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บทคัดย่อ

 ในปัจจุบัน	 การบริหารงานหรือการจัดการองค์กรมีความจ�าเป็นต้องใช้ศาสตร์ในการ
บริหารงาน	อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้	เนื่องจากโลกในยุคปัจจุบันเป็นระบบทุนนิยม	หรือบริโภคนิยม
ที่แสวงหาก�าไร	และ	มีการแข่งขัน	เพื่อให้เหนือกว่าคู่แข่ง	ทั้งในเชิงบริหารงาน	และการพัฒนา
องค์กร	ให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร	พระพุทธศาสนาได้กล่าวถึงการจูงใจในการบริหาร
องค์กรว่า	ผูบ้รหิารจะท�าหน้าทีส่ร้างแรงจงูใจในองค์การให้ส�าเร็จลุล่วงไปด้วยดีต้องมคีณุลักษณะ	
3	 ประการคือ	 1)	 จักขุมา	 เป็นผู้มีปัญญามองการณ์ไกล	 เป็นผู้ท่ีมีวิสัยทัศน์ในการวางแผนและ
ฉลาดในการใช้คน	ที่เรียกว่าเป็นผู้ที่มีความช�านาญในการใช้ความคิด		2)	วิธูโร	คือเป็นผู้ที่มีความ
สามารถในการจัดการธุระได้ดี	 มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน	ที่เรียกว่าความช�านาญด้านเทคนิค			
3)	นสิสยสมัปันโน	เป็นผู้ท่ีสามารถพึง่พาอาศยัคนอืน่ได้	นกับรหิารทีด่ต้ีองผกูใจคน	หรอืผูใ้ต้บงัคบั
บญัชาไว้ได้	ทีเ่รยีกว่าความช�านาญด้านมนษุย์สมัพันธ์นัน้เอง	ซ่ึงคณุลักษณะทัง้สามนีเ้ป็นตวัชีว้ตั
ของผู้บริหารตามแนวพุทธในการสร้างจูงใจในการบริหารองค์กร	ดังนั้นผู้บริหารต้องมีเทคนิควิธี
การมวีสิยัทศัน์มมีนุษยสมัพนัธ์ท่ีดใีนการจงูใจกระตุน้หรอืเร่งเร้าสร้างพลงัร่วมกนัคดิของบคุลากร
เพือ่ผลักดนัยกย่องสรรเสรญิให้พนกังานบคุลากรคนงานเกดิความยนิดสีมคัรใจเตม็ใจในการ
ท�างาน	และที่ส�าคัญในการสร้างแรงจูงใจ	ของพระพุทธเจ้านั้นพระพุทธองค์ทรงสอนหลักการใน
การสร้างแรงจูงใจ	คือหลักการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่เรียกว่าสังคหวัตถุ	4	ประการ	คือ	1.	ทาน	2.	
ปิยวาจา	3.	อัตถจริยา	4.	สมานัตตา  
ค�ำส�ำคัญ :	พุทธวิธีการสร้างแรงจูงใจ,	องค์การ

Abstract
 Presently,	organizational	administration	or	management	requires	the	sci-
ence	of	administration	inescapably,	because	the	world	in	modern	times	is	capi-
talism,	or	consuming,	profitable,	and	competitive	to	outrank	competitors	both	
in	management	 and	organizational	 development	 to	 achieve	 the	 goals	 of	 the	
organization.	Buddhism	has	discussed	about	motivation	in	managing	the	organiza-
tion	that	executives	must	have	a	technique,	a	vision,	a	good	human	relationship	
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to	motivate	or	urge	the	collective	thinking	of	the	personnel	in	order	to	promote	
praising	the	personnel	and	employees	with	willing	to	work.	The	Buddha	taught	
the	principles	of	human	relationships	called	as	Sangahavatthu	(bases	of	sympathy)
consisting	of	4	categories:	Dāna	 (charity),	Piyavācā	 (kindly	speech),	Atthacariyā 
(useful	conduct),	and	Samānattatā (even	and	equal	treatment)
Keyword : Buddhistic Technique to create motivation, organization

บทน�ำ
 จากสงครามโลกครั้งที	่ 2	 โครงสร้างของเศรษฐกิจโลกได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างมีนัยยะ
ส�าคัญ	 กลางทศวรรษ	 1970	 โลกหลังสงครามพยายามสร้างระเบียบโลกที่ท�าให้พฤติกรรมทาง
เศรษฐกิจมีความรับผิดชอบต่อสังคม	 ได้ให้ความส�าคัญกับจุดมุ่งหมายในด้านการมีงานท�าเต็ม
