปัจจุบัน (Karakas, 2010) หลักการส าคัญอย่าง ไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา) สามารถใช้เป็นกรอบในการก ากับดูแล
การใช้ AI อย่างมีจริยธรรม (ศีล) สร้างสภาวะจิตใจท่ีมั่นคงไม่หวั่นไหวต่อการเปล่ียนแปลง (สมาธิ) และใช้ปัญญาในการวิเคราะห์
และตัดสินใจเลือกใช้เทคโนโลยีอย่างรู้เท่าทัน, พรหมวิหาร 4 (เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา) เป็นเครื่องมือส าหรับผู้บริหารและ
ฝ่าย HR ในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเปี่ยมด้วยความเข้าอกเข้าใจ เพื่อเยียวยาความกังวลของพนักงานและสร้างความ
ปลอดภัยทางจิตใจ ในยุคแห่งความไม่แน่นอน, และ อิทธิบาท 4 (ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา) เป็นกุญแจส าคัญในการปลูกฝัง
แรงจูงใจภายในและวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพื่อให้พนักงานสามารถปรับตัว และเติบโตไปพร้อมกับเทคโนโลยีได้ 
หลักธรรมเหล่านี้ไม่ได้เป็นเพียงค าสอนทางศาสนาท่ีแยกขาดจากโลกธุรกิจ แต่เป็นหลักการเชิงปฏิบัติท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้
เพื่อเป็น "ยาถอนพิษ" ต่อแนวโน้มการลดทอนความเป็นมนุษย์ และเป็น "ภูมิคุ้มกัน" ให้กับองค์กรในการรับมือกับความซับซ้อน
ทางอารมณ์และสังคมท่ีเกิดขึ้นในยุคดิจิทัล บทความวิชาการฉบับนี้จึงมุ่งหวังท่ีจะสร้างสะพานเช่ือมระหว่างโลกของเทคโนโลยี
ปัญญาประดิษฐ์ท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพเชิงประจักษ์ กับโลกของพุทธปัญญาท่ีเน้นการพัฒนาคุณค่าภายในและความสัมพันธ์ของ
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มนุษย์ โดยมีวัตถุประสงค์หลัก 3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ความท้าทายหลายมิติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในยุคปัญญาประดิษฐ์ ท้ังในเชิงเทคนิค จริยธรรม และสังคม 2) เพื่อวิเคราะห์สาระส าคัญของหลักพุทธธรรมท่ีสอดคล้องและ
สามารถตอบโจทย์การพัฒนาศักยภาพและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบทสมัยใหม่ และ 3) เพื่อน าเสนอกรอบแนวคิดเชิง
บูรณาการส าหรับการน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความยั่งยืน  มีจริยธรรม และสร้าง
สมดุลระหว่างประสิทธิภาพกับความเป็นมนุษย์ในยุคปัญญาประดิษฐ์ อันจะน าไปสู่การสร้างองค์กรท่ีไม่เพียงแต่ชาญฉลาดทาง
เทคโนโลยีแต่ยังเป่ียมด้วยปัญญาและความกรุณาอย่างแท้จริง 

