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บทคัดยอ (Abstract) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสำคัญมากในองคกร เพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยนำหลักธรรมอิทธิบาท 4 มาเปนแนวทางในการปฏิบัติ คือใช
ฉันทะเปนความพึงพอใจในงานและรักงานท่ีทำ วิริยะตองมีความเพียรพยายามและมุงม่ันในงานท่ี
ทำ จิตตะซ่ึงมีความตั้งใจทำและมีใจจดจออยูท่ีงานนั้นๆ และวิมังสาตองทำงานโดยใชปญญาและ
พิจารณาใครครวญอยางมีเหตุผล ในการบริหารจัดการคนเกงท่ีมีพรสวรรคใหทำงานอยูรวมกับ
องคกรไดดีนั้นตองมีปจจัยแวดลอมในการทำงาน ความกาวหนาในการทำงาน และเปนงานท่ีทาทาย 
เพราะคนเกงตองการพัฒนาตนเองและแสดงออกในศักยภาพของตนใหเปนประโยชนตองานและ
องคกร ซ่ึงทายท่ีสุดแลวทุกคนตางก็ไดผลประโยชนท่ีดีรวมกัน สำหรับจิตวิทยาในการทำงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ สมาชิกจะตองมีความสามัคคี มีเมตตา กรุณา และความเอ้ืออาทรซ่ึงกันและกัน อาศัย
การบริหารจัดการกับอารมณ การสรางแรงจูงใจท่ีดีใหกับตนเอง การรับรูอารมณ และการบริหาร
จัดการดานสัมพันธภาพตอบุคลอ่ืน       
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Abstract 
 Human Resource management Psychology in an organization is very 
important. Because there is management of personnel or people within the 
department to work efficiently and effectively by using the path of accomplishment 
as a guideline for practice, aspiration using it as  satisfaction and loving work, 
exertion requires diligence and determination in his work thoughtfulness, with the 
intention of concentrating on the work and investigation must work wisely and 
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consider reasonably in managing talented and talented people to work well with 
the organization, there must be a work environment. Career progress and 
challenging tasks, because smart people want to develop themselves and 
demonstrate their potential to be useful for work and organization. In the end, 
everyone gets good benefits together. For effective work psychology, members 
must have unity, benevolence, kindness and generosity to each other. Relying on 
emotional management self- motivation emotional perception and management of 
relationships with others 
Keywords: Psychology; Human Resource Management; Organization 
 
บทนำ (Introduction) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรเพ่ือใหประสบความสำเร็จและทำงานใหบรรลุ
เปาหมาย สวนใหญจะข้ึนอยูกับบุคลากรภายในองคกรท่ีมีคุณภาพ โดยหัวหนางานถือวาเปนบุคคลท่ี
สำคัญในการทำหนาท่ีนำทีมงาน และมีความเขาใจในกระบวนการบริหารทีมงานท่ีดีมีประสิทธิภาพ  
สรางแรงจูงใจในการทำงานให กับทีมงานเพ่ือดึงศักยภาพของทีมงานออกมาไดอยางเต็ม
ความสามารถ จึงจำเปนตองมีการบริหารทีมงานท่ีดีมีการทำงานเปนทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือให
การทำงานนั้นเกิดประสิทธิผลตอองคกร โดยการกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเกิดจิตสำนึกและ
ความรูสึกวาทุกคนเปนสวนหนึ่งขององคกร ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือ
มุงสูเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว การบริหารทีมงานเพ่ือความสำเร็จขององคกรนั้น จำเปนอยางยิ่งท่ี
ทุกฝายจะตองใหความรวมมือ เพราะทุกฝายมีความสำคัญท่ีจะนำพาใหการทำงานนั้นมีคุณภาพ 
ดวยเหตุผลดังกลาว บุคลากรในองคกรท่ีเปนผูบริหารหรือผูจัดการจึงมีความสำคัญในการบริหาร
ทีมงาน  การสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทำงานและพัฒนาบุคลากรระดับหัวหนางานใหมีศักยภาพ
เขาใจในหนาท่ี อันจะนำไปสูการปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จและบรรลุตามเปาหมายของ
องคกรตามท่ีกำหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้น ผูศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาเรื่องจิตวิทยาการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร ซ่ึงบุคลากรสามารถใชเปนแนวทางในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยแนวความคิดตามหลักจิตวิทยารวมกับ
หลักการบริหารบุคลากรในองคกร 
 
หลักการบริหารบุคลากรในองคกร 
 ในการบริหารตนเอง นับวามีความสำคัญมาก ท้ังนี้ เพราะการท่ีตนเองจะทำการ
บริหารงานในองคกรไดดีมีคุณภาพ ผูบริหารตองทำหนาท่ีในการบริหารบุคลากรในองคกร ใหทำงาน
อยางมีประสิทธิภาพท่ีสุด ลดความเครียดของบุคลากรในขณะปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันผูบริหาร
เอง ยอมตองมีวิธีบริหารตนเองเพ่ือใหเปนผูบริหารท่ีดีและมีความสุข  การบริหารตนเองโดยบริหาร
เพ่ือทำใหงานตางๆท่ีตั้งเปาหมายไวสำเร็จลุลวงดวยดีอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล วิธีการ