ที่	และเน้นความมั่นคงทางสังคม	(Social	Security)	เหนือสิ่งอื่นใด	อีกทั้ง	การพยายามลดช่อง
ว่างระหว่างประเทศร�า่รวยและประเทศยากจน	การทีป่ระเทศต่าง	ๆ 	ในสงัคมโลกไม่สามารถทีจ่ะ
ด�าเนนินโยบายสาธารณะให้สามารถตอบผลประโยชน์และความต้องการของกลุม่ต่าง	ๆ 	ในสงัคม
ได้อย่างประสานสอดคล้อง	จงึท�าให้เกดิความขดัแย้งทางสงัคมจากความสดุขัว้ภายในสงัคมและ
ระหว่างสังคม	ระหว่างคนรวมกับคนจน
	 ห่วงโซ่ทีเ่ชือ่มสงัคมมนษุย์ให้สามารถอยูร่่วมกนัอย่างมคีวามสขุท่ามกลางความแตกต่าง
ทางพหุวัฒนธรรม	(Multi-Culture)	คือ	ระบบการเมือง	(Political	System)	สาเหตุที่เป็นเช่น
นี้ก็เพราะการเมืองเป็นตัวแปรส�าคัญในการก�าหนดนโยบายสาธารณะ	(Public	Policy)	เพื่อให้
กลุ่มคนต่าง	ๆ	ที่อยู่ร่วมกันในสังคมสามารถเข้าถึงโอกาสต่าง	ๆ	โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลประโยชน์
และความต้องการด้านปัจจัย	4	แต่การที่จะด�าเนินการจัดการผลประโยชน์ด้านทรัพยากรได้นั้น	
จ�าเป็นต้องอาศัยตัวแปรด้านอ�านาจทางการเมืองเข้ามาเกี่ยวข้อง	 (พระมหาหรรษา	 ธมฺมหาโส,	
2554	:	178)
	 การรับมอืกบัการแข่งขันท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่จะค�านงึถึงมกัเป็นวธิกีารเชงิปรมิาณ	(Quan-
titative)	กล่าวคอืการตดัค่าใช้จ่าย	การเพิม่ก�าลงัการผลติ	การเพิม่ประสทิธภิาพของกระบวนการ
ผลติ	การลดของเสียในกระบวนการ		วธิท่ีีผูบ้รหิารสามารถน�าไปประยกุต์และปรบัใช้กบัพนกังาน
ของตน	โดยเริม่ต้นจากบุคลากรในองค์กรของตน	หรอือาจกล่าวได้ว่าเป็นวธิเีชงิคณุภาพ	(Quali-
tative)	ซึ่งมีความส�าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าวิธีเชิงปริมาณ	นั่นคือการจูงใจบุคลากร	ที่ตนเองมีอยู่	
เนือ่งจากการจูงใจท่ีถูกต้องและเหมาะสมกบัสภาวะการณ์ขององค์กรจะท�าให้พนกังานในองค์กร
มคีวามสมคัรใจท่ีจะทุม่เทพลงังาน	ความรูค้วามสามารถทีม่อียูข่องตนเองอย่างเต็มความสามารถ
และมปีระสทิธภิาพเพือ่ให้ได้ผลลพัธ์ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองค์กร	การจูงใจให้พนกังานประสานพลัง
เป็นน�า้หนึง่ใจเดียวกนัมพีลงัทีจ่ะก้าวไปสูเ่ป้าหมายเดยีวกนั	ถอืเป็นเครือ่งมอือนัทรงประสทิธภิาพ
ทีจ่ะท�าให้องค์กรอยูร่อดในสภาวะทีม่กีารแข่งขนัรุนแรงในปัจจุบนั	ดังนัน้	การจูงใจจึงเป็นหน้าที่
หลักหน้าที่หนึ่งที่ผู้บริหารจะต้องปฏิบัติหน้าที่นี้อย่างมีความรู้ความเข้าใจ	และสามารถประยุกต์
ใช้ความรู้นั้นอย่างถูกต้องเหมาะสมและมีคุณธรรม	(กฤษดา	เชียรวัฒนสุข,	2556	:	211)
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 แนวคิดควำมหมำยของกำรสร้ำงแรงจูงใจ
	 แนวคดิของผูบ้รหิารเกีย่วกบัการสร้างแรงจงูใจให้พนกังานได้เปลีย่นไปเลก็น้อยนบัจาก
ที่มีการใช้แนวคิดการบริหารแบบวิทยาศาสตร์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท�างานของพนักงาน	
ในปัจจุบันผู้บริหารส่วนใหญ่ก็จะพูดในเชิงเห็นด้วยกับการมองว่าพนักงานเป็นมนุษย์ที่มีความ
ต้องการและความปรารถนาของตนเอง	 ซึ่งคุณจะต้องตระหนักถึงสิ่งเหล่านี้จึงจะสามารถดึงเอา
ศักยภาพสูงสุดจากพนักงานออมาได้	(ณัฐยา	สินตระการผล,	2554	:	356)	
	 แรงจูงใจ	(จอมพงศ์	มงคลวนิช	,	2556	:	216)	(Motivation)	มาจากรากศัพท์ภาษาลา
ติน	Movere	แปลว่า	เคลื่อนที่	เมื่อมีค�าว่าเคลื่อนที่	จะมีสิ่งที่สัมพันธ์หรือเกี่ยวข้องอยู่	3	ประการคือ	
	 1.	อะไรเป็นตวักระตุน้ให้เกดิการเคลือ่นที	่หรอืกล่าวให้รดักมุในแง่ของพฤตกิรรมมนษุย์
ก็คือ	มีแรงผลักดันอะไรที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมขึ้น