 
ภูมิทัศน์ใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัญญาประดิษฐ์ 
 ภายใต้นโยบายประเทศไทย 4.0 ท่ีมุ่งขับเคล่ือนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล คล่ืนแห่งการเปล่ียนแปลง
ได้ส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อภาคธุรกิจไทย ก่อให้เกิดการปรับกระบวนทัศน์ครั้งส าคัญในทุกหน่วยงานขององค์กร โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ซึ่งก าลังถูกพลิกโฉมหน้าจากบทบาทเดิมท่ีเป็นงานสนับสนุนเชิงธุรการ ไปสู่การเป็น
หุ้นส่วนทางกลยุทธ์ท่ีต้องใช้ข้อมูลเป็นเข็มทิศน าทาง ปัญญาประดิษฐ์ (AI) ได้เข้ามาเป็นเครื่องมืออันทรงพลังท่ีองค์กรช้ันน าใน
ประเทศไทย โดยเฉพาะในกลุ่มอุตสาหกรรมธนาคาร โทรคมนาคม และค้าปลีก เริ่มน ามาประยุกต์ใช้อย่างแพร่หลาย 
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรซึ่งเคยใช้เวลาและทรัพยากรมหาศาล ได้ถูกยกระดับด้วยระบบติดตามผู้สมัคร 
(Applicant Tracking Systems: ATS) ท่ีขับเคล่ือนด้วย AI สามารถคัดกรองเรซูเม่หลายพันฉบับในเวลาอันรวดเร็ว  และ
จัดล าดับผู้สมัครท่ีมีคุณสมบัติตรงตามท่ีก าหนดมากท่ี สุด ช่วยลดภาระงานและเพิ่มประสิทธิภาพได้อย่างก้าวกระโดด                         
(สมพิศ ทองปาน, 2559) นอกจากนี้ AI ยังถูกน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพัฒนาและรักษาบุคลากร โดยสามารถพยากรณ์
ความเส่ียงท่ีพนักงานคนส าคัญจะลาออก หรือแนะน าหลักสูตรอบรมท่ีเหมาะสมกับแต่ละบุคคลเพื่อปิดช่องว่างทางทักษะ                       
ได้อย่างตรงจุด การเปล่ียนแปลงนี้สะท้อนให้เห็นถึงภูมิทัศน์ใหม่ท่ี  HR ไม่เพียงแต่ต้องเข้าใจคน แต่ยังต้องเข้าใจเทคโนโลยี               
และสามารถน าข้อมูลมาใช้ประกอบการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ได้อย่างชาญฉลาด (Votto et al., 2021) อย่างไรก็ตาม การเข้ามา
ของ AI ในโลกของการท างานก็เปรียบเสมือนดาบสองคมท่ีมาพร้อมกับความท้าทายเชิงจริยธรรมและความเป็นมนุษย์ท่ีลึกซึ้ง
และซับซ้อนยิ่งขึ้นในบริบทสังคมไทย ประเด็นท่ีน่ากังวลอย่างยิ่งคือ อคติท่ีแฝงมากับอัลกอริทึม ซึ่ง AI ท่ีถูกฝึกฝนจากข้อมูล                 
การจ้างงานในอดีตขององค์กร อาจเรียนรู้และสร้างอคติเดิมซ้ าโดยไม่เจตนา เช่น การให้น้ าหนักกับผู้สมัครท่ีจบจาก
สถาบันการศึกษาช้ันน าเพียงไม่กี่แห่ง หรือการเลือกปฏิบัติโดยไม่รู้ตัวต่อเพศและวัย ซึ่งเป็นปัญหาท่ีหยั่งรากลึกในตลาดแรงงาน
ไทย (พนิดา อมราวิกรม, 2568) การตัดสินใจท่ีส่งผลต่อชีวิตและอาชีพการงานของผู้คนโดยอาศัยเพียงข้อมูลจากระบบท่ีอาจ            
มีอคติแฝงอยู่ย่อมก่อให้เกิดค าถามถึงความเป็นธรรม และความโปร่งใสอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ยิ่งไปกว่านั้น วัฒนธรรมองค์กรไทย   
ท่ีให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และสัมผัสของความเป็นมนุษย์ ก าลังถูกท้าทาย การส่ือสารผลการปฏิบัติงาน
หรือแม้กระท่ังการแจ้งข่าวร้ายผ่านระบบอัตโนมัติ  อาจสร้างความรู้สึกแปลกแยกและลดทอนคุณค่าความเป็นมนุษย์ของ
พนักงานลง ท าให้พวกเขารู้สึกเป็นเพียงข้อมูลในระบบ มากกว่าจะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีมีชีวิตจิตใจ (Noble, 2018)                   
ภาวะเช่นนี้จึงเป็นโจทย์ใหญ่ส าหรับผู้บริหาร HR ท่ีจะต้องหาสมดุลระหว่างการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ                   
กับการธ ารงรักษาวัฒนธรรมแห่งความเข้าอกเข้าใจและความเป็นมนุษย์ไว้ในองค์กร นอกเหนือจากประเด็นเชิงจริยธรรมแล้ว 
ผลกระทบของ AI ต่อความมั่นคงทางอาชีพและสภาวะอารมณ์ของพนักงานก็นับเป็นอีกหนึ่งความท้าทายท่ีส าคัญ ปรากฏการณ์ 
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การลดทอนทักษะและการถูกแทนท่ีด้วยระบบอัตโนมัติก าลังสร้างความกังวลและความไม่แน่นอนให้แก่แรงงานไทยในหลายภาค
ส่วน โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมการผลิต ภาคบริการ และงานธุรการในส านักงาน (สมเกียรติ ต้ังกิจวานิชย์, 2564) พนักงาน
จ านวนมากก าลังเผชิญกับความกลัวว่าทักษะท่ีตนมีอยู่จะไม่เป็นท่ีต้องการอีกต่อไป น าไปสู่ความเครียดและความเปราะบางทาง
จิตใจท่ีส่งผลกระทบต่อท้ังประสิทธิภาพการท างานและสุขภาวะโดยรวม (Frey & Osborne, 2017) ภูมิทัศน์ใหม่ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในยุค AI จึงไม่ได้จ ากัดอยู่แค่การสรรหาและพัฒนาคนให้มีทักษะด้านดิจิทัลเท่านั้น แต่ยังครอบคลุมถึงการดูแล
สุขภาพจิต และการสร้างความมั่นคงทางอารมณ์ให้กับพนักงาน เพื่อให้พวกเขาสามารถปรับตัวและก้าวผ่านช่วงเวลาแห่ง                 
การเปล่ียนผ่านนี้ไปได้ ดังนั้น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันจึงต้องเป็นมากกว่าผู้เช่ียวชาญด้านเทคโนโลยี                   
แต่ต้องเป็นผู้สร้างความปลอดภัยทางจิตใจ และเป็นผู้น าในการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพื่อให้ท้ังองค์กรและ
บุคลากรสามารถเติบโตไปพร้อมกับเทคโนโลยีได้อย่างยั่งยืน 
 
