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บทคัดยอ  

 บุคลากรจะตองมีแรงจูงใจในการทำงานมีทัศนคติที่ดีตอองคกร ดวยเหตุนี้ทุกองคกรจึงตองการให

บุคลากรของตนเปนบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และมีจิตสำนึกในการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนอยางเต็มท่ีและสิ่งท่ี

จะทำใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่นั้นก็คือ แรงจูงใจในการ

ทำงาน การสรางแรงจูงใจนี้จึงเปนปจจัยที่สำคัญในการบริหารงานขององคกรหรือหนวยงาน จึงตองให

ความสำคัญตอบุคลากรในองคกรดวยการสรางแรงจูงใจในดานตาง ๆ เพ่ือจะชวยยังประโยชนตอบุคลากรท่ีจะ

ปฏิบัติงานใหองคกร เพ่ือชวยใหบุคลากรสามารถสนองตอวัตถุประสงคขององคกรและสนองความตองการของ

ตนเองไปพรอม ๆ กัน ไปดวย เพ่ือใหไดรับความยุติธรรมจากองคกรและฝายบริหารในดานตาง ๆ และ เพ่ือให

มีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงจำเปนตองสรางมนุษยสัมพันธเปนสะพานเชื่อมความสัมพันธอันดีตอ

กันระหวางบุคลากรในองคกร  กระบวนการในความสัมพันธของมนุษยที่แสดงออกมาในรูปของการจูงใจหรือ

สรางความพึงพอใจตามหลักมนุษยสัมพันธ นั่นมีความสำคัญตอการบริหารงานทุกข้ันตอนองคกร แรงจูงใจกับ

มนุษยสัมพันธในการจัดการองคการเชิงพุทธ เปนแนวทางในการจัดกรองคการที่มีประโยชนตอมนุษยสัมพันธ

ในองคกรเปนอยางยิ่งดวยหลักพรหมวิหาร 4 ที่ทุกคนในองคกรตองกระทำมีตอกันดวยหลักเมตตามีความ

ปรารถนาใหผู อื ่นมีความสุข ประสบความสำเร็จในหนาที่การงาน กรุณามีความปรารถนาใหผูอื่นพนทุกข        

มีความตั้งใจจริงที่จะชวยเหลือ มุทิตามีความยินดีเมื่อผูอื่นไดดี ประสบความสำเร็จในหนาที่การงานและ

อุเบกขา มีการรูจักวางเฉย วางตัวเปนกลาง ไมเขาขางใครใหความยุติธรรมกับทุกคน  

คำสำคัญ: แรงจูงใจ; มนุษยสัมพันธ; การจัดการองคกร  

 

Abstract  
 Personnel must be motivated to work, have a good attitude towards the organization, 
for this reason, every organization wants their personnel to be quality personnel. and have the 
consciousness of performing their duties fully and what will make the personnel in the 
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organization work with willingness and full dedication to the work that is motivation to work 
Motivation is therefore an important factor in the management of an organization or unit. 
Therefore, it is important to pay attention to the personnel in the organization by creating 
incentives in various fields to help benefit the personnel who will work for the organization. In 
order to receive justice from the organization and management in various fields and to have 
morale in work. Including the need to build human relations as a bridge to connect good 
relationships with each other. Between people in the organization, the processes in human 
relations expressed in the form of motivation or satisfaction according to the principle of human 
relations are important for the management of all processes in the organization. Motivation and 
human relations in Buddhist organizational management is an organizational management 
approach that is extremely beneficial to human relations in the organization based on the Four 
Brahma Vihara principles that everyone in the organization must act towards one another with 
compassion and desire for others. be happy success in work Please have a wish for others to be 
free from suffering. genuinely willing to help Mudita is pleased when others do well. success 
in work and equanimity, known to be indifferent neutralize not taking sides, being fair to 
everyone 
Keywords: Motivation; Human Relations; Organizational Management 
 

บทนำ  

 การจัดการองคกรมีความจำเปนตองใชศาสตรในการบริหารและสรางมนุษยสัมพันธในองคกร อยาง

หลีกเลี่ยงไมได เนื่องจากโลกในยุคปจจุบันเปนระบบทุนนิยมหรือบริโภคนิยมที่มีการแขงขันเพื่อใหเหนือกวา

คูแขง ทั้งในเชิงบริหารงานและการพัฒนาองคกรใหบรรลุผลตามเปาหมาย จึงมีหลักการบริหารและสราง

มนุษยสัมพันธสมัยใหมเขามา เปนกลยุทธหรือหลักการในจัดการองคกร ในขณะเดียวกันก็มีนักวิชาการทาง

ตะวันตกกำลังสนใจหลักการในทางพระพุทธศาสนามาผสมผสาน และประยุกตใชกับหลักการจัดการองคกร 

เพราะเขาถือวาการที่จะใชหลักการ วิธีการ หรือเทคนิคของนักวิชาการชาวตะวันตก ซึ่งเปนหลักการที่ยังยึด 

กับวัตถุ รวมท้ังมีผูแพผูชนะ เปนการจัดการองคกรท่ีมุงหวังกำไรและการแขงขัน 

 การที่องคกรจะผลักดันและกระตุนใหพนักงานในองคกรทำงานกันอยางขยันขันแข็ง รวมถึงทุมเท

แรงกาย แรงใจใหกับองคกรอยางเต็มท่ีเพ่ือจะมีสวนผลักดันใหองคกรเจริญกาวหนา จะตองทำใหพนักงานรูสึก

วา เขาเปนผูมีคุณคาและองคกรจะตองอาศัยการสรางแรงจูงใจ (พวงเพชร วัชรอยู, 2537) ไดกลาววา “ถายิ่งมี

แรงจูงใจมากเพียงใดคนก็ยิ่งจะมีผลงานท่ีเกิดจากการกระทำท่ีมีแตการสรางสรรคสิ่งท่ีดีงามใหเกิดข้ึนตอตนเอง

และสังคม” ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาการสรางแรงจูงใจในการทำงานเปนสิ่งที่ควรทำใหเกิดขึ้นองคกรและจาก

การดำเนินธุรกิจที่มีการแขงขันกันมากขึ้นทำใหเกิดปญหาดานมนุษยธรรมเชน ผลผลิตและคุณภาพของงาน

ลดลงโดยไมคำนึงถึงความรูสึกทางดานจิตใจตลอดจนการคิดหาวิธีการในการสรางแรงจูงใจในการทำงานใหกับ

พนักงาน เสถียรภาพหรือความเปนปกแผนของหนวยงานจะเกิดขึ้นไมได ฉะนั้น องคกรจึงตองสรางแรงจูงใจ 

เพื่อทำใหพนักงานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ทำงานให สำเร็จลุลวง โดยไมรูสึกวาตนเองถูกบีบบังคับให

ทำงานและพรอมที่จะทำงานดวยความเต็มใจจึงทำใหงานที่ออกมามีคุณภาพและสำเร็จลุลวงไปดวยดีและ

รวดเร็ว (สมยศ นาวีการ, 2542) การสรางหลักมนุษยสัมพันธเปนหลักประสานความรวมมือกับคนทั้งสิ้น 