	 2.	อะไรเป็นตัวก�าหนดทิศทางของพฤติกรรมนั้น
	 3.	พฤติกรรมเกิดขึ้นนั้นจะคงสภาพอยู่ได้ด้วยวิธีใด
	 จากองค์ประกอบท้ัง	3	ประการดังนีม้ผีูใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไว้หลายแนวทางด้วย
กันคือ	
	 จนัทราน	ีสงวนนาม	(จนัทราน	ีสงวนนาม,	2551	:	15)	ได้ให้ความหมายไว้ว่า	แรงจงูใจมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับความต้องการ	(Needs)	แรงขับ	(Drives)	ซึ่งเกิดขึ้นภายในตัวบุคคล	ส่วนเครื่อง
ล่อหรือสิ่งจูงใจ	(lncentives)	เกิดจากการจูงใจภายนอก
	 ศิริพงษ์	เศาภายน	(ศิริพงษ์	เศาภายน,	2553	:	18)	ให้ความหมายว่า	ค�าว่า	แรงจูงใจ	
(Motivation)	มาจากภาษาละตนิ“Mover)	แปลว่า	เคล่ือน	ดังนัน้ความหมายจากรากศพัท์ท่ีแคบ
กว่าทีน่�ามาใช้จรงิตามการรบัรูใ้นองค์การ	จงึมคีวามว่า	“กระบวนการภายในของบคุคลแต่ละคน
ที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม	และช่องทางที่จะท�าให้องค์การได้รับผลตอบแทน
	 ศิริวรรณ	 เสรีรัตน์	 และคณะ	 (ศิริวรรณ	 เสรีรัตน์	 และคณะ,	 2542	 :	 50)	 ได้ให้ความ
หมายของแรงจูงใจไว้ว่า	 หมายถึง	 วิธีการชักน�าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์
ความต้องการของมนุษย์	 สิ่งจูงใจจะเกิดขึ้นได้ภายในและภายนอกตัวบุคคล	 จะเห็นได้ว่า	 แรง
จูงใจเป็นการกระตุ้น	 หรือการสร้างสิ่งเร้าเพื่อช่วยให้เกิดการกระท�าต่างๆ	ส�าเร็จลุล่วงไปด้วยดี	
ซึ่งเป็นภาวะกระตุ้นให้ปฏิบัติ	 ได้ท�างานด้วยความขยัน	มีความกระตือรือร้นที่จะอุทิศเวลา	แรง
กาย	แรงใจ	และสติปัญญาในการปฏิบัติงาน	โดยมีความส�านึกในหน้าที่	ความรับผิดชอบควบคู่
ไปด้วย	เป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังงานภายในของคนปฏิบัติงานจนส�าเร็จตามเป้าหมาย	โดยมุ่ง
หวังที่จะได้รับรางวัลเป็นสิ่งตอบแทน
	 สชุา	จนัทน์เอม	ได้ให้ความหมายการจงูใจ	(Motivation)	ไว้ว่า	หมายถงึ	สภาวะท่ีอนิทรีย์
ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง	 เพ่ือบรรลุสู่จุดหมายปลายทาง	 (Goal)	 ท่ีต้ังไว	้
พฤติกรรมที่สนองความต้องการของมนุษย์	และเป็นพฤติกรรมที่น�าไปสู่จุดหมายปลายทางพฤต
กรรมที่ถูกกระตุ้นโดยแรงขับ	(Drive)	ของแต่ละบุคคล	มีแนวมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทางอย่างใด
อย่างหนึง่	ซึง่ร่างกายอาจจะสมประสงค์ในความปรารถนาอนัเกดิจากแรงขับนัน้ๆได้	(สชุา	จนัทน์
เอม,	2540	:	101)
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 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ (พระมนัส	ธมฺมรโต	(มีมณี),	2554	:	10-10)	การที่บุคคล
จะเกิดแรงจูงใจจนแสดงพฤติกรรมต่าง	ๆ 	ออกมาได้นั้นยังมีปัจจัยต่าง	ๆ 	ที่มีอิทธิพลในการท�าให้
เกิดแรงจูงใจดังต่อไปนี้
	 1)	 ความต้องการ	 (Need)	 หมายถึงสภาวะที่ที่ร่างกายหรือจิตใจขาดความสมดุลบาง
อย่าง	เช่น	ต้องการน�้า-กระหาย	ต้องการนอน-เพลีย	ต้องการอาหาร-หิว
	 2)	แรงขับ	(Drive)	หมายถึงภาวะที่ร่างกายถูกกระตุ้น	ท�าให้เกิดสภาพความเครียดอัน
เนื่องมาจากความต้องการและพยายามหาสิ่งนั้นๆ	มาตอบสนอง	เช่นความหิวความต้องการทาง
เพศ	แรงขบัเป็นกลไกส�าคญัของกระบวนการจงูใจ	ซึง่เกดิขึน้ทัง้ภายนอกและภายในทีเ่พิม่พลงัแก่
พฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ	มีทั้งแรงขับที่เป็นปัจจัยในทางบวกและทางลบ
	 3)	ความแตกต่างระหว่างบุคคล	 (Inter-Individual	Differences)	และความแตกต่าง
ภายในบุคคล	(Intra-Individual	Differences)	มีความเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ	เช่น	ความแตกต่าง