สาระส าคัญของหลักพุทธธรรมกับการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ 
 ในขณะท่ีโลกธุรกิจสมัยใหม่หมกมุ่นอยู่กับการแสวงหาเครื่องมือและเทคโนโลยีจากภายนอกเพื่อเพิ่มผลิตภาพ หลักพุทธ
ธรรมกลับน าเสนอแนวทางท่ีสวนกระแสแต่ลุ่มลึกยิ่งกว่า นั่นคือการหันกลับมาส ารวจและพัฒนาศักยภาพภายในของมนุษย์                     
ซึ่งเป็นบ่อเกิดแห่งปัญญา ความมั่นคง และความสุขท่ียั่งยืน ภูมิปัญญาทางพุทธศาสนาซึ่งหยั่งรากลึกในวัฒนธรรมไทยมา                      
อย่างยาวนาน ไม่ได้เป็นเพียงหลักค าสอนเชิงปรัชญาท่ีไกลตัว แต่เป็นดังจิตวิทยาเชิงปฏิบัติ ท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้เพื่อท า
ความเข้าใจธรรมชาติของจิตใจ และเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและองค์กรได้อย่างเป็นรูปธรรม (พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ. ปยุตฺโต), 2559) ในยุคท่ีมนุษย์ต้องเผชิญกับความซับซ้อน ความไม่แน่นอน และความเส่ียงท่ีจะถูกลดทอนคุณค่าจาก
เทคโนโลยี การบูรณาการหลักพุทธธรรมเข้ากับการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงไม่ใช่การหวนหาอดีต แต่เป็นการค้นพบ 
ระบบปฏิบัติการภายใน ท่ีจะช่วยให้บุคลากรสามารถรับมือกับความท้าทายภายนอกได้อย่างมีสติและมีปัญญา โดยหลักธรรม
ส าคัญท่ีเปรียบเสมือนเสาหลักในการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ในบริบทองค์กรสมัยใหม่  ประกอบด้วย ไตรสิกขา, พรหมวิหาร 4, 
อิทธิบาท 4, และสังคหวัตถุ 4 ไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา) ถือเป็นหัวใจและรากฐานของการพัฒนาตนเองท่ีสมบูรณ์แบบในทาง
พุทธศาสนา ซึ่งสามารถน ามาประยุกต์เป็นกรอบการพัฒนาบุคลากรแบบองค์รวมได้เป็นอย่างดี ศีล ในบริบทขององค์กร คือ การ
มีระเบียบวินัย ความซื่อสัตย์สุจริต และการปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพและกฎเกณฑ์ของสังคม ซึ่งเป็นพื้นฐานส าคัญของการ
สร้างความไว้วางใจ และความปลอดภัยในท่ีท างาน องค์กรท่ีมีบุคลากรยึดมั่นในหลักศีลธรรม จะเป็นองค์กรท่ีมีความโปร่งใสและ
ลดความขัดแย้งภายในได้อย่างมีนัยส าคัญ ถัดมาคือ สมาธิ ซึ่งหมายถึงความต้ังมั่นของจิต ความสามารถในการจดจ่ออยู่กับงานท่ี
ท า และการมีสติรู้เท่าทันอารมณ์ของตนเอง ในยุคดิจิทัลท่ีเต็มไปด้วยส่ิงรบกวนทักษะในการท าสมาธิกลายเป็นส่ิงล้ าค่าท่ีช่วยให้
พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  มีความผิดพลาดน้อยลง และสามารถรักษาสมดุลทางอารมณ์ไ ด้                     
แม้ภายใต้แรงกดดัน (วรัญญู องศารา และคณะ, 2566) สุดท้ายคือ ปัญญา อันเป็นเป้าหมายสูงสุดของการพัฒนา หมายถึง
ความรู้ความเข้าใจในเหตุและผล สามารถวิเคราะห์แยกแยะปัญหาได้อย่างเฉียบคม และตัดสินใจได้อย่างถูกต้องบนพื้นฐานของ
ข้อมูลและความเป็นจริง ปัญญาในท่ีนี้ไม่ใช่แค่ความรู้ทางเทคนิค แต่รวมถึงความสามารถในการเข้าใจตนเอง ผู้อื่น และระบบ
ความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนในองค์กร กระบวนการพัฒนาตามหลักไตรสิกขานี้ จึงเป็นการสร้างบุคลากรท่ีไม่เพียงแต่ท างานเก่ง แต่ยัง
เป็นคนดีและมีปัญญา ในการด าเนินชีวิตและการท างานไปพร้อมกัน 
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ส าหรับผู้บริหารและผู้น าองค์กร พรหมวิหาร 4 หรือธรรมะของผู้เป็นใหญ่ นับเป็นหลักการส าคัญอย่างยิ่งยวดในการ
สร้างวัฒนธรรมองค์กรเชิงบวกและสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ทีมงาน ประกอบด้วย เมตตา คือความรัก ความปรารถนาดี อยากให้
ผู้อื่นมีความสุข ผู้น าท่ีมีเมตตาจะสร้างบรรยากาศของความห่วงใยและสนับสนุนให้พนักงานเติบโต, กรุณา คือความสงสาร คิดจะ
ช่วยให้ผู้อื่นพ้นทุกข์ ในยุคท่ีพนักงานจ านวนมากกังวลต่อการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ผู้น าท่ีมีกรุณาจะเข้าอกเข้าใจความกลัว
เหล่านั้น และหาทางช่วยเหลือ เช่น การจัดอบรมเพื่อเพิ่มทักษะใหม่ หรือการส่ือสารอย่างเปิดอกเพื่อลดความกังวล, มุทิตา คือ
ความพลอยยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี การแสดงความช่ืนชมอย่างจริงใจเมื่อพนักงานประสบความส าเร็จ จะช่วยสร้างขวัญและก าลังใจ 
ลดความอิจฉาริษยา และส่งเสริมการท างานเป็นทีม และสุดท้ายคือ อุเบกขา คือความวางใจเป็นกลาง การปฏิบัติต่อทุกคนอย่าง
เสมอภาค ไม่ล าเอียง ตัดสินและประเมินผลงานตามเนื้อผ้าอย่างเป็นธรรม ซึ่งเป็นคุณสมบัติท่ีส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหารท่ี
ต้องใช้ข้อมูลจาก AI ประกอบการตัดสินใจ เพื่อให้แน่ใจว่าการตัดสินนั้นปราศจากอคติส่วนตน (ศิริภัสสร ปิยนีนทวารินทร์ และ
คณะ, 2565) ผู้น าท่ีบริหารงานโดยยึดหลักพรหมวิหาร 4 จะสามารถซื้อใจพนักงานและสร้างองค์กรให้เป็นเสมือนบ้านท่ีทุกคน
รู้สึกปลอดภัยและอยากทุ่มเทท างานให้ ในมิติของการสร้างแรงจูงใจและการท างานร่วมกัน อิทธิบาท 4 และ สังคหวัตถุ 4 คือ
เครื่องมือเชิงปฏิบัติท่ีทรงประสิทธิภาพ อิทธิบาท 4 หรือหนทางสู่ความส าเร็จ คือหลักการสร้างแรงจูงใจจากภายใน 
ประกอบด้วย ฉันทะ (ความรักในงาน), วิริยะ (ความพากเพียร), จิตตะ (ความเอาใจใส่) และ วิมังสา (การไตร่ตรองหาเหตุผล) 
องค์กรสามารถส่งเสริมอิทธิบาท 4 ได้โดยการมอบหมายงานท่ีตรงกับความถนัดและความสนใจของพนักงาน (ฉันทะ) สร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการท างานอย่างไม่ย่อท้อ (วิริยะ) ก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน (จิตตะ) และสนับสนุนวัฒนธรรมแห่งการ
เรียนรู้และปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (วิมังสา) (เสนาะ ติเยาว์, 2558) ในขณะเดียวกัน สังคหวัตถุ 4 หรือหลักการครองใจคน                    
คือหัวใจของการสร้างความสัมพันธ์และการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย ทาน (การให้ การแบ่งปันความรู้และทรัพยากร),                  
ปิยวาจา (การพูดจาด้วยถ้อยค าท่ีไพเราะ ส่ือสารอย่างสร้างสรรค์), อัตถจริยา (การบ าเพ็ญประโยชน์ ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน) และ 
สมานัตตตา (การวางตนเสมอต้นเสมอปลาย) การส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ 4 จะช่วยทลายก าแพง
ระหว่างแผนก สร้างความสามัคคี และก่อให้เกิดพลังแห่งการร่วมมือท่ีเทคโนโลยีใดๆ ก็ไม่สามารถทดแทนได้ หลักธรรมท้ังส่ี
หมวดหมู่นี้จึงเป็นพิมพ์เขียวส าหรับการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีลึกซึ้งและยั่งยืนยิ่งกว่าการพัฒนาทักษะเพียงอย่างเดียว  แต่เป็น                 
การยกระดับจิตใจและปัญญา เพื่อสร้างบุคลากรและองค์กรท่ีพร้อมเผชิญหน้ากับอนาคตได้อย่างมั่นคงและสง่างาม 