เชนเดียวกับความสัมพันธในองคกรหากนำหลักการทางพระพุทธศาสนามาบุรณาการในการพัฒนาตน หม่ัน
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อบรมจิตของตนอยู  เสมอ โดยเฉพาะการดำรงตนใหถ ูกตองตามทำนองครองธรรมมีหลักธรรมทาง

พระพุทธศาสนาเปนเครื่องนำทาง เห็นอกเห็นใจกัน ยอมรับ นับถือใหเกียรติกันและกัน มีความศรัทธาตอกัน

ยกยองกัน เม่ือจิตใจ ดีปราศจากอคติ ก็สามารถท่ีจะสรางมนุษยสัมพันธกับบุคคลอ่ืนไดดี 

 ดังนั้น แรงจูงใจจึงเปนสิ่งสำคัญมากอยางหนึ่งตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องคกร (อุทัย หิรัญโต, 2543) ถาองคกรใดบุคลากรมีแรงจูงใจอยูในระดับสูงเสมอก็จะมีความเต็มใจในการ

ปฏิบัติงานอยางจริงจัง มีความอดทนมีปญหาขัดแยงกับเพื่อนรวมงานนอยมากและไมคิดหนีงาน ดังนั้น การ

บริหารบุคลากรจะตองพิจารณาและคำนึงถึงความบริสุทธิ์ ยุติธรรม ความเสมอภาค เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจท่ีดีใน

การปฏิบัติงาน จะทำใหบุคลากรในองคกรตั้งใจและตองเชื่อมโยงกันระหวางมนุษยสัมพันธของคนในองคการ

ซ่ึงตองอยูรวมกันและดำเนินชีวิตรวมกัน องคการจะเจริญกาวหนาตองมีการจัดการและดำเนินการไปไดสำเร็จ

ตามวัตถุประสงค สวนหนึ่งขึ้นอยูกับความสามารถของนักบริหาร หรือหัวหนางานในการวางแผนวิจัยหรือการ

จัดการท่ีเปนดังนี้ เนื่องจากมนุษยสัมพันธเปนเครื่องมือในการสรางน้ำใจและผลงาน งานจะดำเนินไปไดดวย

ความราบรื่นเพียงใดยอมข้ึนอยูกับการใชหลักมนุษยสัมพันธไดดีและถูกตอง ท้ังนี้เพราะความมีมนุษยสัมพันธท่ี

ดียอมจะชวยสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกับหมูคณะและผูนำเองจะตองเปนผูมีความเมตตา มีความเปนธรรม

กับผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางเปนธรรม 

 

ความหมายของแรงจูงใจ  

คำวา "แรงจูงใจ" หรือ "Motivation" มีรากศัพทมาจากภาษาลาตินวา "Movere" แปลวา การ

เคลื่อนไหว (To Move) นักจิตวิทยาท่ีศึกษาเรื่องแรงจูงใจจะใหความสำคัญกับสิ่งเราภายนอกและสิ่งเราภายใน

ที่เปนพลังผลักดันใหมนุษยมีการเคลื่อนไหวเพื่อไปสูเปาหมายที่แตละคนตองการ ถาขาดแรงจูงใจมนุษยอาจ

เปรียบไดกับหุนยนตตัวหนึ่งที่เคลื่อนไหวไดตามคำสั่งหรือความตองการผูอื่นและพฤติกรรมหลาย ๆ อยาง

มนุษยจะไมเกิดขึ้นถาปรารถนาแรงจูงใจ (ธร สุนทรายุทธ, 2551) ซึ่งสอดคลองกับภารดี อนันตนาวี (2551)   

ที่ไดกลาวไววา สิ่งที่กระตุนใหอินทรียกระทำกิจกรรมหนึ่งอยางมีจุดหมายปลายทาง ซึ่ง อาจเกิดจากสิ่งเรา

ภายในหรือภายนอกก็ได คือ แรงดันที่ทำใหบุคคลกระทำอยางใดอยางหนึ่งจนสำเร็จหรือพูดวาเปนแรงชักนำ 

จากสิ่งหนึ่งที่มาทำใหเราเกิดความตองการ (Needs) เกิดแรงขับ (Drive) ความปรารถนา (Desire) ขึ้นมาให

บุคคลแสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใดทางหนึ่งแรงจูงใจเปนกำลังกอใหเกิดพฤติกรรม โดยการเราภายในตัว

บุคคล เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งผูนำที่มีประสิทธิผลมักจะแสดงลักษณะเดนดานแรงจูงใจ บีช (Beah, 1965) 

ไดใหความหมายวาแรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะใชพลังเพ่ือใหประสบความสำเร็จตาม เปาหมาย (Goal) 

หรือ รางวัล (Reward) แรงจูงใจเปนสิ่งสำคัญสำหรับการกระทำของมนุษย และสิ่ง ที่ลอใจใหคนไปถึงซ่ึง

วัตถุประสงคสัญญาเกี่ยวกับรางวัลที่ไดรับ แตแซนฟอรด และแสมน (Sanford and Sman, 1970) ไดให

ความหมายวา แรงจูงใจเปนความรูสึกซึ่งไมอาจหยุดนิ่งได เปนพลังอะไรก็ตามท่ีทำให มนุษยอยูภายใตการชัก

จูงของบางสิ่งและทำใหมนุษยกระทำกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งลงไปเพื่อลบลาง สภาพการขาดหรือเพื่อทดแทน

พลังบางสิ่งบางอยาง สเตียรและพอรตเตอร (Steere & Porter) ไดอธิบายวาแรงจูงใจมีองคประกอบอยางนอย 
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3 ประการ คือ 1) ทำใหพฤติกรรมตอบสนอง (Activate) กลาวคือ การที่บุคคลมีแรงจูงใจในสิ่งใดสิ่งหนึ่งจะมี

แรงขับภายทำใหบุคคลนั้นแสดงปฏิกิริยาตอบสนองแรงขับของตน 2) กำหนดทิศทางของพฤติกรรม (Direct) 

เมื่อมีปฏิกิริยามาตอบสนองแลว แรงจูงใจยังกำหนดทิศทางของการตอบสนองดวยอาจเปนไปในทางบวกหรือ

ลบ มีความเขมหรือแผวเบา 3) คงสภาพพฤติกรรมการปฏิบัติของบุคคล (Sustain) แรงจูงใจซ่ึงเกิดจากแรงขับ

ภายในยังสง อิทธิพลตอระยะเวลาของการตอบสนองดังกลาวดวย การตอบสนองอาจเกิดขึ้นอยูนานหรืออาจ

จบใน ระยะเวลาอันสั้น ท้ังนี้ข้ึนอยูกับแรงขับภายในของบุคคล (Steers and Porter, 2012)  

การจูงใจมีอิทธิผลตอผลของงาน ผลของการศึกษาเลาเรียน รวมถึงผลของการทำกิจกรรมทุกสิ่งทุก

อยาง แรงจูงใจจะสงผลโดยตรงตอคุณภาพและปริมาณของงาน ซึ ่งผู บังคับบัญชา หรือ ครู ผู ปกครอง 