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ดำเนินการควบคุม ปรับปรุง และพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนาในหนาท่ีการงานจึงควรปฏิบัติการ 
ดังนี้ (อภินันท  จันตะนี, 2564) 
 1) ปฏิบัติตามหลักธรรมอิทธิบาท 4 ซ่ึงเปนธรรมะท่ีใชในการทำงานสูความสำเร็จ คือ มี
ฉันทะเปนความพึงพอใจในงานและรักงานท่ีทำ มีวิริยะซ่ึงมีความเพียรพยายามและมุงม่ันตองานท่ี
ทำ มีจิตตะท่ีมีความตั้งใจทำและมีใจจดจออยูท่ีงาน และมีวิมังสาโดยทำงานท่ีใชปญญาเพ่ือพิจารณา
และใครครวญอยางมีเหตุผล 
 2) มีความใฝรู กระตือรือรน ตื่นตัวท่ีจะแสวงหาความรู พัฒนาตนเองในทางบวกและ
สรางสรรค ตลอดเวลา เพ่ือใหทันตอสภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 3) มีความคิดท่ีดี คือความคิดทางบวก เปนความคิดท่ีนำความสุขมาใหตนเอง และผูอ่ืน 
ชวยใหมองโลกในแงดี จะทำใหเกิดความรูสึกท่ีดี มีกำลังใจและพลังท่ีจะทำงานใหประสบผลสำเร็จ 
 4) การบริหารเวลา คือ การจัดการงานท่ีดี จัดสรรเวลาทำสิ่งตางๆท่ีมีอยูใหสำเร็จลุลวง
ดวยดีใหเกิดประสิทธิภาพเต็มท่ี มีหลักการบริหารเวลาคือ การจัดลำดับความสำคัญของงาน และ
การมอบหมายงานใหบุคคลท่ีเหมาะสมทำแทน 
 5) การสรางวินัยท่ีดีในการทำงาน คือ ความตรงตอเวลา ความมีระเบียบในการทำงาน 
ซ่ึงสามารถชวยลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน การลดความหงุดหงิดลง ทำใหไมเสียเวลา ไมสับสน
หลงลืม หรือละเลยงานบางชิ้นไป ความมีระเบียบจะเปนรากฐานของการทำงานอยางเปนระบบ 
 6) การสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับคนในองคกร เพ่ือการรวมมือกัน ชวยสรางบรรยากาศท่ีดี
ในการทำงานการมีมรรยาท พูดจาอยางสรางสรรค พูดชมเชย ขอโทษและยอมรับความผดิพลาด ให
กำลังใจซ่ึงกันและกัน ประสานความเขาใจ ลดความขัดแยงในการทำงาน 
 7) การสรางความเขมแข็งทางกายและทางจิต การออกกำลังกายชวยใหรางกายแข็งแรง 
ผอนคลายความเครียด ความเขมแข็งทางจิตใจโดยสรางความเชื่อม่ันใหตนเอง พัฒนาปรับปรุง
ตัวเอง เขาใจชีวิตและควรสรางความอบอุนในครอบครัว เพราะครอบครัวเปนกำลังใจท่ีสำคัญในการ
ตอสูกับอุปสรรคตางๆ ใหพนไปได 
 8) การพักผอนหยอนใจเพ่ือผอนคลายจิตใจ พรอมท่ีจะกลับไปทำงานอยางมี
ประสิทธิภาพและเปนประสิทธิผล การบริหารตนเองชวยใหชีวิตประสบความสำเร็จท้ังเรื่องสวนตัว 
หนาท่ีการงานและชีวิตครอบครัวสิ่งสำคัญท่ีจะชวยใหการบริหารตนเองมีประสิทธิภาพคือ มีจิตใจท่ี
เขมแข็ง เพราะถาบริหารจิตใจใหมีความเขมแข็งไมหวั่นไหวตอสถานการณใด ๆ  ท่ีจะมากระทบไม
วาสุขหรือทุกขจะชวยใหดำเนินชีวิตผานไปไดดวยดี 
 ทัศนะเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ ดานพฤติกรรมของผูท่ีชาญฉลาดดาน “Practical 
intelligence” ท่ีจะเอ้ือตอความสำเร็จดานวิชาชีพในการบริหารจัดการชีวิตของตนเอง ซ่ึงแบงเปน 
3 ประเภท ดังนี้  (Wegner & Sternberg,1985)  
 (1)  การครองตน  (Managing self)  คือ  ความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง ใน
แตละวัน ใหไดผลสำเร็จสูงสุด เชน การจัดลำดับกิจกรรมท่ีตองทำการกระตุนชี้นำตนใหมุงสูสัมฤทธิ์
ผล  
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 (2)  การครองคน   (Managing others)  คือ  ทักษะความรู ในการบริหารจัดการ
ผูใตบังคับบัญชา   มีความสามารถเขากับผูอ่ืนได การมอบหมายงานใหทำตรงกับทักษะความรู 
ความสามารถของผูปฏิบัติแตละคน  และใหรางวัลตามผลงานท่ีไดปฏิบัติ   
 (3)  การครองอาชีพ  (Managing career)  คือ  การบริหารจัดการอาชีพของตน การ
สรางผลผลิตท่ีดีใหกับสังคม องคการ และประเทศชาติ การสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิของตนไดในทาง
ท่ีดี การจัดลำดับความสำคัญจำเปนของตนใหสอดคลองกับสิ่งท่ีองคกรใหความสำคัญ ความสามารถ
โนมนาวผูเก่ียวของใหเห็นความสำคัญกับอาชีพและเห็นดีงามดวย 
 ความฉลาดทางอารมณ ท่ีเอ้ือตอความสำเร็จดานวิชาชีพในการบริหารจัดการชีวิตของ
ตนเอง แบงเปน 3 ประเภท ดังนี้ (1)  การครองตน  คือความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง 
ในแตละวัน ใหไดผลสำเร็จสูงสุด (2)  การครองคน  คือทักษะความรูในการบริหารจัดการ
ผูใตบังคับบัญชา   มีความสามารถเขากับผูอ่ืนได การมอบหมายงานใหทำตรงกับทักษะความรู 
ความสามารถของผูปฏิบัติแตละคน  และใหรางวัลตามผลงานท่ีไดปฏิบัติ   (3)  การครองอาชีพ  คือ  
การบริหารจัดการอาชีพของตน การสรางผลผลิตท่ีดีใหกับสังคม องคการ และประเทศชาติ 
 
การสรรหาคนเกงเพ่ือรวมทีมงาน  
 ในยุคดิจิทัลท่ีมีการแขงขันกันสูงมาก องคกรท่ีประสบความสำเร็จและกาวไปไดไกลกวา
องคกรอ่ืนนั้น มักจะมีบุคลากรท่ีเรียกวา“คนเกงท่ีมีพรสวรรค (Talent)” อยูเบื้องหลังเปนสวนใหญ 
ซ่ึงตามความเปนจริงนั้นบุคลากรท่ี“เกง”ถาเทียบเปนเปอรเซ็นตมีอยูไมมากนัก ดังนั้นองคกรไหนท่ี
สามารถดึงคนเกงไปรวมงานดวยไดมากเทาไรก็ยิ่งทำใหองคกรนั้นมีโอกาสท่ีจะประสบความสำเร็จ
สูงไปดวย ในขณะเดียวกันหากองคกรนั้นได    คนเกงไปแลวแตไมสามารถรักษาคนเกงเหลานั้นให
อยูกับองคกรได โอกาสท่ีองคกรจะกาวหนาก็ขาดโอกาสไป ดังนั้น องคกรจะตองดำเนินการ 2 
ประการคือ การสรรหาคนเกงหรือการพัฒนาคนเกง และการรักษาคนเกง (Hrnote.asia. 