 
การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืนในยุค AI 

เมื่อภูมิทัศน์ของการท างานถูกขับเคล่ือนด้วยปัญญาประดิษฐ์ (AI) ท่ีมุ่งเน้นความเร็ว ประสิทธิภาพ และการตัดสินใจ
บนฐานข้อมูล การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) จึงเผชิญกับทางแพร่งส าคัญระหว่างการยอมรับเทคโนโลยีอย่างสุดโต่งกับการ
ธ ารงรักษาคุณค่าความเป็นมนุษย์ไว้ การแสวงหาจุดสมดุลระหว่างสองส่ิงนี้จึงกลายเป็นภารกิจท่ีท้าทายท่ีสุดส าหรับองค์กร
สมัยใหม่ในประเทศไทย การบูรณาการหลักพุทธธรรมเข้ากับกระบวนการ HRM ไม่ใช่การปฏิเสธเทคโนโลยี แต่เป็นการน าภูมิ
ปัญญาท่ีลุ่มลึกมาเป็นกรอบก ากับทางจริยธรรม และเป็นเครื่องมือพัฒนาจิตใจ เพื่อให้การใช้ AI เป็นไปอย่างมีสติ รู้เท่าทัน และ
ส่งเสริมสุขภาวะของบุคลากรอย่างแท้จริง แนวทางนี้เป็นการสร้าง HRM ท่ียั่งยืน ซึ่งความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและความเป็น
มนุษย์สามารถเติบโตเคียงข้างกันไปได้อย่างเกื้อกูล โดยสามารถประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมใน 4 กระบวนการหลักของ HRM 
ดังนี้ 



ระบบนิเวศการเรียนรู้และปัญญา (2025) 3(3):33-43                                                                      ISSN 2985-198X (Online) 

(Journal of Learning Ecosystem and Wisdom: JLESW) 

  

 
39 

1. การสรรหาและคัดเลือก การใช้ปัญญา และศีล ก ากับ AI กระบวนการสรรหาบุคลากรในปัจจุบันได้น า AI เข้ามา
ช่วยคัดกรองใบสมัครจ านวนมหาศาลเพื่อค้นหาผู้ท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ ซึ่งช่วยลดเวลาและเพิ่มประสิทธิภาพได้อย่างมาก 
อย่างไรก็ตาม ความเส่ียงจากอคติท่ีแฝงมากับอัลกอริทึมยังคงเป็นปัญหาใหญ่ (Noble, 2018) การบูรณาการหลักพุทธธรรม
สามารถเข้ามาช่วยแก้ปัญหานี้ได้โดยเริ่มต้นจากการใช้ ปัญญา ในหลักไตรสิกขา ซึ่งหมายถึงความรู้เท่าทันความเป็นจริง                     
ในการออกแบบและตรวจสอบระบบ AI ผู้เช่ียวชาญฝ่าย HR และเทคโนโลยีต้องท างานร่วมกันเพื่อวิเคราะห์ชุดข้อมูลท่ีใช้ฝึก AI 
อย่างมีวิจารณญาณ (วิมังสา ในอิทธิบาท 4) เพื่อตรวจสอบว่ามีอคติทางเพศ วัย หรือสถาบันการศึกษาแฝงอยู่หรือไม่ และต้อง
ปรับแก้ให้มีความเป็นกลางมากท่ีสุด (สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, 2563) นอกจากนี้ การตัดสินใจในขั้นตอนสุดท้ายยังต้องอาศัย 
ศีล คือการยึดมั่นในความถูกต้องและความเป็นธรรม ผู้จัดการฝ่าย HR และผู้บริหารท่ีเกี่ยวข้องต้องไม่เช่ือผลลัพธ์จาก AI อย่าง
งมงาย แต่ต้องใช้ข้อมูลจาก AI เป็นเพียงข้อมูลประกอบ การตัดสินใจ ควบคู่ไปกับการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อท าความเข้าใจใน
ศักยภาพ ทัศนคติ และความเป็นมนุษย์ของผู้สมัคร ซึ่งเป็นส่ิงท่ี AI ไม่สามารถวัดผลได้ การใช้ อุเบกขา ในหลักพรหมวิหาร 4 
เข้ามาเป็นกรอบในการตัดสินใจขั้นสุดท้าย จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถประเมินผู้สมัครทุกคนได้อย่างเสมอภาค ปราศจากความ
ล าเอียงส่วนตน ท าให้กระบวนการสรรหาไม่เพียงแต่มีประสิทธิภาพ แต่ยังคงไว้ซึ่งความเป็นธรรมและเปิดโอกาสให้แก่ผู้มี
ความสามารถท่ีหลากหลายอย่างแท้จริง 