จำเปนตองรูวา อะไรคือแรงจูงใจ ที่จะผลักดันหรือทำใหพนักงาน นักเรียน หรือผูท่ีถูกจูงใจ สามารถปฏิบัตสิิ่ง

เหลานั้นไดอยางเต็มความสามารถ การจูงใจไมใชเรื่องงาย เพราะคนแตละคน ก็มีการตอบสนองตองานและ

วิธีการที่แตกตางกันไป การจูงใจจึงถือเปนสิ่งสำคัญ ซึ่งเราสามารถสรุปความสำคัญของการจูงใจ ไดดังนี้ 

(Santrock, 2003) 

  1. พลัง (Energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สำคัญตอการกระทำ หรือ พฤติกรรมของมนุษย ในการ

ทำงานใด ๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานสูง ยอมทำใหขยันขันแข็ง กระตือรือรน ทำใหสำเร็จ ซ่ึงตรงขาม

กับบุคคลท่ีทำงานประเภท “เชาชาม เย็นชาม” ท่ีทำงานเพียงเพ่ือใหผานไปวัน ๆ 

  2. ความพยายาม (Persistence) ทำใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั ่น คิดหาวิธีการนำ

ความรูความสามารถ และ ประสบการณของตน มาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากที่สุด ไมทอถอยหรือละ

ความพยายามงาย ๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเม่ืองานไดรับผลสำเร็จดวยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุง

พัฒนาใหดีข้ึนเรื่อย ๆ  

  3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทำงานหรือวิธีทำงานในบางครั้ง กอใหเกิดการ

คนพบชองทางดำเนินงานที่ดีกวา หรือประสบผลสำเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคนเชื่อวา การเปลี่ยนแปลง 

เปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวา บุคคลกำลังแสวงหาการเรียนรูสิ่งใหม ๆ ให

ชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทำงานสูง เมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุ วัตถุประสงคใด ๆ หากไมสำเร็จ บุคคลนั้นก็

มักจะพยายามคนหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแกไขใหดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการ

ทำงาน จนในท่ีสุดทำใหคนพบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะตางไปจากแนวเดิม 

  4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทำงาน จะเปนบุคคลที่มุงมั่นทำงานใหเกิดความเจริญกาวหนา การท่ี

มุงม่ันทำงานท่ีตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา ถือไดวาเปนผูท่ีมีจรรยาบรรณในการทำงาน (Work Ethics) ผูท่ี

มีจรรยาบรรณในการทำงาน จะเปนบุคคลที ่มีความรับผิดชอบ มั ่นคงในหนาที ่และมีวินัยในการทำงาน          

ซ่ึงลักษณะดังกลาว แสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ โดยผูท่ีมีลักษณะดังกลาวนี้ มักไมมีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและ

ทำในสิ่งท่ีไมดี 
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ประเภทของแรงจูงใจ 

  ภารดี อนันตนาวี (2551) ไดมีการจำแนกประเภทของแรงจูงใจแตกตางกันไป โดยยึดเกณฑตาง ๆ 

ในการแบงดังนี้ เชน การแบงประเภทของแรงจูงใจตามลักษณะท่ีแทจริง ไดแก  

 1. แรงจูงใจทางรางกายหรือแรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) หรืออาจเรียกวา

แรงจูงใจเพ่ือการมีชีวิตอยู (Survival Motives) 

 2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เปนแรงจูงใจที ่มาจากความตองการทางดานสังคม 

(Social need) ท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลมีการเรียนรู หรือ การไดรับประสบการณมากอน เชน การตองการความ

รัก การยอมรับความรูสึกอบอุน ปลอดภัย ความตองการความสำเร็จ ความตองการมีชื่อเสียง ความตองการมี

ไมตรีกับผูอ่ืน ความกาวราว และการรุกราน ตองการตำแหนงและสถานะทางสังคม ฯลฯ  

 3. แรงจูงใจท่ีเกี่ยวกับความรูสึกของการมีคุณคาในตนเอง (The Ego -Integrative Motive) เปน

แรงจูงใจที่บุคคลมีความตองการที่จะเห็นคุณคาในตนเอง เชน ความตองการความสำเร็จ ความตองการ

ความรูสึกนับถือตนเอง ความตองการการสรางสรรค การประดิษฐคิดคนสิ่งตาง ๆ ความตองการท่ีจะมีชื่อเสียง

เกียรติยศ  

 4. แรงจูงใจที ่เกี ่ยวกับจิตใตสำนึก เปนแรงจูงใจที ่ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตาง ๆ            

ซึ่งบางครั้งบุคคลจะแสดงพฤติกรรมโดยไมรูตัว ทั้งนี้เพราะเปนกลไกทางจิตที่บุคคลเก็บกดสิ่งตาง ๆ ไวในสวน

ลึกของจิตใจหรือในระดับจิตไรสำนึก  

 วิเชียร วิทยอุดม (2549) การแบงประเภทของแรงจูงใจตามลักษณะการเกิดสามารถแบงชนิดของ

แรงจูงใจออกเปน 2 ชนิดไดแก 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เปนแรงจูงใจภายในตัวบุคคลที่มีความตองการและ

อยากแสดงพฤติกรรมดวยเหตุผลที่มาจากความชอบของตนเอง ที่มีผลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ดวย

ความพึงพอใจ ทำเพราะอยากจะทำ ยินดีที่จะทำ และเปาหมายคือการไดทำกิจกรรมนั้น ๆ เพื่อตอบสนอง

ความตองการของตนเอง อยากทำดวยตนเองโดยไมมีใครมาบังคับ ไมมีใครเอาอะไรมาหลอกลอ แรงจูงใจ

ภายในของบุคคลเปนแรงผลักดันที่เกิดมาจากจิตใจมีความสนใจ มีเจตคติที่ดีตอสิ่งนั้น ๆ มีความอยากรูอยาก

เห็น มีความตั้งใจ ความพึงพอใจการมองเห็นคุณคา ความอยากทำ ความรูสึกสนุก การตั้งเปาหมาย ฯลฯ        

สิ่งเหลานี้ ลวนแลวแตเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรม ตาง ๆ ท่ีเปนพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนอยางถาวร 

 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เปนสภาวะที ่บุคคลไดรับการกระตุ นจากสิ่งเรา

ภายนอกทำใหบุคคลมองเห็นเปาหมายซึ่งจะนำไปสูการแสดงพฤติกรรมตาง ๆ และเปนความตองการที่จะ

กระทำสิ่งนั้น ๆ โดยหวังผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งจูงใจที่อยูภายนอกบุคคล มีผลทำใหบุคคล

แสดงพฤติกรรมเพ่ือสนองตอบความตองการนั้นไมไดทำดวยความพึงพอใจแตจะทำเพราะเปาหมายซ่ึงอาจเปน

สิ่งลอใจ (Incentives) ในรูปแบบของการใหรางวัล คำชมเชย วัตถุสิ่งของ เงิน รางวัล โบนัส เงินเดือน ความสุข 