Retrived March 20, 2021, website) 
 1.  การสรรหาคนเกง (Recruiting talented people)    
 การสรรหาบุคลากรท่ีเกงฉกาจมาทำงานกับองคกรคอนขางหายาก  ในขณะเดียวกันการ
ท่ีจะรักษาใหบุคลากรท่ีเกงๆ อยูกับองคกรไปเรื่อย ๆ นั้นยากกวา ท้ังนี้เพราะคนเกงมักโดดเดนดวย
ความสามารถรอบดาน แตหากองคกรใชประโยชนจากคนเกงไมเปน รวมถึงไมมีระบบบริหารจัดการ
คนเกงท่ีดีก็จะทำใหคนเกงท่ีมีอยูในมือนั้นไรคาก็ไดเชนกัน จึงทำใหวิธีหรือหลักการบริหารคนเกง 
(Talent Management) เปนวิธีการท่ีหลายฝายใหความสำคัญมากข้ึนเรื่อย ๆ ทำใหผูจัดการฝาย
บุคลากรในองคกรตางๆ ใหความสำคัญในเรื่องนี้ตางก็หามาตรการเพ่ือใสใจเรื่องนี้อยางจริงจัง ซ่ึงทำ
ใหการบริหารคนเกง (Talent Management) นั้นเปนองคความรูท่ีเริ่มใหความสำคัญมากยิ่งข้ึน 
และมีการบริหารจัดการเปนระบบอยางชัดเจน โดยดำเนินการอยางเปนระบบบริหารจัดการคนเกง 
(Talent Management System) จัดทำเปนข้ันตอนหรือเปนกระบวนการบริหารจัดการบุคลากรท่ี
มีพรสวรรคอยางมีประสิทธิภาพ โดยข้ันตอนตางๆ ตองทำอยางใสใจ และวางแผนใหดีตลอดท้ัง
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กระบวนการ เพราะทุกอยางลวนเปนกระบวนการท่ีเก่ียวเนื่องกันและมีรายละเอียดแตละ
กระบวนการ   ดังนี้ 
 1.1 การสรรหาแหลงบุคลากรท่ีมีคุณภาพ  โดยการคนหาแหลงท่ีมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
ยอมเปนประโยชนตอการสรรหาเชนกัน การรอคนเกงมาหาบริษัทนั้นอาจมีโอกาสยากกวาการท่ี
บริษัทพุงตรงไปหาคนคุณภาพยังแหลงท่ีดีตั้งแตตน แตสิ่งสำคัญท่ีสุดเราจะตองรูวาเปาหมายและ
ลักษณะองคกรเปนอยางไร และคุณลักษณะของคนท่ีตองการเปนแบบไหน เพราะจะทำใหเราไปยัง
แหลงท่ีมีบุคคลากรท่ีเราตองการไดถูกตอง 
 1.2 การสรางเครือขายมหาวิทยาลัยชั้นนำ  โดยมหาวิทยาลัยชั้นนำตางๆ คือแหลงสรรหา
คนเกงมีความสามารถท่ีดีท่ีสุดแหลงหนึ่ง บริษัทตางๆ มักมาคัดเลือก “ชางเผือก” กันท่ีนี่ตั้งแต
นักศึกษายังเรียนไมจบกันเลยทีเดียว องคกรใหญมีชื่อเสียงมักมีการสรางความสัมพันธท่ีดีกับแตละ
คณะตลอดจนมหาวิทยาลัยท่ีมีคุณภาพไว เพ่ือใหอาจารยตางๆ ท่ีเห็นแววคนเกงไดแนะนำใหกับ
องคกรของตน หรือไมก็อาจมีการจัด Job Faire ท่ีมหาวิทยาลัยนั้นๆ โดยตรง โดยมุงไปยัง
มหาวิทยาลัยท่ีมีบุคลากรคุณภาพเปนอันดับแรก 
 1.3 การกำหนดโปรแกรมการฝกงานอยางเปนทางการ ซ่ึงในปจจุบันมีบริษัทไดปรับกล
ยุทธในการรุกสูตลาดแรงงานมาเปนการสรางมูลคาใหกับระบบฝกงานของตนเองเพ่ือดึงคนท่ีมี
ศักยภาพใหมาฝกงานดวย การฝกงานนั้นมักเปนการฝกทำงานจริงอยางเขมขนไปพรอมกับการ
ฝกอบรมตางๆ ท่ีเปนประโยชนมากมาย เรียกไดวาไมไดงานก็ไดความรูกลับไปบาน และยังได
ประสบการณท่ีดีในการไปสมัครงานกับท่ีอ่ืนๆ ดวย การฝกงานแบบนี้เปรียบเสมือนการแขงขัน
กลายๆ ท่ีนอกจากองคกรจะคัดเฉพาะหัวกะทิเขามาแลว แตละคนยังจะแขงขันกันเพ่ือใหตัวเองฉาย
แววใหโดดเดนท่ีสุดดวย ซ่ึงทำใหมีโอกาสในการถูกคัดเลือกเขาทำงานกับองคกรได 
 1.3.1) การคัดกรอง (Screening) 
 วิธีการคัดกรองเปนกระบวนการท่ีสำคัญมากสำหรับการคัดเลือกคนเกง เพราะคนเกงบาง
ทีก็วัดไดยาก โดยผูทำหนาท่ีคัดกรองควรมีความรูรอบดาน รวมท้ังรูเรื่องของพฤติกรรมมนุษยและ
จิตวิทยาเปนอยางดีดวย ซ่ึงมักจะมีคนเกงมาใหสรรหาเปนจำนวนมาก แตการคัดกรองคนเกงก็ทำให
เสียเวลาไปไมนอย แตทางองคกรก็จะไดคนเกงตามท่ีคาดหวังไว 
 1.3.2) การคัดสรร (Selection) 
 การคัดสรรจะตางจากคัดเลือกตรง เพราะจะประณีตละเอียดในการเลือกอะไรแตละ
อยางอยางดี ท่ีสุด เม่ือผานกระบวนการคัดกรองคนท่ีมีคุณสมบัตินาสนใจมาแลวก็จะเขาสู
กระบวนการคัดสรรคนท่ีเหมาะสมท่ีสุดเลือกคนเกงใหเขากับวัฒนธรรมองคกร แตการทำงานหรือ
ปฏิบัติจริงมักจะมีเรื่องวัฒนธรรมองคกรเขามาเก่ียวของกับการทำงานอยูบาง เพราะวัฒนธรรม
องคกรบางประเภทอาจไมเหมาะกับคนเกงบางประเภท หากบริษัทไดคนเกงท่ีไมเขากับวัฒนธรรม
องคกรไปก็ทำใหอยูดวยกันไดไมนาน 
 1.3.3) การใชคนเกงทำงาน (Deployment) 
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 การท่ีบุคลากรเปนคนเกงจะทำงานไดดีมีประสิทธิภาพ จะตองมีหัวหนาท่ีเกงบริหารคนเกง
เปนดวย หากองคกรมีการจัดการบริหารคนเกงไมเหมาะกับคนเกง อาจจะทำใหคนเกงอยูกับองคกรได
ไมนาน หรือใชทำงานท่ีเขาไมไดแสดงออกถึงศักยภาพของคนเกงและจะทำใหไรคากับบริษัท หรือทำ
ใหเขาลดศักยภาพลง และอาจเปนเหตุใหอยูกับองคกรไดไมนาน ดังนั้นการท่ีตองการคนเกงมารวมงาน
ดวยก็ตองทำงานกับคนเกงใหเปนและใชงานหรือมอบหมายงานใหเหมาะดวย 