2. การพัฒนาและเรียนรู้ การใช้อิทธิบาท 4สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ในยุคท่ีทักษะต่างๆ ถูกลดทอนคุณค่า
ลงอย่างรวดเร็ว การส่งเสริมให้พนักงานมีทักษะใหม่ และทักษะเพิ่มเติมกลายเป็นภารกิจส าคัญท่ีสุดของฝ่าย HR (Frey & 
Osborne, 2017) อย่างไรก็ตาม การจัดอบรมเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอ หากพนักงานขาดแรงจูงใจจากภายในท่ีจะเรียนรู้ 
การน าหลัก อิทธิบาท 4 มาประยุกต์ใช้จึงเป็นกุญแจส าคัญในการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิตท่ียั่งยืน องค์กรต้องเริ่มต้น
จากการสร้าง ฉันทะ คือความรักและความพอใจในการเรียนรู้  โดยฝ่าย HR สามารถช่วยพนักงานค้นหาเส้นทางอาชีพท่ี
สอดคล้องกับความสนใจและความถนัดของพวกเขา และเช่ือมโยงการเรียนรู้ทักษะใหม่เข้ากับเป้าหมายในอาชีพนั้นๆ ต่อมาคือ
การส่งเสริม วิริยะ หรือความพากเพียร โดยการจัดสรรเวลาและทรัพยากรท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ เช่น การให้เวลาท างานบางส่วน
เพื่อการศึกษาหาความรู้ หรือการสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการอบรม จากนั้นคือการสร้าง จิตตะ หรือความเอาใจใส่จดจ่อ โดยการ
ออกแบบแพลตฟอร์มการเรียนรู้ท่ีน่าสนใจ ใช้งานง่าย และสามารถเรียนรู้ได้ทุกท่ีทุกเวลา และสุดท้ายคือ วิมังสา คือการใช้
ปัญญาไตร่ตรอง โดยการสร้างพื้นท่ีให้พนักงานได้น าความรู้ใหม่มาทดลองใช้กับงานจริง  และมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อ
ปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (เสนาะ ติเยาว์, 2558) การสร้างวัฒนธรรมองค์กรบนฐานของอิทธิบาท 4 จะเปล่ียนมุมมอง
ของพนักงานจากการถูกบังคับให้เรียนรู้ ไปสู่การเป็นผู้ท่ีใฝ่รู้ด้วยตนเอง ซึ่งเป็นคุณสมบัติท่ีส าคัญท่ีสุดในการปรับตัวให้อยู่รอด
และเติบโตในยุค AI 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงานและขวัญก าลังใจ การใช้พรหมวิหาร 4 สร้างสมดุลระหว่างข้อมูลกับความเข้าอกเข้าใจ 
AI สามารถช่วยให้การบริหารผลการปฏิบัติงานมีความเป็นกลางและอิงตามข้อมูลมากขึ้น โดยการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล
การท างานแบบเรียลไทม์ อย่างไรก็ตาม หากน ามาใช้โดยขาดความเข้าใจในความเป็นมนุษย์อาจกลายเป็นการสอดส่อง และ
สร้างแรงกดดันให้แก่พนักงาน (Ajunwa et al., 2017) การน าหลัก พรหมวิหาร 4 มาใช้โดยผู้จัดการและหัวหน้างานจึงเป็น
ส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งในการสร้างสมดุล ผู้จัดการต้องใช้ข้อมูลจาก AI ด้วย อุเบกขา คือมองข้อมูลอย่างเป็นกลาง ไม่ตัดสินพนักงาน
จากตัวเลขเพียงอย่างเดียว แต่ต้องใช้ เมตตา และ กรุณา ในการส่ือสารผลการปฏิบัติงาน โดยเริ่มต้นจากการช่ืนชมจุดแข็ง 
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(มุทิตา) และเข้าอกเข้าใจในความท้าทายหรืออุปสรรคท่ีพนักงานก าลังเผชิญ การพูดคุยแบบตัวต่อตัวท่ีเปี่ยมด้วยความเข้าอก
เข้าใจยังคงเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดในการสร้างขวัญก าลังใจและความผูกพันต่อองค์กร (ศิรภัสสร ปิยนันทวารินทร์ และคณะ, 2565) 
แทนท่ีจะใช้ AI เพื่อจับผิด ผู้จัดการท่ีชาญฉลาดจะใช้ข้อมูลจาก AI เพื่อระบุสัญญาณเตือนล่วงหน้า เช่น แนวโน้มความเหนื่อยล้า 
หรือความไม่พอใจในงาน และเข้าไปพูดคุยช่วยเหลือพนักงานได้อย่างทันท่วงที การบริหารผลงานในแนวทางนี้จึงเปล่ียนจาก 
การประเมินเพื่อตัดสิน ไปสู่การโค้ชเพื่อพัฒนา ซึ่งจะสร้างความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง และท าให้พนักงาน
รู้สึกมีคุณค่าและได้รับการดูแลเอาใจใส่ 

4. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรและจริยธรรม การใช้สังคหวัตถุ 4 และสติ สร้างความไว้วางใจ ท้ายท่ีสุดแล้ว การน า AI 
มาใช้ในองค์กรจะประสบความส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อพนักงานมีความไว้วางใจ ในเทคโนโลยีและในผู้บริหารว่าจะน าเทคโนโลยีนั้นมา
ใช้อย่างมีจริยธรรม การสร้างวัฒนธรรมแห่งความไว้วางใจนี้สามารถท าได้โดยการยึดหลัก สังคหวัตถุ 4 เป็นแนวทางในการ
ส่ือสารและการบริหารการเปล่ียนแปลง ผู้บริหารต้องเริ่มต้นด้วย ทาน คือการให้ข้อมูลอย่างโปร่งใสเกี่ยวกับวัตถุประสงค์และ
วิธีการท างานของ AI ท่ีน ามาใช้ในองค์กร ต่อมาคือ ปิยวาจา คือการส่ือสารอย่างสร้างสรรค์ ช้ีให้เห็นถึงประโยชน์ท่ีพนักงานจะ
ได้รับ และรับฟังข้อกังวลของพวกเขาอย่างเปิดใจ ตามด้วย อัตถจริยา คือการแสดงให้เห็นว่าการน า AI มาใช้จะช่วยแบ่งเบา
ภาระงานท่ีน่าเบื่อหน่าย และเปิดโอกาสให้พนักงานได้ท างานท่ีต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์และมีคุณค่ามากขึ้น  และสุดท้าย                  
คือ สมานัตตตา คือการท่ีผู้บริหารต้องปฏิบัติตามกฎเกณฑ์การใช้ข้อมูลอย่างเสมอต้นเสมอปลายและเป็นแบบอย่างท่ีดี                          
(วรภัทร์ ภู่เจริญ, 2562) นอกจากนี้ การส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับมีสติในหลักไตรสิกขา จะเป็นภูมิคุ้มกันท่ีส าคัญท่ีสุดในการ
ก ากับดูแลการใช้ AI สติช่วยให้ผู้ใช้ตระหนักรู้ถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้นจากการกระท าของตน และต้ังค าถามเชิงจริยธรรมก่อนท่ี
จะตัดสินใจใช้ข้อมูลหรือเช่ือผลลัพธ์จาก AI องค์กรท่ีบูรณาการหลักพุทธธรรมเข้ากับการบริหารจัดการในยุคดิจิทัลได้อย่างลงตัว 
จะสามารถสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ีไม่เพียงแต่มีประสิทธิภาพสูง แต่ยังเป็นองค์กรท่ีมีจิตวิญญาณ เปี่ยมด้วย                  
ความไว้วางใจ ความเกื้อกูล และความเป็นมนุษย์อย่างยั่งยืน 