ความสำเร็จ ฯลฯ  
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Jean and David (1907) นอกจากนั้นยังอาจแยกออกไปไดอีกเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ 

  1. แรงจูงใจทางดานรางกาย (Physiological Motives) คือ พลังท่ีทำใหคนแสดงพฤติกรรมในการ

รักษาสภาพชีวิตใหอยูรอด อยูในภาวะสมดุลมีปกติสุข ไมตาย เชน แรงจูงใจในการบำบัดความหิว ความ

กระหาย ความตองการพักผอน การขับถาย และแรงจูงใจทางเพศ เปนตน แรงจูงใจทางกายนับวาเปนแรงจูงใจ

ปฐมภูมิ (Primary Motives) ของคนเราทีเดียว 

  2. แรงจูงใจในทางสังคม (Social Motive) เปนแรงจูงใจที ่ เก ิดจากการเร ียนรู (Acquired, 

Learned, Secondary Motive) เชน ความอยากมีเพื่อน ตองการมีหนามีตา อยากรวย อยากสุขสำราญใจ 

แรงจูงใจทางสังคม เปนผลมาจากความตองการทางจิตใจของคนเราดวยพรอมๆ กัน เพื่อสนองจิตใจใหเบิก

บานในการดำเนินชีวิตรวมกันในสังคม 

  3. แรงจูงใจสวนบุคคล (Personal Motive) ไดแก แรงจูงใจท่ีคนเราอยากทำอยากเปน หรืออยาก

ไดตามท่ีตนเองตองการเปนสวนตัวโดยเฉพาะ เปนลักษณะพิเศษ 

 

ความสำคัญของมนุษยสัมพันธ  

 มนุษยสัมพันธ เปนสิ่งสำคัญยิ่งสำหรับมนุษยทุกคนในสังคมไมวาจะอยูในฐานะหรือสถานภาพใดก็

ตามเพราะผูท่ีมีมนุษยสัมพันธยอมเปนท่ีชื้นชอบของผูอ่ืนมีความคลองตัว  ในการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนท่ีจะทำ

ใหไดรับความรวมมือชวยเหลือทำงานรวมกัน เพ่ือความสำเร็จตามวัตถุประสงคแตถาผูท่ีไมมีมนุษยสัมพันธก็จะ

อยูในสภาวะท่ีเขากับคนอ่ืนไดยากขาดการยอมรับนับถือ  จะทำใหขาดความม่ันใจในตนเองอันจะเปนผลทำให

เกิดความเบื่อหนายตอหนาท้ีการงาน  อันจะเปนผลตอการปฏิบัติตามมาดวยไดมีผูกลาวถึงความสำคัญของ

มนุษยสัมพันธไวหลายทาน ดังนี้ 

 วิจิตร วรุตบางกูล (2540) ไดอธิบายความสำคัญของมนุษยสัมพันธทำใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน 

เกิดความสามัคคีในหมูคณะทำใหเกิดบรรยากาศในการทำงานท่ีราบรื่น และบังเกิดผลดี เกิดความรวมมือใน

การทำงานและขจัดความขัดแยงในกลุม สอดคลองกับวิจิตร อาวะกุล (2542) มนุษยสัมพันธเปนการสรางมิตร

ทำใหการคบหาสมาคมใน หนวยงานเปนไปดวยความราบรื่น คือเปนกิจการงานสวนตัวของบุคคลท่ีตองการ

สรางมนุษยสัมพันธข้ึนและตองปฏิบัติอยางสม่ำเสมอ เหตุนี้ผูบริหารจึงจำเปนตองศึกษาพฤติกรรมของบุคคล

ในองคการอยางจริงจัง ซ่ึงทำใหเขาใจสภาพของบุคคลไดอยางชัดเจน เพราะสิ่งเหลานี้ เปนแนวทางในการ

พัฒนามอบหมายหนาท่ีการงานท่ีเหมาะสมกับอุปนิสัยใจคอ ความรู ความสามารถของแตละบุคคล ซ่ึงจะไม

กอใหเกิดปญหาในการบริหารงาน สำหรับการสรางมนุษยสัมพันธของมนุษยใหดีข้ึน โดยพยายามรวบรวม

กฎเกณฑตาง ๆ ท่ีเก่ียวของข้ึนมาเปนหลักวิชาและความสัมพันธระหวางมนุษยกับ มนุษยดวยกัน เปรียบ

ประดุจสายใยเชื่อมโยงสังคมใหเปนปกแผนรวมมือประสานงานขจัดขอ ขัดแยง และชวยแกไขขอขัดแยงตาง ๆ 

ในการทำงาน โดยเฉพาะนักบริหารจำเปนจำตอง เก่ียวของกับบุคคลตาง ๆ เชน ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

ผูใตบังคับบัญชา และบุคคล โดยท่ัวไป จำเปนตองใชหลักมนุษยสัมพันธมากเปนพิเศษในการท่ีจะกระตุนให

บุคคลในหนวยงานอยางเต็มความสามารถและจูงใจในการทำงานอันจะเปนแนวทางท่ีจะชนะใจคนครอง ใจคน
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ใหนิยมนับถืออันจะสามารถแกปญหาใหสำเร็จลุลวงไปไดเพราะปญหาสวนใหญอยูท่ีบุคคล (พิมพใจ โอภานุ

รักษธรรม, 2542) นอกจากนี้ ผูบริหารท่ีมีมนุษยสัมพันธดีจะทำใหเกิดการยอมรับนับถือเกียรติภูมิ คุณคาและ

ความผาสุกของบุคคลท่ีเก่ียวของกับองคการหรือหนวยงานผูบริหารท่ีมีมนุษยสัมพันธท่ีดีจะเปนคนท่ีพูดจาดี 

ใหกำลังใจกับทุกคน แสดงความยินดีแกทุกคน แสดงความยินดีเม่ือมีใครไดดีทุกคน มีความม่ันใจในความดีของ

ผูอ้ืน เห็นอกเห็นใจพยายาม สรางภาพการทำงานใหดีท่ีสุด นาอยูท่ีสุด และมีความสุขท่ีสุดสำหรับทุกคน ทำให

ทุกคนมีความรูสึกเปนเจาของรวมกัน ขจัดความขัดแยงและความตึงเครียดในองคการหรือหนวยงานไดเสมอ   

มีนาใจเอ้ือเฟอเผื่อแผ ใจกวาง ควบคุมอารมณของตนเองไมใหมีใจออนไหวตอเหตุการณ  

 กระบวนการทางสังคมหรือปฏิกิริยาทางสังคมท่ีมนุษยไดใชท้ังศาสตรและศิลปในการดำเนินชีวิต

และอยูรวมกันในสังคม โดยปราศจากความขัดแยง ทุกฝายไดรับความพึงพอใจ อันจะนำไปสูความรวมมือรวม

ใจในการปฏิบัติงานและการอยู ร วมกันอยางมีความสุข เปนไปตามวัตถุประสงคท่ีกำหนดไวและเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ลักษณะของมนุษยสัมพันธ 