 1.3.4) การพัฒนาคนเกง (Development) 
 วิธีการท่ีเปนกระบวนการท่ีจะทำใหองคกรมีความม่ันคงและยั่งยืนยาวนาน จะมีการ
พัฒนาหรือเพ่ิมศักยภาพใหกับคนเกงอยางตอเนื่อง ท้ังนี้เพราะเทคโนโลยีในยุคดิจิทัลเปลี่ยนไปอยาง
รวดเร็ว ดังนั้นองคกรจะตองมีโครงการพัฒนาคนเกงอยางตอเนื่องไวรองรับ ยอมทำใหคนเกงรูสึกมี
คาและไดพัฒนาตัวเองใหเกงข้ึนอยูเสมอ หากองคกรไมมีวิธีการพัฒนาคนเกงก็อาจทำใหคนเกงคน
นั้นยายองคกรหรือถูกซ้ือตัวไปไดงาย ในทางตรงกันขามองคกรท่ีมีมาตรการพัฒนาคนเกงท่ีชัดเจน
และโดดเดนก็จะดึงดูดคนเกงจากแหลงอ่ืนใหอยากมารวมงานกับองคกรไดเชนกัน โดยการพัฒนา
คนเกงก็มีต้ังแตโครงการพัฒนาทักษะใหเกงยิ่งข้ึน การพัฒนาดานการบริหาร การมีงานท่ีทาทาย
ใหมๆ อยูเสมอ หรือการสงเสริมเรื่องการอบรมและศึกษาตอในระดับสูงข้ึน   
 อยางไรก็ตามหากไมสามารถสรรหาคนเกงเขามาอยูในองคกรได เปนเพราะแตละองคกร
หรือบริษัทมีการแขงขันกันสูงท่ีตองการคนเกงเขามาทำงานในองคกรของตน ดังนั้น องคกรควรใช
วิธีการสรางคนเกงดวยบุคลากรภายในองคกรเอง (Organization Self-Training) โดยปรับแผนการ
สรรหาคนเกงจากแหลงตางๆ มาเปนการสรางบุคลากรในองคกรใหมีความเกงกาจข้ึนเอง วิธีนี้จะ
แตกตางจากการฝกงานก็ตรงท่ีเปนการจัดอบรมจากบุคลากรท่ีรับเขามาทำงานอยูแลวซ่ึงยังไมเกง
พอ แตมีแววในการพัฒนาใหเปนคนเกงได โดยในองคกรหรือบริษัทจะจัดโครงการเสริมพิเศษเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพคนท่ีมีแววจะสามารถพัฒนาใหเปนคนเกงท่ีสามารถรอบรูได ท้ังนี้เพ่ือสรางบุคลากร
ใหเปนคนเกงนั้นเอง 
 1.3.5) การรักษาใหคงอยู (Retention) 
 เม่ือไดคนเกงมีความรอบรูมาอยูในองคกรหรือบริษัทแลว ประเด็นสำคัญคือการรักษาคน
เกงไวในองคกรซ่ึงจะทำใหองคกรหรือบริษัทมีความเจริญกาวหนาและมีความม่ันคง ม่ังค่ังและยั่งยืน
อยางยาวนาน นับวาเปนกลยุทธสำคัญท่ีจะทำใหสามารถรั้งคนเกงหรือเปนการซ้ือใจคนเกงๆ ให
ทำงานกับองคกรไดในระยะยาวมากท่ีสุด ข้ันตอนของการรักษาคนเกงใหคงอยูกับบริษัทอาจเปน
หนาท่ีท่ีฝายทรัพยากรบุคคลจะตองใหความสำคัญและใสใจเปนพิเศษ สิ่งท่ีขาดไมไดคือเรื่องอัตรา
จางท่ีเหมาะสม การดึงดูดใจ สวัสดิการท่ีคุมคา การพัฒนาวิชาชีพท่ีเหมาะสม การศึกษาตอ รวมท้ัง
สภาพแวดลอมท่ีดีตอการปฏิบัติงานฯ ดังนั้น การรักษาคนเกงใหคงอยูนี้ถือวาเปนศาสตรและศิลป
ของผูจัดการฝายบุคลากร ท้ังนี้ เพราะยุคเทคโนโลยีดิจิ ทัลท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว               
จึงจำเปนปรับกลยุทธเพ่ือรักษาคนเกงหรือการซ้ือใจคนเกงไวในองคกร โดยมีมิติการดึงดูดใจใหคน
เกงคงอยูกับองคกร ดังนี้ 
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 1) วิธีการเรียนรูและพัฒนาคนเกง (Learning and Development Dimension) ซ่ึงคน
เกงท่ีรอบรูสวนใหญชอบเรียนรูและพัฒนาตัวเองอยูเสมอ หากทำงานแลวไมไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเนื่องไปตามยุคดิจิทัล ก็ทำใหตกยุคอาจทำคนท่ีเคยเกงตกยุคก็อาจเปนไปได ซ่ึงจะทำใหไมดึงดูด
คนเกงใหอยูกับองคกรหรืออยูกับบริษัท เพราะยุคดิจิทัลไดปรับไปอยางรวดเร็ว 
 2) การปรับสภาพแวดลอมในการทำงานของคนเกง (Work Environment Dimension)  
สำหรับสิ่งแวดลอมในการทำงานยุคนี้จำเปนอยางมาก องคกรใหญหลายองคกร รวมถึงองคกรของ
คนรุนใหม ตางใชวิธีท่ีเปนกลยุทธในการดึงคนเกงไปรวมงาน ตั้งแตการสรางออฟฟศใหนาอยู นา
ทำงาน มีการสนับสนุน (Work-Life Balance) ท้ังนี้หากสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีดีจะทำให
คุณภาพผลงานจะดีข้ึนดวย นอกจากนี้สิ่งแวดลอมยังอาจหมายถึงเรื่องของคนไปจนถึงระบบการ
ทำงาน หากสิ่งแวดลอมเหลานี้นาทำงาน คนเกงก็อยากจะมารวมงานดวยและดึงคนเกงอ่ืนๆ ให
มารวมงานเพ่ิมข้ึนอีกดวย 
 3) การเพ่ิมรางวัลและผลตอบแทนใหคนเกง (Reward and Compensation Dimension) : 
ในการเพ่ิมคาตอบแทนอาจเปนการเพ่ิมตามชิ้นงานหรือการเพ่ิมอัตราจางถือวาเปนสิ่งสำคัญ ซ่ึงควรทำ
ใหอยูในจุดท่ีพอใจท้ังนายจางและฝายลูกจาง สวนเรื่องรางวัลก็เปนสิ่งการันตีท่ีสำคัญเชนกัน รางวัลนี้
อาจมาในรูปแบบรางวัลโดยตรงอยางเชน บุคลากรดีเดน ฯลฯ หรือแมแตรางวัลของหนวยงาน บางที
รางวัลก็ไมจำเปนจะตองเปนวัตถุเสมอไป การใหคำชมเชย การยกยอง หรือสงเสริมใหเปนหัวหนางาน ก็
ถือเปนรางวัลท่ีดีไดเชนกัน 
 4)  มิติความทาทายใหมๆ และโอกาสท่ีนาสนใจ (New Challenged Opportunity 
Dimension) เพราะคนเกงมักจะชอบงานท่ีทาทาย หากมีโอกาสใหคนเกงไดลองทำงานใหม ๆ 