 
ความรู้จากการศึกษา 

การมาบรรจบกันของปัญญาประดิษฐ์ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้น าพาองค์กรท่ัวโลกรวมถึงประเทศไทยเข้าสู่
ทางแพร่งส าคัญแห่งศตวรรษท่ี 21 บทความนี้ได้ฉายภาพให้เห็นถึงภูมิทัศน์ใหม่ท่ีเต็มไปด้วยศักยภาพและความท้าทายในเวลา
เดียวกัน ด้านหนึ่ง AI ได้มอบเครื่องมืออันทรงประสิทธิภาพในการยกระดับกระบวนการสรรหา พัฒนา และบริหารผลการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างรวดเร็ว แม่นย า และขับเคล่ือนด้วยข้อมูล ซึ่งสอดรับกับนโยบายประเทศไทย 4.0 ท่ีมุ่งเน้นการสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขันด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม อย่างไรก็ตาม อีกด้านหนึ่งของเหรียญได้เผยให้เห็นถึงเงามืดท่ีมา
พร้อมกับเทคโนโลยี ไม่ว่าจะเป็นปัญหาอคติท่ีฝังลึกอยู่ในอัลกอริทึมซึ่งอาจน าไปสู่การเลือกปฏิบัติอย่างเป็นระบบ, ปรากฏการณ์
การลดทอนทักษะท่ีสร้างความไม่มั่นคงทางอาชีพและสภาวะทางอารมณ์ท่ีเปราะบางให้แก่พนักงาน , ตลอดจนความเส่ียงของ
การลดทอนความเป็นมนุษย์ท่ีซึ่งความสัมพันธ์และความเข้าอกเข้าใจถูกแทนท่ีด้วยการวัดผลเชิงปริมาณและการสอดส่องอย่าง
เย็นชา ความท้าทายเหล่านี้ได้ต้ังค าถามพื้นฐานถึงแก่นแท้ของการบริหารจัดการองค์กรในยุคดิจิทัลว่า เราจะสามารถเก็บเกี่ยว
ผลประโยชน์จากประสิทธิภาพของเครื่องจักร โดยไม่สูญเสีย คุณค่าความเป็นมนุษย์ ไปได้อย่างไร ท่ามกลางความท้าทาย
ดังกล่าว บทความนี้ได้น าเสนอว่าค าตอบอาจไม่ได้อยู่ท่ีการแสวงหาเทคโนโลยีท่ีล้ าสมัยยิ่งขึ้นไปอีก หากแต่อยู่ท่ีการหวนกลับมา
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สู่ภูมิปัญญาท่ีหยั่งรากลึกในวัฒนธรรมไทย นั่นคือ หลักพุทธธรรมซึ่งเป็นดังเข็มทิศทางจริยธรรมและเป็นคู่มือการพัฒนาศักยภาพ
ภายในของมนุษย์ท่ีทรงคุณค่าและเป็นสากล หลักพุทธธรรมไม่ได้เป็นเพียงค าสอนทางศาสนาท่ีแยกขาดจากโลกธุรกิจ แต่เป็น
ระบบการพัฒนาตนเองท่ีสมบูรณ์ซึ่งสามารถตอบโจทย์ความท้าทายของยุค AI ได้อย่างน่าท่ึง ไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา)                  
ได้มอบกรอบการท างานท่ีส าคัญในการสร้างบุคลากรท่ีมีคุณภาพ โดยมี ศีล เป็นรากฐานของจรรยาบรรณและความไว้วางใจ,                  
มี สมาธิ เป็นเครื่องมือในการสร้างสติและความมั่นคงทางอารมณ์ท่ามกลางความเปล่ียนแปลง , และมี ปัญญา เป็นแสงสว่างใน
การวิเคราะห์และตัดสินใจอย่างรู้เท่าทันเทคโนโลยี ในขณะเดียวกัน พรหมวิหาร 4 (เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา) ได้กลายเป็น
หลักการท่ีขาดไม่ได้ส าหรับผู้น าและผู้บริหารในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเป่ียมด้วยความเข้าอกเข้าใจ เพื่อเยียวยาความกังวล
ของพนักงานและสร้างความปลอดภัยทางจิตใจ นอกจากนี้ อิทธิบาท 4 (ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา) ยังเป็นกุญแจส าคัญ                         
ในการปลดล็อกแรงจูงใจจากภายในและสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต  ส่วน สังคหวัตถุ 4 (ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา 
สมานัตตตา) คือหัวใจของการสร้างความสัมพันธ์เชิงเกื้อกูลและการท างานเป็นทีมท่ีแข็งแกร่ง ซึ่งเป็นส่ิงท่ี AI ไม่สามารถทดแทน
ได้ หลักธรรมเหล่านี้เมื่อน ามาพิจารณาในบริบทขององค์กรสมัยใหม่ จะเห็นได้ว่ามันคือ ยาถอนพิษต่อแนวโน้มการลดทอนความ
เป็นมนุษย์ และเป็นภูมิคุ้มกันท่ีจะช่วยให้ท้ังองค์กรและบุคลากรสามารถเผชิญหน้ากับอนาคตท่ีไม่แน่นอนได้อย่างมั่นคง            
และสง่างาม ด้วยการน าเสนอแนวทางการบูรณาการหลักพุทธธรรมเข้ากับกระบวนการ  HRM ในยุค AI อย่างเป็นรูปธรรม                 
เพื่อสร้างสมดุลระหว่างประสิทธิภาพของเทคโนโลยีกับคุณค่าของความเป็นมนุษย์ ใน การสรรหาและคัดเลือก เราสามารถใช้ 
ปัญญา ในการตรวจสอบและออกแบบ AI ให้ปราศจากอคติ และใช้ ศีล และ อุเบกขา ในการตัดสินใจขั้นสุดท้ายอย่างเป็นธรรม 
ไม่เช่ือข้อมูลจากเครื่องจักรเพียงอย่างเดียว ใน การพัฒนาและเรียนรู้ การน าหลัก อิทธิบาท 4 มาประยุกต์ใช้จะสามารถเปล่ียน
วัฒนธรรมองค์กรจากการถูกบัง คับให้เรียนรู้  ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการใฝ่รู้ ท่ีพนักงานกระตือรือร้น ท่ีจะ  Reskill                              
และ Upskill ด้วยตนเอง เพื่อรับมือกับความเปล่ียนแปลงของทักษะในตลาดแรงงาน ส าหรับ การบริหารผลการปฏิบัติงาน                  
การใช้พรหมวิหาร 4 โดยผู้จัดการจะเปล่ียนบทบาทของพวกเขาจากผู้พิพากษาท่ีถือข้อมูลไปสู่โค้ชท่ีเปี่ยมด้วยความกรุณา ซึ่งใช้
ข้อมูลจาก AI เป็นจุดเริ่มต้นในการพูดคุยเพื่อพัฒนาพนักงานด้วยความเข้าอกเข้าใจ แทนท่ีจะใช้เพื่อจับผิดหรือตัดสินคุณค่า และ
ท้ายท่ีสุด ใน การสร้างวัฒนธรรมและจริยธรรมองค์กร การส่ือสารและบริหารการเปล่ียนแปลงโดยยึดหลัก สังคหวัตถุ 4 ควบคู่