 พรรณทิพย ศิริวรรณบุศย (2549) สรุปวา มนุษยสัมพันธเปนเรื่องราวที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม

ของคนในสังคมที่เปนอยูรวมกัน และการทำงานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย จึงอาจสรุปลักษณะของมนุษย

สัมพันธไดดังนี้  

 1. มนุษยสัมพันธ เนนตัวบุคคลมากวาเครื่องจักรกลหรือเศรษฐศาสตร 

 2. บุคคลดังกลาวรวมกันเปนกลุ มสังคมที ่มีระบบ และแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอกันเปน

ความสัมพันธท่ีมีระบบระเบียบ  

 3. กิจกรรมสำคัญของมนุษยสัมพันธ คือ การจูงใจใหบุคคลเกิดพลังในการติดตอสัมพันธและแสดง

พฤติกรรมตอบสนองใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะมากได  

 4. การจูงใจนั้นเกิดจากการผสมผสานระหวางวิทยาการตาง ๆ กับความสามารถเฉพาะตัวแลว

ประยุกตใชในการติดตอสัมพันธเพ่ือใหครองใจคนและเอาชนะใจคนได  

 5. การจูงใจกอใหเกิดการทำงานเปนหมูคณะซึ่งตองอาศัยการประสานงานความรวมมือรวมใจของ

บุคคล 

 6. การจูงใจมีประสิทธิภาพคือการจูงใจท่ีสนองความตองการของผูอ่ืน 

 7. มนุษยสัมพันธท่ีเกิดข้ึนในหมูคณะยอมกอใหเกิดผล 2 ประการ คือ ตอบสนองความตองการของ

บุคคล และตอบสนองความตองการขององคการดวย 

 8. มนุษยสัมพันธกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงาน ถาเปรียบเทียบกับการลงทุน

ก็นับไดวานอยท่ีสุด แตไดผลดีท่ีสุด  

 วิจิตร อาวะกุล (2541) ไดสรุปลักษณะของมนุษยสัมพันธไว ดังนี้ 
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 1. มีลักษณะของการติดตอสื่อสารสัมพันธกัน ในสังคมการอยูรวมกันของมนุษยหลายรูปแบบ โดยมี

จริยธรรมเปนสิ่งควบคุมการปฏิบัติตอกันใหไปในทางท่ีดีท่ีถูกตอง 

 2. ตอมาไดกลายเปนวิชาเปนศาสตรที่ศึกษาถึงลักษณะความสัมพันธของมนุษยศึกษาถึงพฤติกรรม

ของมนุษยอันเกิดจากสิ่งแวดลอม กรรมพันธุ รวมท้ังการอยูรวมกันในสังคม 

 3. ในแงของการประกอบอาชีพ ยังไดมีการศึกษาท่ีจะใชมนุษยสัมพันธในการนำการบริหารของผูนำ 

องคการ หนวยงาน เพ่ือจูงใจใหผูทำงานรวมกันเกิดความพึงพอใจ มีความสงบสุข 

 4. ในยุคความเจริญกาวหนาทางเครื่องจักร ไดมีการการสรางมนุษยสัมพันธในการทำงานเพ่ือใหเกิด

ประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

 5. เพื่อลดความขัดแยงในการทำงาน จึงหันมาใชวิธีมนุษยสัมพันธปรับใหไดสมดุลในการประพฤติ

ปฏิบัติ และการดำเนินงาน 

 กฤษณา ศักดิ์ศรี (2543) ไดกลาวถึงลักษณะท่ัวไปของมนุษยสัมพันธ ไวดังนี้ 

 1. มนุษยสัมพันธมุงท่ีตัวบุคคล 

 2. เปนความสัมพันธท่ีจัดเปนระเบียบ 

 3. กิจกรรมหลักของมนุษยสัมพันธ คือ การจงูใจคน คนมีความคิดสรางสรรคถาไดรับการจูงใจ 

 4. แสดงความสัมพันธอยางบริสุทธิ์จริงใจ ดวยอุปนิสัยอันแทจริง เปนเสนหเชิญชวนใหมีความรูสึกท่ี

ดีตอกัน 

 ลักษณะของมนุษยสัมพันธนั ้น มุงที่ตัวบุคคลคือมนุษยที ่มีจิตใจ สามารถที ่จะพัฒนาทางดาน

ความคิดริเริ่มไดมิใชเครื่องจักรกลตางๆ ซึ่งมีเครื่องมือประสานความสัมพันธที่จัดเปนระเบียบอยางลงตัว มี

กิจกรรมหลัก คือ การจูงใจคน คนเรานั้นถาไดรับการจูงใจทำใจใหฟูก็จะมีความคิดสรางสรรค แลวจะแสดง

ความสัมพันธอยางบริสุทธิ์จากจริงใจ ดวยอุปนิสัยอันแทจริง เปนเสนหเชิญชวนใหมีความรูสึกที่ดีตอกัน อัน

เปนเหตุใหสรางสรรคงานท่ีมีคุณภาพตอองคการ 

 

การจัดการองคกรตามหลักพรหมวิหาร 4  

 การสรางมนุษยสัมพันธในการจัดองคกรเชิงพุทธ ควรเริ่มตน จากการสรางมิตรภาพดวยความรัก 

ความปรารถนาดีตอทุกคน เพราะความรักยอมดึงดูดความรักเขาไวดวยกัน เมื่อเรารักเขา ปรารถนาดีตอเขา 

ยอมไดรับ ความรักความปรารถนาดีตอบซ่ึงสอดคลองกับหลักพรหมวิหาร 4 ในการจัดองคกรดังนี ้
 พรหมวิหารธรรมหรือธรรมประจำใจของผูประเสริฐ 4 ประการ หรือธรรมประจำใจของผูประเสริฐ

หรือธรรมของผูบริหาร 4 ประการ เปนหลักธรรมเพื่อใหเกิดความรัก ความหวังดีปรารถนา ใหผูอื่นมีความสุข

และพนทุกข แลวแสดงความยินดีในความกาวหนาของผูอื่นและมีความยุติธรรมในการใหรางวัลและลงโทษ 

ผูบริหารที่ใชหลักพรหมวิหารธรรม มาเปนแนวทางการบริหาร ยอมเปนศูนยกลางรวมใจ รวมงานและสามาร

จัดการใหงานการปฏิบัติหนาท่ีลุลวงไปดวยดี ผูบริหารตองเพียบพรอมดวยคุณสมบัติหลายประการคือมีความรู

ความเขาใจ มีทักษะมีคุณธรรม และลักษณะดีซ่ึงคุณสมบัติเหลานี้จะบงบอกถึงสมรรถภาพของผูบริหารในการ
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จัดองคกรนั่นเอง การสรางคุณธรรมเพ่ือใชในการบริหารเปนสิ่งสำคัญอยางหนึ่งของผูบริหารท่ีจะทำใหสามารถ

ดำเนินงานไปดวยความราบรื่นและบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิ์ภาพไดดังนั้นผูบริหารในฐานะผูนำทางการ

บริหารจึงควรมีแนวปฏิบัติที ่อยู ในกรอบของคุณธรรม เพราะคุณธรรมเปนเครื่องเหนี่ยวรั้งจิตใจบุคคลให