ระหวา่งเชาวน์ปญัญา	ความแตกต่างทางความคิดสร้างสรรค์	ความแตกต่างทางความรู้คดิ	ความ
แตกต่างทางการเรียนรู้	ความแตกต่างระหว่างเพศ	ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม
	 4)	สิ่งแวดล้อมและพันธุกรรม	(Environment	and	Heredity)	เป็นปัจจัยต่อแรงจูงใจ
เพราะ	 มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม	 และการพัฒนาของบุคคล	 ท้ังสองอย่างท�าหน้าท่ีสัมพันธ์ต่อกัน
ตลอดตั้งแต่บุคคลเกิดขึ้นมาและเพิ่มพูนทบต้นข้ึนเรื่อยๆ	 ไม่สามารถแยกออกได้ว่าอย่างไหนมี
อิทธิพลมากกว่ากัน
	 5)	 โครงสร้างทางสังคม	 (Social	 Structure)	 ก็มีบทบาทเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ
ประสบการณ์	 การศึกษา	 การอบรมฯ	 เป็นการส่ังสมการเรียนรู้และการขัดเกลาทางสังคม(So-
cialization)	 ของแต่ละบุคคลที่สะสมรวบรวมมาตั้งแต่สมัยเด็กจนเติบโตเป็นผู้ใหญ่	 เพราะจะ
เกดิค่านยิมในตนเอง	มกีารสร้างเป้าหมาย	หรอืแบบแผนของพฤติกรรม	(Pattern	of	Behavior)
เกิดวิธีคิดเฉพาะของตนเอง	 ท�าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากภายในอย่างลึกซ้ึงของแต่ละบุคคล
(Internalization)	 เป็นผลท�าให้เกิดแบบแผนของวิธีคิดและพฤติกรรมซ่ึงจะกลายเป็นพ้ืนฐาน	
การจูงใจส�าหรับพฤติกรรมในการด�าเนินชีวิตต่อไป
 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกำรสร้ำงแรงจูงใจในองค์กำร
	 1)	ความต้องการของ	Maslow
	 พิภพ	วชังเงิน	ได้อธิบายลักษณะทฤษฏีล�าดับขั้นความต้องการของ	Maslow	ดังต่อไป
นี้	(พิภพ	วชังเงิน,	2543	:	115)
	 ทฤษฏลี�าดบัขัน้ความต้องการของ	Abraham	H.	Maslow	กล่าวว่าในกระบวนการจงูใจ
จุดเริ่มต้นที่	“ความต้องการ”	ความต้องการของมนุษย์ซึ่งมีข้อสังเกตว่า
	 1.	มนุษย์มีความต้องการไม่มีวันสิ้นสุดเมื่อได้รับตอบสนองความต้องการอย่างหนึ่งแล้ว
ก็เกิดความต้องการสิ่งอื่นๆไปอีกไม่รู้จบ
	 2.	 มนุษย์เรามีความต้องการสูงขึ้นตามล�าดับข้ันโดยเร่ิมจากส่ิงท่ีจ�าเป็นอันเป็นพ้ืนฐาน
ของชีวิตไปสู่ความต้องการระดับที่สูงขึ้น	ๆ
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	 3.	ความต้องการในระดบัต้นจะเป็นพืน้ฐานของความต้องการในระดบัสงูขึน้ไปมนษุย์จงึ
จ�าเป็นต้องได้รับการตอบสนองความต้องการเป็นล�าดับขั้น
	 4.	 ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะท�าให้เกิดการจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรม
ถ้าความต้องการได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เกิดการจูงใจอีกต่อไปแนวคิดเรื่องความต้องการ
ของมนุษย์ท่ียอมรับกันนิยมใช้เป็นบรรทัดฐานคือทฤษฏีล�าดับขั้นความต้องการของ	 Abraham	
H.	Maslow	จัดล�าดับไว้	5	ประการดังนี้คือ
	 1.	 ความต้องการทางด้านร่างกาย	 (Physiological	 Needs)	 เป็นความต้องการพื้น
ฐาน	 (Basic	 Needs)	 ซึ่งจ�าเป็นต่อการด�าเนินชีวิต	 เป็นความต้องการเพ่ือบ�าบัดความหิวความ
กระหายเช่นอาหารที่อยู่อาศัยยารักษาโรคอากาศน�้าการขับถ่ายความต้องการทางเพศมีอิทธิพล
ต่อพฤตกิรรมของคนเมือ่ความต้องการทัง้หมดยงัไม่สนใจความปลอดภยัการเข้าสังคมคนต้องได้
รบัการตอบสนองความต้องการของร่างกายอย่างเพยีงพอก่อนจงึจะเริม่ความต้องการในขัน้ต่อ	ๆ 	
ไป
	 2.	ความต้องการด้านความมัน่คงหรอืความปลอดภยั	(Security	or	Safety	Needs)	หลัง
จากความต้องการทางกายได้รับตอบสนองแล้วจะสนใจความปลอดภยัในชวีติร่างกายทรพัย์สนิ