นอกจากจะชวยพัฒนาความสามารถของคนเกงแลว ยังทำใหคนเกงตองการทำงานกับองคกรตอไป
เรื่อยๆ เพราะไดพัฒนาทักษะเพ่ิมข้ึน 
 1.3.6) การทำงานเปนทีม (Team work) 
 สำหรับการทำงานเปนทีม คือ การทำงานรวมกันของสมาชิกหรือพนักงานในองคกร
มากกวา 1 คนข้ึนไป โดยหัวใจสำคัญ คือทุกคนนั้นจะตองมีเปาหมายเดียวกัน และเต็มใจรวมกัน
ปฏิบัติงานตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายในความสำเร็จ โดยทุกคนจะรวมตัวกันเพ่ือทำงานเปนระบบ
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท้ังนี้ 
 การทำงานระบบทีม (Team) คือการทำงานท่ีมีสมาชิกมากกวา 1 คน มารวมตัวทำงาน
รวมกันท่ีมีเปาหมายเดียวกัน แตสิ่งสำคัญจะตองมีการกำหนดเปาหมายรวมกันอยางชัดเจน มีการ
วางแผนงาน ตลอดจนวางระบบการทำงานท่ีดี ทุกคนรูภาระหนาท่ีของตนเอง มีแรงผลักดันรวมกัน 
มุงม่ันท่ีจะทำภารกิจใหสำเร็จเพ่ือบรรลุเปาหมาย มีการรวมมือกัน ชวยเหลือกัน สงเสริมกัน 
ตลอดจนมีการประเมินผล แกไขปญหา อุดรอยรั่ว เพ่ือทำใหการทำงานผิดพลาดนอยท่ีสุด แลวทุก
คนทำเพ่ือผลสำเร็จเดียวกันท่ีเปนผลงานของทีม ซ่ึงมีจุดมุงหมายในการทำงานเปนทีม เพ่ือใหมี
ความรูความเขาใจท่ีจะทำใหทีมงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานใหประสบ
ความสำเร็จและบรรลุตามเปาหมายขององคกร โดยทีมงานตองมีลักษณะ ดังตอไปนี้ 
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 1) ลักษณะของผูนำหรือหัวหนางานท่ีดีตองแสดงบทบาท/หนาท่ีอยางชัดเจน 
 2) การมีภาวะผูนำและหัวหนางานจะตองสอดคลองยุคเทคโนโลยีดิจิทัล 
 3) การพัฒนาและการบริหารทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 4) การกำหนดภารกิจของหัวหนางานในทีมงานใหชัดเจนท่ีปฏิบัติได 
 5) กลยุทธในการสรางทีมสำหรับหวัหนางานเนนลดปญหาในทีมงาน 
 6) การสื่อสารท่ีดีในการทำงานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีประสิทธิผล 
 7) หัวหนางานหรือผูนำทีมงานตองสรางแรงจูงใจใหทำงานใหทีมท่ีดี 
 8) ความสามารถในการบริหารจัดการกับอารมณ (EQ) ทุกคนในทีมงาน 
  - การรับรูอารมณแหงตน (Know one’s emotion)   
  - การจัดการอารมณตนเอง (Managing emotion)    
  - การสรางแรงจูงใจท่ีดีใหแกตนเอง (Motivation oneself)  
  - การรับรูอารมณของบุคลอ่ืน (Recognizing emotion in others)  
 - การจัดการดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ (Handing relationship)      
 (1) การรับรูอารมณแหงตน (Know one’s emotion) มีตนแลวใหรูตน  หรือบางที 
เรียกวาการตระหนักรูตน  (Self-awareness)  เขาใจหยั่งรูความเปลี่ยนแปลงในอารมณ  ภาวะ
อารมณ ตองการของตนในแตละหวงเวลาและ สถานการณ  เขาทำนองผูท่ีรูจักตัวเองและเอาชนะ
ตนเองได  เปน ผูท่ีฉลาดท่ีสุด   
  (2) การจัดการอารมณตนเอง (Managing emotion)  เปนความสามารถท่ีจะ ควบคุม
จัดการกับความรูสึกหรือภาวะอารมณท่ีเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสมและชาญฉลาด  โดยสรางเสริม จาก
ภาวะท่ีตระหนักรูในอารมณของตน  เม่ือเศรา  โกรธ  ผิดหวัง  หรือเสียใจก็ควบคุมตนได  ไมโมโห  
หรือหา  “แพะรับบาป”  สรางความทุกขระทมใหเกิดแกตนนำพาภาวะอารมณของตนใหกลับคืนสู  
สภาพปกติไดโดยเร็วฝนรายใหกลายเปนดี  คิดไตรตรองกอนตัดสินใจ   
  (3) การสรางแรงจูงใจท่ีดีใหแกตนเอง (Motivation oneself)  การกระตุนเตือนตนให
คิด ริเริ่มอยางมีความคิดสรางสรรค  ผลักดันตนมุงสูเปาหมายท่ีตั้งไว  จะนำมาซ่ึงความสำเร็จ  
สามารถ ถอดไดรอได  ไมหุนหันใจเร็วดวนได  ผูท่ีสามารถทำไดดังนี้ ถือเปนผูท่ีประสบความสำเร็จ
ในงาน  มุงสู  เปาหมายอยางมีพลังของความตั้งใจม่ัน  มองอะไรท่ีไมติดกับเงินหรือตำแหนง   
 (4) การรับรูอารมณของบุคลอ่ืน (Recognizing emotion in others)  ความสามารถเอาใจ
เขามาใสใจเราเปนพ้ืนฐานของความ “เกงคน”  รูเทาทันในความรูสึกความตองการ  และขอวิตกกังวล
ของผู อ่ืนไอยางชาญฉลาด  มีไหวพริบ  มีความสำคัญตอบางอาชีพ  เชน  งานท่ี เก่ียวกับการ
รักษาพยาบาล  การขาย  การสอน  และการบริหารจัดการ   
 (5) การจัดการดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ (Handing relationship)  เปน ผลรวมขอ 1 
– 4  ทำอยางไรท่ีจะมีความสามารถในการสรางและรักษาเครือขายสายสัมพันธสวนตัว และท่ีเก่ียวกับ
งานไว  ซ่ึงมีความสำคัญอยางมากกับความเปนผูมีชื่อเสียง  ความเปนผูนำและความเกง คน  Gardner 