ประพฤติในทางที่ถูกที่ควรเปนเครื่องมือชวยสงเสริมใหบุคคลนั้นเปนที่ยอมรับนับถือแกผู รวมงาน ทำให

ผูรวมงานเกิดขวัญและกำลังใจ รูสึกมีความมั่นคงในการปฏิบัติงานซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติงานดำเนินไปอยาง

มีประสทิธิ์ภาพ 

 พรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา พรหมวิหาร คือธรรมเครื่องอยู อยางประเสริฐ    

เปนธรรมประจำใจและปฏิบัติตนตอเพ่ือนมนุษยโดยชอบ 1) เมตตา ความรัก ปรารถนาดีอยากใหเขามีสุข มีจิต

อันแผไมตรีและคิดทำประโยชนแกมนุษยสัตวทั่วหนา 2) กรุณา ความสงสารคิดชวยใหพนทุกขใฝใจในอันจะ

ปลดเปลื้องบำบัดความทุกขยาก เดือดรอนของปวงสัตว 3) มุทิตา ความยินดีในเมื่อผูอื่นอยูดีมีสุข มีจิตผองใส

บันเทิง กอปร ดวยอาการแชมชื่นเบิกบานอยูเสมอ ตอสัตวทั้งหลายผูดำรงในปกติสุข พลอยยินดีดวย เมื่อเขา

ไดดีมีสุข เจริญงอกงามยิ่งขึ้น 4) อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง อันจะใหดำรงอยูในธรรม ตามที่พิจารณาเห็น

ดวยปญญา คือมีจิตเรียบตรงเท่ียงธรรมดุจตราชั่ง ไมลำเอียงดวยรักและ ชัง พิจารณาเห็นกรรมท่ีสัตวท้ังหลาย

กระทำแลว อันควรไดรับผลดีหรือชั่ว สมควรแกเหตุอัน ตนประกอบ พรอมท่ีจะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม 

รวมท้ังรูจักวางเฉยสงบใจมองดูใน เม่ือไมมีกิจท่ีควรทำ เพราะเขารับผิดชอบตนไดดีแลว เขาสมควรรับผิดชอบ

ตนเองหรือเขา ควรไดรับผลอันสมกับความรบัผิดชอบของตน (พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), 2545) 

 1. เมตตา คือ ความปรารถนาใหผูอื่นมีความสุข ความสุขเกิดขึ้นไดทั้งทางกายและทางใจ ไดแก 

ความสุขจากการมีทรัพย ความสุขจากการใชจายทรัพย ความสุขจากการไมเปนหนี้ และความสุขจากการ

ทำงานท่ีปราศจากโทษหรือปราศจากอันตราย 

 2. กรุณา คือ ความปรารถนาใหผูอื่นพนทุกข ความทุกข คือ สิ่งที่เขามาเบียดเบียนใหเกิดความไม

สบายกายและความไมสบายใจ และเกิดขึ้นจากปจจัยหลายประการดวยกัน พระพุทธองคทรงสรุปไววาความ

ทุกขมี 2 กลุมใหญ ๆ ดังนี้ 

 2.1 ทุกขประจำหรือทุกขโดยสภาวะที ่สิ ่งที ่มีชีวิตจะตองประสบ ซึ่งเกิดจากเปลี่ยนแปลงตาม

ธรรมชาติ คือ การเกิด แก เจ็บ ตาย สิ่งมีชีวิตทั้งหลายที่เกิดมาในโลกจะตองประสบกับการเปลี่ยนแปลงทาง

รางกายอยางหลีกเลี่ยงไมได เรียกวา กายิกทุกข 

 2.2 ทุกขจรหรือทุกขทางใจ เปนความทุกขที่เกิดจากสาเหตุภายนอก เมื่อปรารถนาแลวไมสมหวังก็

เปนทุกข การประสบกับสิ่งที่ไมเปนที่รักก็เปนทุกข การพลัดพรากจากสิ่งที่เปนที่รักก็เปนทุกขเรียกวา เจตสิก

ทุกข 

 3. มุทิตา คือ ความยินดีเมื่อผูอื่นไดดี คำวา "ดี" หมายถึง การมีความสุขหรือมีความเจริญกาวหนา 

ความยินดีเมื่อผูอื่นไดดีจึงหมายถึงความปรารถนาใหผูอื่นมีความสุขความเจริญกาวหนายิ่งๆ ขึ้น โดยที่ไมมี

จิตใจอิจฉาริษยา 
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 4. อุเบกขา คือ การรูจักวางเฉย หมายถึง การวางใจเปนกลางเพราะพิจารณาเห็นวา ใครทำดียอม

ไดดีตามกฎแหงกรรม ใครทำสิ่งใดไวสิ่งนั้นยอมตอบสนองคืนบุคคลผูกระทำ เม่ือเห็นใครไดรับผลกรรมในทางท่ี

เปนโทษก็ไมควรดีใจหรือคิดซ้ำเติมในเรื่องที่เกิดขึ้น ควรมีความปรารถนาดี คือ พยายามชวยเหลือผูอื่นใหพน

จากความทุกขในลักษณะท่ีถูกตองตามทำนองคลองธรรม 

 ดังนั้นการปรับใชหลักพรมวิหาร 4 ในการจัดการองคกรโดยผูบริหารซึ่งตองดูแลทุกขและสุขของ

บุคลากรในองคกรจึงตองมีพรหมวิหาร 4 เปนธรรมะประจำใจในการบริหารงานในองคกร ดังตัวอยางเชน 

 เม่ือผูบริหารมีจิตใจท่ีมีเมตตาและกรุณาตอบุคลากรภายในองคกร คือ มีความปรารถนาใหบุคลากร

ในองคกรมีความสุขและพนจากความทุกข คือ ปรารถนาใหบุคลากรภายในองคกรไดทำงานในสภาพ

สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอชีวิต จะใหความสำคัญกับการนำระบบการจัดการดานอาชีวอนามัย

และความปลอดภัย และการจัดการดานสิ่งแวดลอมมาใชในองคกรอยางจริงจัง โดยไมเห็นวาเปนคาใชจายท่ี

เปนภาระของการประกอบกิจการ  การท่ี “ผูบริหาร” มีมุทิตาจิตก็ยอมยินดีกับชีวิตความเปนอยูในสถาน

ประกอบการที่ดีขึ้นของบุคลากรในองคกร โดยไมมีความรูสึกที่ไมยินดีกับสิ่งดี ๆ ที่บุคลากรในองคกรจะไดรับ 

หรือไมมีความรูสึกท่ีไมตองการท่ีจะทำใหบุคลากรในองคกรมีชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน หรือไมมีอกุศลจิตเม่ือพบ

บุคลากรในองคกรมีเวลาวางจากการทำงานคือการไมทำงาน 

 การมีอุเบกขาของ “ผูบริหาร” คือ หากพบวาบุคลากรในองคกรไมปฏิบัติตามมาตรการความ

ปลอดภัยก็จะพิจารณาไดวาบุคลากรในองคกรจะตองไดรับอันตรายจากการฝาฝนมาตรการความปลอดภัย   