หน้าท่ีการงานการคกุคามเสีย่งภัยอนัตรายต้องมหีลกัประกนัมกีารป้องกนัอนัตรายสิง่เลวร้าย
และความขาดแคลนเป็นหน้าที่ผู้บริหารต้องให้หลักประกันความมั่นคงในหน้าที่การงานการเงิน
ค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์ต่างๆผู้บริหารสร้างการจูงใจได้โดยการสร้างความสุขสบายใจรู้สึก
มั่นคงไม่หวาดระแวงเกรงกลัว
	 3.	ความต้องการทางด้านสงัคม	(Social	Needs)	จะเร่ิมเป็นส่ิงจูงใจท่ีส�าคัญต่อพฤติกรรม
ของคนที่มีนิสัยชอบอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่มการได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่นและมีความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสังคมอยู่เสมอจะภูมิใจทุกคนต้องการเพื่อนไม่ว่าเพื่อนร่วมงาน
เพือ่นบ้านต้องการความรกัและมิตรภาพจากผูอ้ืน่จึงแสดงออกในรูปของการเป็นผู้มมีนษุย์สัมพันธ์
ทีด่ชีอบช่วยเหลอืคดิค�านงึถงึความอบอุน่พยายามรกัษาความสมัพนัธ์ระหว่างตนกบัคนอืน่เอาใจ
ใส่ต่อความรูส้กึของคนอ่ืนพยายามโอบอ่อนผ่อนตามเมือ่มปัีญหากย็นิยอมไม่กล้าท�าอะไรรนุแรง
บคุคลประเภทนีห้ากต้องสนิใจกจ็ะรวนเร	ขาดหลักการเพราะเขาต้องการให้คนส่วนใหญ่ชอบเขา
ถ้าการตัดสนิใจของเขาต้องท�าให้คนอืน่ผดิหวงัเขากจ็ะลังเลถ้าบคุคลประเภทนีเ้ป็นนกับริหารกจ็ะ
เป็นผูท่ี้ไม่ตดัสนิใจเดด็ขาดซึง่จะท�าให้เขาอาจไม่มีอ�านาจทีจ่ะควบคมุคนอืน่ลกูน้องคดิว่าถ้าท�าผดิ
อาจถกูลงโทษหรอืรบัการยกเว้นกไ็ด้ฉะนัน้จะหย่อนความเกรงกลวัลงไปบ้างความต้องการระดบั
ที	่3	น้ีเป็นความต้องการความผกูพนัหรอืการยอมรบั	(Affiliation	or	Acceptance	Needs)	หรอื
ความต้องการความรกั	(Love	and	be	Loved)	พฒันาความต้องการความรักจากบคุคลรอบข้าง
ต้องการเป็นทีรักเป็นที่ยอมรับได้รับการเอาใจใส่เป็นที่สนใจของเพื่อนเป็นสมาชิกคนหนึ่งของ
กลุม่ฉะน้ันการทีบ่คุลากรรูส้กึว่าเขาเป็นส่วนหนึง่ของบรษิทัหรอืองค์การได้รบัการดแูลช่วยเหลอื
ห่วงใยเอือ้อาทรความรกัความอบอุน่จากเพือ่นจากผู้บงัคบับญัชาจากลูกน้องแสดงว่าเขาให้ความ
ส�าคัญและตอบสนองความต้องการดงักล่าวผูบ้รหิารต้องเริม่สร้างวฒันธรรมองค์การจดักิจกรรม
ให้พนักงานมีโอกาสเล่นกีฬาพูดคุยพบปะสังสรรค์และเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ซึ่งกันละ
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กนั	ความต้องการขัน้นีค้อืต้องการให้รับความรกัแสวงหามติรจากสังคมต้องการสัมพันธ์ภาพการ
สนับสนุนจากคนอื่นๆ	การสมาคมการเข้ารวมกลุ่ม
	 4.	ความต้องการทีจ่ะได้รบัการยอมรบัการยกย่องให้เกยีรต	ิ(Self	Esteem	Needs)	เป็น
ความต้องการระดับสูงเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องของความรู้ความสามารถต้องการให้
คนอื่นยกย่องสรรเสริญต้องการทางสถานภาพ	(Status)	ต้องการได้รับความยอมรับนับถือความ
มชีือ่เสยีงเป็นทีย่อมรบัของผูอ้ืน่เพือ่ความเชือ่ม่ันและความรู้สึกภมูใิจในตนเองการจูงใจบคุคลท่ีมี
ความต้องการระดบันีจ้งึไม่ใช่เงนิเดอืนเสือ้ผ้าอาหารสวสัดกิารความมัน่คงแต่เป็นการยอมรับความ
สามารถให้โอกาสแสดงความคดิเหน็ร่วมประชมุรับฟังและพิจารณาข้อเสนอให้โอกาสมส่ีวนร่วม
ในการบรหิารจดัการมอบหมายเลือ่นข้ันเลือ่นต�าแหน่งให้สูงขึน้	มอบหมายให้เป็นตัวแทนไปร่วม
ประชมุพฤตกิรรมเหล่านีท้�าให้รูส้กึได้รบัการยอมรับในความรู้ความสามารถและแสดงว่าผูบ้ริหาร
ไว้ใจเป็นความต้องการเกยีจตยิศชือ่เสยีงการเคารพนบัถอืจากคนอืน่ต้องการมทีกุอย่างให้พร้อม
และเพียงพอต้องการเป็นตัวของตัวเองไม่ขึ้นกับใครต้องการอวดความโก้หรูของตนเอง.	