ถือวาเปนลักษณะของ  “Interpersonal Intelligence”  ท่ีประกอบจากการจัดตั้งกลุมหรือ เครือขาย
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การเจรจาแสวงหาทางออก  การสรางสายสัมพันธเปนการสวนตัวและเปนผูท่ีมีความสามารถ วิเคราะห
สถานการณทางสังคมไดดี    
 โดยทุกคนท่ีสามารถทำงานระบบทีมท่ีดี มีความเขาใจในระบบงานเปนอยางดี ก็จำทำให
สามารถพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในทีมงานใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
 
จิตวิทยาทำงานเปนทีม            
 การทำงานเปนทีมเพ่ือใหประสบความสำเร็จ ซ่ึงการทำงานเปนทีมตองการหลอหลอม
บุคคลผูปฏิบัติงานท้ังหลายใหเปนคณะเดียวกันเพ่ือใหสมาชิกทุกคนรูสึกวาตนเองอยูในกลุมเดียวกัน  
มีเปาหมายและมาตรฐานของงาน ตลอดถึงแนวปฏิบัติเชนเดียวกัน ซ่ึงจะทำใหสมาชิกเกิดความ
ภาคภูมิใจในความเปนเจาของทีมงาน  ผลงาน  มีความสุขในการทำงาน และตองคำนึงถึงการติดตอ
ระหวางหัวหนางานกับสมาชิกในทีม การติดตอระหวางสมาชิกดวยกันเองภายในทีม เพ่ือแลกเปลี่ยน
ขอคิดเห็น  ขาวสาร  และรับผิดชอบรวมกันเปนทีม  เพ่ือใหการปฏิบัติงานสำเร็จลุลวงไปสมดัง
เจตนารมณของทีม ดังนั้นการทำงานเปนทีมจึงมีความจำเปนท่ีจะตองมีการพัฒนาทีมงาน เพ่ือให
สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุ เปาหมาย โดยมีการเรียนรูและทำความเขาใจถึงพฤติกรรมท้ังของตน
และเพ่ือนรวมทีมท่ีแสดงออกในทีมงาน  เรื่องราวเก่ียวกับการทำงานเปนทีมในปจจุบันนี้  สวนใหญ
จะเก่ียวของกับวิชาการทางดาน จิตวิทยาเปนอยางมาก ซ่ึงนักจิตวิทยาดานนี้ไดใหความหมายไว
สอดคลายกันพอสรุปสาระสำคัญวา “ทีมงาน” มีความหมายลึกซ้ึงมากกวาการท่ีบุคคลมารวม
กิจกรรมกันเทานั้น  แตทีมงานจะตอง ประกอบดวยคุณลักษณะ  3  ประการ คือ (นฤมล สีติภูตะ, 
2564) 
 1)  สมาชิกตองมีวัตถุประสงครวมและตองสนองความตองการของสมาชิกแตละคน   
 2)  ผลงานท่ีเกิดข้ึนจะตองมาจากความรวมมือของสมาชิกทุกคนในทีม   
 3)  มีการสื่อสารทางวาจา  หรือมีความสัมพันธระหวางสมาชิกโดยวิธีใดวิธีหนึ่งก็ได   
 หลักการสำคัญในการทำงานเปนทีมคือ ตองเปดเผย ตรงไปตรงมา จริงใจตอกันและไว
เนื้อเชื่อใจกันการเปดใจกันเปนสวนสำคัญของการทำงานระบบทีม  เพราะการทำงานระบบทีมนั้น
วัด  ความสำเร็จท่ีองครวม ฉะนั้นทุกคนจึงควรเปดใจกัน ยอมรับกัน พูดกันอยางตรงไปตรงมาไม
ออมคอม ทำงานแบบชวยเหลือกันแทนท่ีจะแขงขันกัน ไวเนื้อเชื่อใจกัน ไมปดบังขอมูลกัน โดยแต
ละคนไมเห็นแกตัว  ซ่ึงจะทำใหเกิดผลดีดังนี้  
 1)  สรางกำลังใจในการทำงานใหกับสมาชิกตลอดจนองคกร  เม่ือการทำงานระบบทีม   
สามารถบรรลุความสำเร็จได ยอมเกิดความภาคภูมิใจกลับมาตอองคกรและสมาชิกทุกคน สิ่งนี้จะ
ชวยสรางกำลังใจในการทำงานใหทำงานไดดีเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ กอใหเกิดขวัญและกำลังใจในการทำงาน 
ทำใหการทำงานมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง และกอใหเกิดผลสำเร็จอยูเรื่อยๆ 
 2) สรางความม่ันคงในอาชีพ  เม่ือการทำงานระบบทีมทำใหองคกรมีประสิทธิภาพเพ่ิม
มากข้ึน แนนอนวายอมกอใหเกิดผลสำเร็จกับองคกรไดอยางงดงาม ผลประกอบการดี องคกรมีกำไร 
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และผลประโยชนจะตอบกลับมาท่ีพนักงานดวย เม่ือพนักงานทำงานระบบทีมไดดี องคกรอยาก
รักษาทีมงานไว นั่นสงผลใหเกิดความม่ันคงในการทำงานในระยะยาวไดในท่ีสุดเชนกัน 
 3) สรางระบบการทำงานท่ีดี  การทำงานระบบทีมท่ีมีประสิทธิภาพนั้นเกิดจากการ
วางแผนและระบบงานท่ีดี ซ่ึงทำใหการทำงานราบรื่น กอใหเกิดปญหานอยท่ีสุด หากการทำงาน
ระบบทีมแข็งแกรง การทำงานขององคกรในภาพรวมก็จะยิ่งสะดวก ไมติดขัด ไมกอใหเกิด
ขอผิดพลาด หรือหากเกิดขอผิดพลาดก็จะแกไขไดเร็ว ทำใหระบบการทำงานในองครวมเปนไป
ดวยดีและมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนเรื่อยๆ 
 4) สรางความสัมพันธท่ีดีของการทำงานและสมาชิกในทีม หลักหนึ่งในการทำงานระบบ
ทีมท่ีทุกคนจะตองยึดถือรวมกันใหดีก็คือการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางกัน ท้ังในระดับบุคคลไป
จนถึงระดับแผนกและองคกร เพราะหากความสัมพันธแยนั้นยอมสงผลกระทบโดยตรงตอการ
ทำงานระบบทีมแนนอน การเชื่อมสัมพันธท่ีดีจึงเปนสิ่งจำเปน และเม่ือทุกคนเชื่อมสัมพันธกันอยาง
สม่ำเสมอแลวก็ยอมสรางความสัมพันธท่ีดี ทำใหองคกรมีสภาพแวดลอมในการทำงานและ
บรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีดี องคกรท่ีมีความสัมพันธท่ีดียอมมีพลังในการทำงานท่ีดี นั่นทำให