แตก็ไมปลอยใหไดรับอันตรายจากการกระทำนั้น ยังมีความปรารถนาดี คือ พยายามที่จะทำทุกวิถีทางให

บุคลากรในองคกรพนจากโอกาสของการไดรับอันตรายนั้น และหาวิธีใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติตามมาตรการ

ความปลอดภัยใหไดในที่สุด ไมใชไมใสใจโดยเห็นวามีมาตรการความปลอดภัยแลวแตไมปฏิบัติตามเองจึงเปน

สิ่งท่ีชวยไมได 

 ผูซึ ่งเปน “หัวหนา” ก็ตองดูแลทุกขและสุขของ “ลูกนอง” จึงตองมีพรหมวิหาร 4 เปนธรรมะ

ประจำใจดวยเชนกัน เพราะคำวา “หัวหนา” มาจากคำวา “หัว” และ คำวา “หนา” ใน “หัว” มี “สมอง”    

จึงไวคิดสรางสรรคงานท่ีดี คิดแกไขปญหาท่ีเกิดจากการทำงาน ใหคำแนะนำและคำปรึกษาแกลูกนอง สามารถ

เปนท่ีพ่ึงของ “ลูกนอง” ได  “หนา” ไวท้ังรับผิด และรับชอบจากงานท่ีดูแล ไมใชรับแตความชอบท่ีเกิดข้ึนจาก

งานเพียงผูเดียว แตความผิดพลาดจากงานกลับผลักใหลูกนองเปนผูรับผิดแตเพียงผูเดียว 

  ดังนั ้น “หัวหนา” จึงตองมีความเมตตาและความกรุณาตอลูกนองดวยการใสใจในการดูแล 

“ลูกนอง” เสมือนหนึ่งสมาชิกในครอบครัว เพราะคำวา “ลูกนอง” มาจากคำวา “ลูก” และ คำวา “นอง”     

จึงตองมีเมตตาตอ “ลูกนอง” ไมใชใชแตงานเทานั้น เพื่อให “ลูกนอง” มีความสุขกับการทำงาน และทำงาน

อยางเต็มความสามารถ เพราะการทำงานท่ีดีจะตองประกอบดวย 

  มีความกรุณาตอ “ลูกนอง” ดวยการไมทำให “ลูกนอง” ตองทุกขใจกับการที ่ตองทำงานกับ 

“หัวหนา” ที่ไมมีความกรุณา เชน เปนคนเกรี้ยวกราด มีอารมณฉุนเฉียว ดุดาวากลาวโดยไมรับฟงเหตุผล 

พูดจาดูถูกเหยียดหยาม ทำใหไดรับความอับอายตอหนาธารกำนัล ใชวาจาหยาบคาย ใชวาจายกตนขมทาน ใช
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อำนาจขมเหงจิตใจ มีวจีพิฆาตเปนอาวุธประจำกาย รับปากใด ๆ กับผูอ่ืนวาจะทำงานแลวเสร็จไดในเวลาจำกัด

โดยท่ี “ลูกนอง” เปนผูรับผิดชอบแต “หัวหนา” ไมใชผูรับผิดชอบ ฯลฯ 

 มีมุทิตาจิตกับ “ลูกนอง” ดวยการยินดีกับความสำเร็จของลูกนอง และสงเสริม “ลูกนอง” ให

กาวหนาโดยไมอคติ และไมอิจฉาโดยเกรงวา “ลูกนอง” จะไดดีกวาตนเอง ซึ่งเปนความคิดที่ผิด เพราะหาก 

“ลูกนอง” ไมสามารถทำงานไดดีอยางผูที่เปน “หัวหนา” ผูที่เปน “หัวหนา” ก็ไมอาจจะกาวหนาไปกวาท่ี

เปนอยู เพราะ “ลูกนอง” ไมสามารถท่ีจะกาวข้ึนมาแทนท่ี “หัวหนา” เพ่ือให “หัวหนา” ไดกาวตอไป 

 มีอุเบกขากับ “ลูกนอง” เม่ือลูกนองประสบกับอุปสรรคในการทำงานใด ๆ จะใหความชวยเหลือให

ผานพนอุปสรรคไปได ไมซ้ำเติมดวยการลงโทษอยางไมเปนธรรม ลงโทษโดยไรเหตุผล หรือลงโทษเพราะมี

อำนาจอยูในมือ 

 ผูที่เปน “หัวหนา” จึงตองไมหลงคิดวาตนเองเปน “เจานาย” เพื่อที่จะไดไมทำใหหลงตัวเองคิดวา

ตนเองเปน “เจาชีวิต” ของ “ลูกนอง” และเขาใจผิดคิดวา “ลูกนอง” คือ “ทาสรับใช” จะเรียกใชงานอยางไร 

เวลาใดก ็ ได  โดยไม ต องคำน ึงถ ึ ง เวลาท ี ่ เป นส วนต ัวของ “ล ูกน อง” และไม หลงค ิดว  าตนเอง

เปน “ผูบังคับบัญชา” เพ่ือท่ีจะไดไมทำตัวเปนผูท่ีคอยบังคับและสั่งให “ลูกนอง” ตองทำตามท่ีสั่งทุกเรื่องไมวา

สิ่งนั้นจะถูกตองตามทำนองครองธรรมหรือไม เพราะเห็นวา “ลูกนอง” คือ “ผูใตบังคับบัญชา” ซึ่งเปนผูที่อยู

ภายใตคำสั่งจะสั่งใหทำสิ่งใดก็ไดตามใจชอบไมวาสิ่งนั้นจะชอบธรรมหรือไมเพื่อที่จะไดชื่อวาเปน “หัวหนา”    

ท่ีมีธรรมะในหัวใจ 
 การจัดการการองคกรตามหลักพรหมวิหาร 4 อันเปนธรรมเครื่องอยู อยางประเสริฐ เปนธรรม

ประจำใจและปฏิบัติตนตอเพื่อนมนุษยโดยชอบยึดเหนี่ยวน้ำใจคน ประสานคนใหเกิดความ สามัคคีมีน้ำใจตอ

กัน กอใหเกิดความสุข ความรวมมือตอกันในการทำงานในองคกร  
 

สรุป  

 แรงจูงใจเปนองคประกอบหนึ่งในการทำงานใหสำเร็จเปนความรูสึกที่ดีโดยสวนรวมของคนตองาน

คนที่มีแรงจูงใจในการทำงานสูงโดยทั่วไปจะหมายความวาคนชอบหรือใหคุณคากับงานสูง มีความรูสึกที่ดีตอ

งานการท่ีบุคลากรในองคกรจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากหรือนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับองคประกอบของ

สิ่งจูงใจที่องคกรนั้นซึ่งการแรงจูงมีความเชื่อมโยงกับมนุษยสัมพันธมีความหมายลึกซึ้งกวาความสัมพันธ

ธรรมดา ตองเปนสิ่งท่ีสรางข้ึนแลว ดำรงอยูอยางถาวร ไมไดสรางข้ึนอยางผิวเผินเพ่ือผลประโยชนชวงสั้นๆ แต