	 5.	ความต้องการความส�าเรจ็สมหวงัในชวีติหรอืความต้องการทีจ่ะตระหนกัถงึความเป็น
จรงิในตนเอง	(Self	Actualization	Needs)	เป็นความต้องการระดับสูงสุดต้องการพัฒนาตนเอง
ให้สงูสดุต้องการให้เกิดความส�าเรจ็ในทุกสิง่ทุกอย่างตามความนกึคดิของตนเองต้องการเป็นอะไร
จะเป็นให้ได้มคีวามต้องการชยัชนะนกัประพนัธ์ต้องการให้หนงัสือของตนได้รางวลันกัร้องต้องการ
แผ่นเสียงทองค�าดาราต้องการตุก๊ตาทองต้องการให้ท�าในสิง่ทีบ่คุคลสามารถต้องการเป็นเจ้าของ
กิจการผู้บริหารจูงใจพนักงานให้รู้ถึงความส�าเร็จของตนเช่นจัดโครงการพนักงานดีเด่นประกาศ
เกียจติคุณต่อความส�าเร็จของพนักงาน	(พัชรี	คงดี,	2556	:	19-	20)	
 
	 2)	ทฤษฎี	X		และทฤษฎี	Y	ของ	Douglas	McGegor
	 Douglas	McGegor	 ชาวเมือง	Detroit	 ในสหรัฐอเมริกาได้พัฒนาทฤษฎีเกี่ยวกับการ
จูงใจในหนังสือ	The	Human	Side	of	Enterprise	ว่ามีสองวิธีคือวิธีดั้งเดิม	(Traditional)	คือ
แบบที่เสนอโดย	Taylor	เรียกว่าทฤษฎี	X	(Theory	X)	และทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์หรือทฤษฎี	Y	
(Theory	 Y)	 แต่ละทฤษฎีจะเป็นทัศนะของผู้บริหารแต่ละแบบ	 ซึ่งทัศนะดังกล่าวจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมของผู้บริหารด้วย	ธีรวุฒิ	โศภิษฐิกุล,	2547	:	27)
	 เมือ่	McGregor	ได้มองเหน็ความต้องการของมนษุย์ในลกัษณะเช่นนีแ้ล้ว	McGregor	จงึ
ได้จดังานของการบรหิารตามทศันะของประเพณนียิม	(Conventional	View)	หรอืตามธรรมเนยีม
ดงัทีไ่ด้เคยปฏบัิตมิา	หรอืตามระเบียบแบบแผน	ความคดิในลักษณะงานแบบนีเ้ป็นสิง่ทีไ่ด้ก�าหนด
ขึ้นในองค์การ	สามารถจะกล่าวได้อย่างกว้าง	ๆ	เป็น	3	ลักษณะ	ซึ่ง	McGregor	เรียกอีกอย่าง
หนึ่งว่า	“	ทฤษฎี	X”	หรือทฤษฎีประเพณีนิยม	หรือ	ธรรมเนียมนิยม	(Conventional		Theory)	
ประกอบด้วยลักษณะที่ส�าคัญดังนี้คือ
	 1.	การบรหิารหรอืการจดัการคอื	กระบวนการในการรบัผดิชอบในการจดัระบบงานของ
ผลติผลในกจิการงาน	ซึง่ได้แก่การจดัระบบของการเงนิ	การใช้และการจดัหาวสัดุ	การใช้และการ
จดัหาเครือ่งมอืเครือ่งใช้และการใช้งานและการจดัหาคน	เพือ่ให้ได้ผลสดุท้ายคอื	ผลก�าไร	โดยหกั
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ออกจากการลงทุนทุกอย่าง
	 2.	 การบริหารหรือการจัดการ	 คือ	 กระบวนการในการที่จะแสดงออกซึ่งความเคารพ
นับถือบุคคลที่กระท�ากิจกรรมร่วมกันในหมู่คณะ	หรือองค์การเดียวกันเป็นกระบวนการที่จัดตั้ง
ขึน้เพือ่การแนะแนวทางหรือทศิทางของการปฏบิติังาน	กระบวนการของการกระตุ้นหรือยัว่ยใุห้
บุคคลท�างานตามหน้าที่และความรับผิดชอบ	กระบวนการของการควบคุมการกระท�าของผู้ร่วม
งาน	และกระบวนการของการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของบคุคลเพือ่ให้สามารถปรบัตัวให้เข้ากบั
ความต้องการขององค์การ
	 3.	 การบริหารหรือการจัดการ	 คือ	 กระบวนการที่จ�าเป็นท่ีจะต้องไม่มีการกระท�า
ที่แทรกแซงโดยการจัดระบบงาน	 บุคคลทุกคนท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์การโดยปกติแล้วจะมี
พฤติกรรมที่ไม่ชอบกระท�าอะไรอยู่แล้ว	 ดังนั้น	 การที่ไม่มีการกระท�าที่แทรกแซงโดยการจัด
ระบบงานจึงหมายถึงการกระท�าทุกอย่างที่จะท�าให้ระบบงานในองค์การได้ด�าเนินงานอย่างมี