องคกรบรรลุเปาหมายไดงายข้ึนดวย 
 5) ทำใหองคกรและบุคลากรเกิดการพัฒนาตลอดเวลา องคกรท่ีดีนั้นยอมไมหยุดพัฒนา 
และหากระบบการทำงานท่ีดีทำใหองคกรสำเร็จแลว พนักงานในองคกรทุกคนยอมอยากท่ีจะพัฒนา
ตัวเองมากข้ึนเรื่อยๆ เพ่ือท่ีจะใหบรรลุผลสำเร็จตอไป  สิ่งท่ีไดรับจากการทำงานเปนทีมคือทำให
องคกรพัฒนาตัวเองอยูเสมอ พนักงานทุกคนมุงม่ันท่ีจะพัฒนาตัวเองใหดีข้ึนเรื่อยๆ องคกรก็จะ
เติบโตไปเรื่อยๆ อยางยอดเยี่ยม ดังนั้น การทำงานแบบระบบทีมท่ีดีไดนั้นยอมเกิดจากทีมงาน 
(Team Work) ซ่ึงทีมงานท่ีทำงานระบบทีมไดอยางมีประสิทธิภาพยอมทำใหองคกรมีประสิทธิผล
และเกิดความสำเร็จ บรรลุเปาหมายท่ีวางไวได องคกรท่ีทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพก็ยอมสราง
ผลสำเร็จไดอยางยอดเยี่ยมเชนกัน และนั่นกอใหเกิดการพัฒนาองคกรตลอดจนบุคลากรท่ีจะ
กาวหนาตอไปอยางไมมีท่ีสิ้นสุด 
 จิตวิทยาในการทำงานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีดังนี้ (นฤมล สีติภูตะ
, 2564) 
 1)  สมาชิกในทีมงานตองมีเปาหมายรวมเปนหนึ่งเดียวกัน  
 2) การกำหนดบทบาทหนาท่ี มอบหมายอำนาจ และความรับผิดชอบใหชัดเจน  
 3) บรรยากาศในการทำงานแบบลักษณะใหเปนกันเอง อยางจริงใจ 
 4) สมาชิกมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ รับฟงซ่ึงกันและกัน 
 5) ทีมงานพยายามสงเสริมใหสมาชิกมีความคิดสรางสรรคและใชหลักประชาธิปไตย ใน
การทำงานรวมกัน 
 6) มีการประชุมพิจารณาผลการปฏิบัติงาน และติดตาม อยางสม่ำเสมอ  
 7) สมาชิกมุงประโยชนของทีมเปนหลัก มากกวาตนเอง 
 8) สมาชกิใหความรวมมือรวมใจ มีความไววางใจ และบริสุทธิ์ใจในการทำงานตอกัน  
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 9) สมาชิกจะรวมมือกันหาทางแกไขรวมกันเม่ือเกิดปญหา  
 10) การตัดสินใจของทีมงานถือวาสมาชิกทุกคนตองรวมกันรับผิดชอบทุก ๆ เรื่อง 
 โดยทีมงานท่ีดีมีประสิทธิภาพ คุณลักษณะของสมาชิกจะตองมีความสามารถทัดเทียมกัน 
มีการวางแผน การบริหารงาน และการจัดการท่ีดี สมาชิกจะตองมีความสามัคคี กลมเกลียว มีความ
เมตตาและเอ้ืออาทรตอกัน เปนตน  
 
การใชจิตวิทยาของผูบริหารในองคกร  
 ในการบริหารบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคกร ถือไดวาเปนภารกิจ
ท่ีสำคัญของผูนำในการบริหารองคกรใหประสบความสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนดไว โดยเนนการ0เ                       
สริมสรางทักษะในการใชจิตวิทยาการบริหารประกอบการใชทักษะของหัวหนางานยุคใหมใหไดผลดี
ยิ่งข้ึน สามารถนำความรู เทคนิคท่ีไดรับไปปรับใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยหรือบริหารคนใน
องคกร โดยเฉพาะผูบริหารองคกรสมัยใหม ซ่ึงผูบริหารองคกรควรเนนใหมีความคิดสรางสรรคและ
นวัตกรรมในการทำงานมีหลักการบริหารทรัพยากรมนุษยวา “บุคลากร (Man)” คือทรัพยากร
ทางการบริหารท่ีสำคัญท่ีสุด เพราะบุคลากรท่ีมีคุณภาพมีความคิดสรางสรรคสามารถสราง
นวัตกรรมในการทำงาน  สามารถสรางมูลคาเพ่ิมทางธุรกิจ (Business Value Added) ในการ
สนับสนุนการทำงานใหสอดคลองกับความตองการของลูกคาและผูใชบริการได ดังนั้น ผูบริหารและ
หัวหนางานจึงตองมีจิตวิทยาการบริหารเพ่ือใหงานบรรลุผลใหคนบรรลุใจเพราะผูบริหารและ
หัวหนางานตองบริหารงานใหประสบความสำเร็จ โดยตองอาศัยความรวมมือจากทีมงานหรือลูกนอง
ซ่ึงเปนทรัพยากรบุคคลจึงจะทำใหองคกรประสบความสำเร็จ ซ่ึงผูบริหารองคกร จำเปนจะตอง
เรียนรูและทำความเขาใจใน 4 ประการ ดังนี ้
 1) การทำความเขาใจในธรรมชาติของมนุษย กอนใชจิตวิทยากับบุคลากรในองคกรท่ีตน
บริหาร โดยพิจารณาคุณวุฒิ วัยวุฒิ และศักยภาพของบุคลากรในแตละคน เพ่ือพิจารณาใหชัดเจน 
เชน ดูคนออก บอกคนได และใชคนเปน ซ่ึงถือวาเปนการใชจิตวิทยากรของผูบริหารและหัวหนา
งานในองคกร เปนตน 
 2) การใชจิตวิทยาเพ่ือพัฒนาความคิดตนเอง โดยเนนการคิดในทางสรางสรรคหรือคิดในเชิง
บวกกับพนักงาน และการบริหารความเปลี่ยนแปลงกับการทำงาน การควบคุมอารมณตนเองในการ
บริหารทำงานหรือการทำงานรวมกับคนอ่ืนในองคกร 
 3) การมีจิตวิทยาเพ่ือการบริหารงานบุคคลใหบรรลุผลงาน โดยพิจารณาความสามารถ
ของพนักงานแตละคนใหชัดเจนดวยจิตวิทยาพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือใหคำปรึกษาแนะนำทีมงาน
หรือลูกนองเพ่ือใหงานบรรลุผลและบรรลุใจ ไมใชวิธีการตำหนิทีมงานหรือลูกนอง  แตควรใชวิธีแบบ
บัวไมช้ำน้ำไมขุน ซ่ึงผูบริหารตองใชจิตวิทยาเชิงบวก 