ตองมีรากฐานจากความเขาใจในเรื่องของมนุษยทุกแง ทุกมุม การมีมนุษยสัมพันธทำใหคนสามารถเขากันไดดี 

สามารถรวมกันทำงานไดดวยความสามัคคี และองคการจะทำงานสำเร็จ ตามเปาหมาย ซึ่งผูบริหารงานใน

องคการควรตระหนักความสำคัญของความสัมพันธของคนกลุมตาง ๆ ในองคการ ไดแก กลุมคนงาน กลุม

ผูบริหาร ชุมชน และความสัมพันธของคนระหวางกลุมตาง ๆ และเมื่อเกิดปญหาระหวางคนขึ้นในองคการ 

ผูบริหารควรตัดสินใจโดยอาศัยขอมูลตาง ๆ ใหมากพอ อยาตัดสินตามที่ตนเองคิดวาควรจะเปนแตควร

ตัดสินใจตามสถานการณ และเหตุผลที่เปนจริง ควรฝกโดยการแกไขปญหาจากรณีศึกษาและการใชบทบาท



- 61 - 
 

Journal of MCU Buddhism Review Vol. 7 No. 2 May – August 2023: Academic Article 

วารสาร มจร พุทธศาสตรปริทรรศน ปท่ี 7 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2566 : บทความวิชาการ 

สมมติ เพื่อใหเราสามารถเขาใจสถานการณจริง เขาใจวัฒนธรรมขององคการ และมีความไวตอความรูสึกของ

คนท่ีเราสัมผัสดวย มนุษยสัมพันธเปนสิ่งจำเปนสำหรับชีวิตมนุษย เพราะทำใหคนมีเพ่ือนไมเหงา เกิดความรูสึก

ปลอดภัย ทำงานไดสำเร็จ คนเกิดความรักในตนเองและเพ่ือน กอใหเกิดความสำเร็จในการทำงานซ่ึงสิ่งเหลานี้ 

จะเกิดขึ้นไดจากการที่ผูศึกษาควรไดเขาใจในตนเอง เขาใจผูอื ่น เขาใจสังคมเขาใจลักษณะโครงสรางของ

องคการที่ตนอยู แลเขาใจหลักการผูกไมตรีกับผูอื่น นอกจากนี้การจัดการองคกรตามหลักพรหมวิหาร 4 การ

จัดการองคกร การบริหารบุคลากร ผูบริหารตองมี คุณธรรมเปนแนวปฏิบัติหนาที่ของตนเปนตัวอยางของ

ผูใตบังคับบัญชาสรางขวัญและกำลังใจ ในการทำงาน ผูบริหารที่มีอำนาจมากมายในการใหคุณใหโทษแก

ผูใตบังคับบัญชา หากขาด ซึ่งคุณธรรมแลวยอมจะสั่งการลงโทษหรือใหคุณประโยชนตอบุคคลหนึ่งบุคคลใด

เปนพิเศษไม ควรทำเพราะเปนสิ่งที่ทำลายขวัญและกำลังใจลูกนองที่ทุมเททำงาน คุณธรรมในการเปน ภาวะ

ผู นำของผู บร ิหารประกอบดวยพรหมวิหาร 4 มีความยุต ิธรรมตองไมลำเอียงม ีความ เที ่ยงตรงตอ

ผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางเทาเทียมกัน เชน แบงงาน มอบหมายใหอยาง เหมาะสมมิใชใหงานเฉพาะคนท่ี

ประจบสอพลอหรือเอาอกเอาใจ ปราศจาก อคติหรือความ ลำเอียง เชน ลำเอียงเพราะความรัก ความกลัว 

หรือความไมรูมีปยวาจา สรางความรูสึกดี ๆ แกลูกนองรูจักสรางพระเดชและพระคุณอันจะเปนสิ่งท่ีสรางความ

รักและสรางความศรัทธา แกลูกนอง เอาใจเขามาใสใจเรา ตองเขาใจเขากำลังคิดอะไรรูสึกอยางไร ใหเกียรติ

และใหการ ยอมรับ ใหความเปนธรรมรับฟงอยางเขาใจใหความจริงใจ 

  

บรรณานุกรม  

กฤษณา ศักดิ์ศรี. (2534). มนุษยสัมพันธ เลม 1. กรุงเทพฯ: อักษรวิทยา. 

ธร สุนทรายุทธ. (2551). การบริหารจัดการเชิงปฏิรูป ทฤษฎี วิจัยและปฏิบัติทางการศึกษา. กรุงเทพฯ: เนติกุล

การพิมพ. 

ธีรรัตน กิจจารักษ. (2538). การบริหารการศึกษา. เพชรบูรณ: คณะครุศาสตร สถาบันราชภัฏเพชรบูรณ.  

พรรณทิพย ศิริวรรณบุศย. (2549). มนุษยสัมพันธ. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ 2549 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต). (2545). พจนานุกรมพุทธศาสตรฉบับประมวลธรรม. พิมพครั้งท่ี 11. กรุงเทพฯ: 

บริษัท สหธรรมิก จากัด. 

พิมพใจ โอภานุรักษธรรม. (2542). มนุษยสัมพันธของผูบริหาร. กรุงเทพฯ: คณะครุศาสตร สถาบันราชภัฏสวน

สุนันทา.  

ภารดี อนันตนาวี. (2551). หลักการ แนวคิด ทฤษฎี ทางการบริหารการศึกษา. ชลบุร:ี มนตรี.  

เรียม ศรีทอง. (2540). มนุษยสัมพันธ. กรุงเทพฯ: สถาบันราชภัฏสวนดุสิต.  

วิจิตร อาวะกุล (2542). เทคนิคมนุษยสัมพันธ. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช.  

วิจิตร อาวะกุล. (2541). มนุษยสัมพันธ. กรุงเทพฯ: O.S.Printing House Co.Ltd. 

วิเชียร วิทยอุดม. (2549). พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพฯ: ธีระฟลมและไซเท็กซ. 

สมยศ นาวีการ. (2542). การพัฒนาองคการและการจูงใจ. กรุงเทพฯ: ดวงกมล. 



- 62 - 
 

Journal of MCU Buddhism Review Vol. 7 No. 2 May – August 2023: Academic Article 

วารสาร มจร พุทธศาสตรปริทรรศน ปท่ี 7 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2566 : บทความวิชาการ 

อุทัย หิรัญโต. (2543). การบริหารประยุกต. กรุงเทพฯ: โอ.เอส.พริ้นติ้งเฮาส. 

Beach, D.S. (1965). The management of people at word. New York: The Macmillan. 

Sanfords, F.H. and Sman, L.W. (1970). Psychology. 3rd ed. Beloment: Brooks Cols. 

Steers, R.W. and Porter, L.W. (2015). Motivation and work behavior. 3rd ed. New York: McGraw  

 Hill. 

Jean, G. and David, E.G. (1970). Motivation and Modern Management. Massachusetts: Addison 

Wesley Publishers. 

 

 