ประสทิธิภาพ	แต่การทีจ่ะค�านงึเฉพาะในเรือ่งของการได้ผลผลติแต่เพยีงอย่างเดยีวนัน้ย่อมท�าให้
ขัดกับพฤติกรรมของบุคคลดังกล่าวแล้ว	จึงต้องมีการให้ก�าลังใจ	การให้รางวัล	การควบคุม	การ
ลงโทษ	 แนะน�ากิจกรรมที่ถูกต้องให้กับผู้ร่วมงาน	 นี่เป็นลักษณะงานของการจัดระบบหรือการ
บริหาร	ดังนั้น	อาจจะกล่าวได้อีกนัยหนึ่งว่า	“การบริหารงานประกอบด้วยการน�าเอาสิ่งต่าง	ๆ
หรอืวธิกีารต่าง	ๆ มาใช้โดยผ่านบคุคลต่าง	ๆ 	ทีเ่กีย่วข้องในองค์การ	เพ่ือให้เกดิความส�าเร็จในการ
ท�างาน”
 
	 ทฤษฎีประเพณีนิยม	 (Conventional	 Theory)	 หรือทฤษฎี	 X	 เป็นทฤษฎีที่บ่งถึง
พฤติกรรมของมนุษย์โดยมีความเชื่อพอจะสรุปนอกเหนือไปจากลักษณะ	 3	 ประการ	 ดังกล่าว
แล้วคือ
	 1.	ในรายเฉลี่ยของคนทุกคน	ธรรมชาติได้สร้างให้จิตใจและทัศนะของมนุษย์เป็นผู้ที่ไม่
ต้องการทีจ่ะท�างาน	เฉือ่ยชาต่อการท�างาน	และไม่ปรารถนาทีจ่ะท�างาน	จะขอท�างานแต่เพยีงเลก็
น้อยให้มากที่สุดเท่าที่จะท�าได้	แต่ต้องการได้เงินจากการท�างานให้มาก	ๆ	และมีต�าแหน่งหน้าที่
การงานที่ดี
	 2.	 โดยปกติแล้วมนุษย์จะไม่มีความทะเยอทะยานในสิ่งใด	 นอกจากสิ่งอื่นที่มากระตุ้น
หรือยั่วยุให้เกิดความทะเยอทะยาน	 และจะปราศจากความรับผิดชอบต่อผู้อื่น	 ความปรารถนา
ของมนุษย์คือ	ความต้องการให้ทุกสิ่งทุกอย่างได้เกิดขึ้นมาแล้วก็ผ่านไปเท่านั้น
	 3.	มนุษย์โดยปกติแล้วจะยึดถือว่าตนเองเป็นศูนย์กลาง	(	Self	–	Centered)	ก่อนสิ่ง
อื่นและจะไม่แยแสต่อความต้องการของระบบงานหรือองค์การแต่อย่างหนึ่งอย่างใด	 ฉะนั้นทุก
คนจะถือเอาความต้องการของตนเองก่อนอื่น
	 4.	โดยธรรมชาตขิองมนษุย์แล้วจะเป็นผู้ต่อต้านความเปล่ียนแปลงในทกุกรณ	ี(Resistant	
to	Change)	ก่อนที่จะคล้อยตามหรือยอมรับ	เพราะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจะเป็นสิ่งที่ท�าให้
เกิดความขัดแย้งกับทัศนะคติหรือความคิดของตนเองที่มีอยู่เดิม
	 5.	 โดยธรรมชาติของมนุษย์อีกเช่นกัน	มนุษย์เป็นผู้ซึ่งถูกล่อลวงได้ง่าย	 (Easy	 to	gul-
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lible)	เป็นผูท้ีไ่ม่ฉลาดมากนกั	พร้อมทีจ่ะถกูปลกุป่ันให้เป็นเจ้าถ้อย	ร้อยหมอความ	และเป็นฝ่าย
ค้านมากกว่าฝ่ายสนับสนุนดงัน้ัน	การท�างานใดในองค์การจึงต้องมบีคุคลทีจ่ะเป็นฝ่ายค้านอยูเ่ป็น
ประจ�า	ถึงแม้ว่าบุคคลที่ถือตนเองว่าเป็นฝ่ายสนับสนุน	แต่ส่วนหนึ่งภายในใจหรือในการกระท�า
จะเป็นฝ่ายค้าน

	 ทฤษฎี	Y	มีลักษณะดังต่อไปนี้	คือ
	 1.	 การจัดการหรือการบริหารงานเป็นกระบวนการการรับผิดชอบส�าหรับการจัดส่วน
หรือลักษณะส�าคัญของการลงทุนเพื่อให้เกิดผลผลิต	การลงทุนนั้นประกอบด้วย	เงิน	วัสดุเครื่อง
มือ	เครื่องใช้	และบุคคลากรเพื่อการได้มาซึ่งก�าไรในผลสุดท้ายของการลงทุน
	 2.	โดยธรรมชาตแิล้วมนษุย์ไม่ได้เป็นคนเฉือ่ยชา	หรอืต่อต้านความต้องการขององค์กรแต่
อย่างหนึง่อย่างใด	ความต้องการทีจ่ะได้ประสบการณ์ในการท�างานเป็นบ�าเหนจ็รางวลัในองค์กร
นั้น	ๆ	การควบคุมที่มาจากภายนอกและการให้การลงโทษกับบุคคลในองค์การมิใช่เป็นการที่จะ
ท�าให้วัตถุประสงค์ขององค์การประสบผลส�าเร็จ	 เพราะมนุษย์สามารถท่ีจะก�าหนดทิศทางของ
ตนเองได้	 และสามารถควบคุมตนเองได้ด้วยในทุกกรณี	 เพื่อให้การบริการให้ถึงจุดประสงค์ของ