 4) การใชจิตวิทยาของผูบริหารเพ่ือใหเขาเอกเขาใจหรือบรรลุใจผูคน โดยใชหลักเขาใจ 
เขาถึงและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน ซ่ึงเปนการสรางสัมพันธภาพท่ีดี การลดขอขัดแยงในการทำงาน รวมท้ัง
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ใชจิตวิทยาการสื่อสารและประสานงานดวยการเปดประตูใจ เพ่ือใหผลงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลบรรลุผลเปาหมายในองคกร  
 ผูบริหารและหัวหนางานตองมีจิตวิทยาการบริหารเพ่ือใหงานบรรลุผลใหคนบรรลุใจ
เพราะ ผูบริหารและหัวหนางานตองบริหารงานใหประสบความสำเร็จ โดยตองอาศัยความรวมมือ
จากทีมงานหรือบุคลากรในทีมซ่ึงเปนทรัพยากรบุคคลจึงจะทำใหองคกรประสบความสำเร็จ อาศัย
หลัก 4 ประการคือ การทำความเขาใจในธรรมชาติของมนุษย การใชจิตวิทยาเพ่ือพัฒนาความคิด
ตนเอง การมีจิตวิทยาเพ่ือการบริหารงานบุคคลใหบรรลุผลงาน  และการใชจิตวิทยาของผูบริหาร
เพ่ือใหเขาเอกเขาใจหรือบรรลุใจผูคน 
 
บทสรุป 
 การบริหารจัดการบุคลากรในองคกรตางๆ มีความสำคัญเปนอยางมาก มีท้ังบุคลากรท่ี
เปนคนเกงรอบรูท่ีมีจำนวนนอยหรือคนท่ีไมคอยเกง ท่ีเปนบุคลากรภายในองคกรหรือบริษัทตางๆ 
แตการบริหารจัดการจะตองทำใหบุคลากรสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยนำหลักธรรมอิทธิบาท 4 มาเปนแนวทางในการปฏิบัติ คือใชฉันทะเปนความพึงพอใจในงานและ
รักงานท่ีทำ วิริยะตองมีความเพียรพยายามและมุงม่ันในงานท่ีทำ จิตตะซ่ึงมีความตั้งใจทำและมีใจ
จดจออยูท่ีงานนั้นๆ และวิมังสาตองทำงานโดยใชปญญาและพิจารณาใครครวญอยางมีเหตุผล สวน
การบริหารจัดการคนเกงท่ีมีพรสวรรคใหทำงานอยูรวมกับองคกรไดดีนั้นมีปจจัยแวดลอมในการ
ทำงานหลายดาน คือ ความกาวหนาในการทำงาน การศึกษาอบรมเพ่ือพัฒนาใหทันยุคเทคโนโลยี
ดิจิทัล และชอบลักษณะงานท่ีทาทาย เพราะคนเกงตองการพัฒนาตนเองและแสดงออกในศักยภาพ
ของตนใหเปนประโยชนตองานและองคกร จึงเปนสิ่งท่ีทาทายสำหรับผูบริหารองคกรหรือบริษัท 
เพราะทำใหทุกคนตางไดผลประโยชนท่ีดีรวมกัน 
 สำหรับจิตวิทยาบริหารจัดการบุคลากรในองคกร โดยสมาชิกในทีมงานมีเปาหมายรวม
เปนหนึ่งเดียวกัน กำหนดบทบาท มอบหมายอำนาจ หนาท่ี และความรับผิดชอบของสมาชิกไว
ชัดเจน สรางบรรยากาศในการทำงานมีลักษณะเปนกันเอง มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นอยาง
เปนอิสระ ทีมงานพยายามสงเสริมใหสมาชิกมีความคิดสรางสรรคและเปนประชาธิปไตย มีการ
ประชุมพิจารณาผลการปฏิบัติงานเปนประจำ ตองมุงประโยชนของทีมเปนหลัก และใหความรวมมือ
รวมใจ มีความไววางใจและบริสุทธิ์ใจตอกัน รวมมือกันหาทางแกไขเม่ือเกิดปญหา มีการตัดสินใจ
ของทีมงานถือวาสมาชิกทุกคนตองรวมกันรับผิดชอบ โดยสมาชิกทุกคนพอใจท่ีไดทำงานรวมกันเปน
ทีม ท้ังนี้ทีมท่ีดีและมีประสิทธิภาพ ตองมีคุณลักษณะของสมาชิกจะตองมีความสามารถทัดเทียมกัน 
มีการวางแผน การบริหารงาน และการจัดการท่ีดี สมาชิกจะตองมีความสามัคคี กลมเกลียว มีความ
เมตตา กรุณา เอ้ืออาทรซ่ึงกันและกัน สวนการบริหารจัดการกับอารมณ ทุกคนในทีมงาน ตองรับรู
อารมณของตนและสรางแรงจูงใจท่ีดีใหกับตนเอง การรับรูอารมณของบุคลอ่ืน และการบริหาร
จัดการดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนดวย   โดยผูบริหารและหัวหนางานในองคกรตองใชจิตวิทยา
การบริหารใหงานบรรลุผลและทำใหองคกรประสบความสำเร็จคือ ตองทำความเขาใจในธรรมชาติ
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ของมนุษย กอนใชจิตวิทยากับบุคลากรในองคกรท่ีตนบริหาร โดยพิจารณาคุณวุฒิ วัยวุฒิ และ
ศักยภาพของบุคลากรในแตละคน เพ่ือพิจารณาใหชัดเจน เชน ดูคนออก บอกคนได และใชคนเปน 
ตองพัฒนาความคิดของผูบริหารใหสามารถควบคุมอารมณตนเองในการบริหารการทำงานหรือการ
ทำงานรวมกับคนอ่ืนในองคกร ตองมีจิตวิทยาเพ่ือการบริหารใหงานบุคคลใหบรรลุผลงานโดย
พิจารณาความสามารถของพนักงานแตละคนใหชัดเจนดวยจิตวิทยาพฤติกรรมเพ่ือใหคำปรึกษาหรือ
แนะนำทีมงานหรือลกูนองเพ่ือใหงานบรรลุผลและบรรลุใจ รวมท่ังการใชจิตวิทยาบริหารเพ่ือใหเขา
เอกเขาใจหรือบรรลุใจผูคนโดยใชหลักเขาใจ เขาถึงและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน ซ่ึงเปนการสราง
สัมพันธภาพท่ีดี การลดขอขัดแยงในการทำงาน รวมท้ังใชจิตวิทยาการสื่อสารและประสานงานดวย
เปดประตูใจ เพ่ือใหผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทำใหองคกรมีความม่ันคงและยั่นยืน
ตลอดไป    
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