ไปกับการส่งเสริมให้บุคลากรมี สติ จะสามารถสร้างความไว้วางใจ ซึ่งเป็นรากฐานท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีจะท าให้พนักงานยอมรับและใช้
เทคโนโลยี AI ได้อย่างเต็มศักยภาพโดยปราศจากความหวาดระแวง โดยสรุป การบูรณาการหลักพุทธธรรมเข้ากับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัญญาประดิษฐ์ คือการเดินทางเพื่อค้นหาจิตวิญญาณขององค์กรในศตวรรษท่ี 21 มันคือการปฏิเสธ
แนวคิดท่ีมองพนักงานเป็นเพียงทรัพยากรหรือฟันเฟืองในเครื่องจักรท่ีต้องถูกปรับให้เหมาะสมท่ีสุด แต่เป็นการยืนยันว่ามนุษย์
คือหัวใจส าคัญขององค์กรท่ีมีความรู้สึก ความฝัน และศักยภาพในการเติบโตทางปัญญาและจิตใจท่ีไร้ขีดจ ากัด การสร้างสมดุลท่ี
ยั่งยืนระหว่างประสิทธิภาพ ท่ีขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยี กับคุณค่าความเป็นมนุษย์ ท่ีช้ีน าโดยพุทธปัญญา ไม่ใช่ทางเลือก                   
อีกต่อไป แต่เป็นความจ าเป็นเร่งด่วนส าหรับองค์กรท่ีต้องการจะอยู่รอดและเติบโตอย่างแท้จริงในระยะยาว องค์กรท่ีประสบ
ความส าเร็จในอนาคตจะไม่ใช่เพียงองค์กรท่ี "ฉลาด" ท่ีสุดในการใช้เทคโนโลยี แต่จะเป็นองค์กรท่ีมีปัญญา ท่ีสุดในการเข้าใจและ
ดูแลจิตใจของคน ซึ่งเป็นสินทรัพย์ท่ีล้ าค่าและไม่สามารถมีส่ิงใดมาทดแทนได้ การเดินทางสู่การเป็นองค์กรเช่นนี้ คือภารกิจอัน
สูงส่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคสมัยใหม่นี้  สามารถสังเคราะห์และน าเสนอองค์ความรู้ใหม่ในรูปแบบของ HRM                   
เชิงพุทธ-ดิจิทัล ซึ่งเป็นโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีตอบโจทย์ความท้าทายในยุคปัญญาประดิษฐ์โดยเฉพาะ โดยก้าวข้าม
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มุมมองแบบทวิลักษณ์ท่ีมักจะแยกเทคโนโลยีออกจากความเป็นมนุษย์ แต่มุ่งเน้นการบูรณาการสองส่ิงนี้เข้าด้วยกันอย่างมีพลวัต
และเกื้อกูลกัน โดยมีเป้าหมายเพื่อสร้างองค์กรท่ียั่งยืน ซึ่งไม่เพียงแต่มีประสิทธิภาพสูงทางเทคโนโลยี แต่ยังเป็นพื้นท่ีท่ีส่งเสริม
สุขภาวะและการเติบโตทางปัญญาของบุคลากร กรอบแนวคิดนี้ต้ังอยู่บนเสาหลัก 3 ประการท่ีต้องท างานประสานกันอย่างสมดุล 
ได้แก่ เทคโนโลยีอัจฉริยะ คือ กายภาพขององค์กรในยุคใหม่ ซึ่งหมายถึงการเลือกใช้และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี AI และเครื่องมือ
ดิจิทัลอย่างชาญฉลาดในทุกกระบวนการของ HRM ต้ังแต่การสรรหา การพัฒนา ไปจนถึงการบริหารผลการปฏิบัติงาน                       
โดยมุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพ ลดอคติ และการตัดสินใจบนฐานข้อมูลอย่างไรก็ตาม การใช้เทคโนโลยีนี้ต้องอยู่ภายใต้การ
ก ากับดูแลทางจริยธรรมท่ีเข้มแข็ง, จิตปัญญา คือ "ระบบปฏิบัติการภายใน" ของบุคลากรแต่ละคน เป็นการน าหลักพุทธธรรม 
โดยเฉพาะ ไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา) และ อิทธิบาท 4 มาใช้เพื่อพัฒนาศักยภาพจากภายใน พัฒนา ศีล เพื่อสร้างวินัยและ
จรรยาบรรณในการใช้เทคโนโลยี, พัฒนา สมาธิ และ สติ เพื่อสร้างความมั่นคงทางอารมณ์และรู้เท่าทันส่ิงรบกวนในยุคดิจิทัล, 
และพัฒนา ปัญญา เพื่อให้สามารถวิเคราะห์ แยกแยะ และใช้เทคโนโลยีได้อย่างรู้เท่าทัน ไม่ตกเป็นทาสของอัลกอริทึม การ
พัฒนาจิตปัญญาจะสร้างภูมิคุ้มกันภายใน ให้พนักงานสามารถปรับตัวและเติบโตท่ามกลางความไม่แน่นอนได้ และความสัมพันธ์
เชิงเกื้อกูล คือ "เครือข่ายทางสังคมและวัฒนธรรม" ขององค์กร เป็นการน าหลัก พรหมวิหาร 4 และ สังคหวัตถุ 4 มาสร้าง
บรรยากาศของความไว้วางใจ ความเข้าอกเข้าใจ และความปลอดภัยทางจิตใจในท่ีท างาน เมื่อเทคโนโลยีอาจสร้างความรู้สึก
แปลกแยก ความสัมพันธ์เชิงบวกท่ีน าโดยผู้น าท่ีมีเมตตากรุณา และการส่ือสารท่ีสร้างสรรค์ จะกลายเป็นกาวใจ ท่ีเช่ือมโยมผู้คน
เข้าไว้ด้วยกัน สร้างวัฒนธรรมแห่งการช่วยเหลือและท างานเป็นทีม ซึ่งเป็นพลังท่ีเทคโนโลยีไม่สามารถทดแทนได้ ซึ่งเป็นองค์
ความรู้ใหม่ได้ดังภาพท่ี 1 

 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 1 HRM เชิงพุทธ-ดิจิทัล 
 

บทสรุป 
การบูรณาการหลักพุทธธรรมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัญญาประดิษฐ์ ช้ีให้เห็นว่า ความส าเร็จของ HRM 

ในยุค AI ไม่ได้ขึ้นอยู่กับเสาหลักใดเสาหลักหนึ่ง แต่ขึ้นอยู่กับความสมดุลและการบูรณาการของท้ังสามเสาหลัก องค์กรท่ีเน้นแต่
เทคโนโลยี โดยละเลยจิตใจและความสัมพันธ์จะกลายเป็นองค์กรท่ีไร้วิญญาณและเปราะบาง ในทางกลับกัน องค์กรท่ีเน้นแต่
เรื่องคนโดยไม่ปรับตัวรับเทคโนโลยี ก็จะสูญเสียความสามารถในการแข่งขัน โมเดลHRM เชิงพุทธ-ดิจิทัลจึงเป็นพิมพ์เขียวส าหรับ
การสร้างองค์กรท่ีสมบูรณ์พร้อมท้ังกาย(เทคโนโลย)ี และใจ(ปัญญาและความสัมพันธ์) 
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