องค์การ	ซึ่งมนุษย์ได้มีข้อตกลงร่วมกันไว้แล้วกับผู้บริการหรือสมาชิกในองค์การนั้น	ๆ
	 3.การยั่วยุที่ท�าให้เกิดแรง	 ความสามารถในการพัฒนา	 สมรรถภาพในความรับผิดชอบ	
ความพร้อมที่จะหันเหพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์หรือความมุ่งหมายของสถานบันเป็นสิ่งที่
มนุษย์ทุกคนในปัจจุบันต้องการ	 การบริหารเป็นแต่เพียงเครื่องช่วยให้ทุกคนได้พัฒนาตัวเองให้
เป็นผู้มีความรับผิดชอบต่อองค์การและต่อสังคม	การบริหารไม่ใช่วิธีการบังคับให้ทุกคนต้องเป็น
ไปตามแนวทางทีไ่ด้วางเอาไว้	ข้อตกลงตามวตัถปุระสงค์เป็นผลลัพธ์ทีท่�าให้ได้มาซ่ึงรางวลัพร้อม
ด้วยความส�าเร็จในองค์การ	นั่นคือ	ข้อตกลงที่สมาชิกร่วมกับผู้บริหารได้ตกลงตามวัตถุประสงค์
ขององค์การ	จะท�าให้เกิดความส�าเร็จในการบริหารงาน	ซึ่งผลที่จะได้ติดตามมาก็คือผลผลิตที่ดี
และมีคุณภาพคุ้มค่ากับการลงทุน
	 4.	งานทีจ่�าเป็นของการบรหิารคอืการจัดเง่ือนไขในการจัดระบบงาน	และวธิการด�าเนนิ
งานให้สมาชกิในองค์การ	เพือ่ให้สมาชิกได้ประสบผลส�าเรจ็ตามจดุมุง่หมายด้วยตนเอง	และค้นหา
แนวทางในการปฏบิตังิานด้วยตนเอง	ภายไต้เงือ่นไขทีอ่งค์การได้ก�าหนดเอาไว้แล้วธรรมชาตขิอง
มนษุย์โดยรวยเฉลีย่จะเรียนรูภ้ายไต้เงือ่นไขทีไ่ม่ใช่ตามทีส่งัคมหรือกลุ่มยอมรับแต่เพียงอย่างเดียว	
แต่ภาพไต้เงื่อนไขแห่งความรับผิดชอบ
	 5.	ความสามารถในการจดัการบรหิารจะมคีวามสมัพนัธ์เป็นอย่างสงูกบัการนกึคดิค้นสิง่
ใหม่	ๆ	ให้เกิดขึ้นมาอยู่เรื่อย	ๆ	เพื่อการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์การที่เกิดขึ้นอย่างกว้าง
ขวางไม่ใช่เกิดขึ้นมาอย่างแคบ	 ๆ	 มนุษย์โดยเฉล่ียจึงต้องพบกับปัญหาต่าง	 ๆ	 ในองค์การอย่าง
กว้างขวาง	ซึ่งเกิดขึ้นกับองค์การหนึ่ง	ๆ	ไม่เหมือนกัน
	 6.	ภายไต้เงื่อนไขของการจัดการอุสาหกรรมสมัยใหม่	พลังแห่งความฉลาดของสมาชิก	
โดยส่วนรวมแล้วจะแฝงอยู่ภายในตัวคนของทุกคน	 แต่จะมีเพียงส่วนหนึ่งที่ถูกน�ามาใช้เพื่อ
การเข้าใจในลักษณะของทฤษฎี		x		และทฤษฎี		y		มากยิ่งขึ้น		จึงขอสรุปเปรียบเทียบให้เป็น
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คุณลักษณะทั้งสองทฤษฎีโดยการใช้ตารางเปรียบเทียบ	ดังนี้

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y

1.	บ่งถึงธรรมชาติและพฤติกรรมมนุษย์ 1.	บ่งถึงธรรมชาติของงาน

2.	เห็นว่าธรรมชาติของมนุษย์ไม่ชอบท�างาน
2.	เห็นว่าธรรมชาติของมนุษย์เป็นผู้ชอบ
			ท�างาน

3.	มนุษย์จะเป็นผู้คอยหลีกเลี่ยงในการท�างาน
		ดังนั้นองค์การจึงต้องด�าเนินการโดยวิธีการ
		ดังนี้
						ก.	 ควบคุมการท�างาน
						ข.	 ชี้แจ้งแนวทางให้ท�างาน
						ค.	 ขู่เข็ญโดยการใช้วิธีการลงโทษ

3.	โดยธรรมชาติของมนษุย์จะท�างานเป็นแบบ
				เล่น	ๆ 	และชอบการพักผ่อนในขณะท�างาน
			ดังนั้นจึงต้องใช้วิธีการดั้งนี้
						ก.	 ให้มีการควบคุมตัวเอง
						ข.	 ให้มีการแนะแนวทางตนเอง
						ค.	 ให้รางวัล

4.	มีความรู้สึกเพียงเล็กน้อยในการรับผิดชอบ
		หน้าทีก่ารงาน	และมคีวามทะเยอทะยานน้อย

4.	เป็นผูท้ีค่อยหาความรับผดิชอบในหน้าทีก่าร
			งานภายไต้เงื่อนไขของตนเอง

5.	ค�านึงถึงผลผลิตขององค์การเป็นส�าคัญ	แต่
			ต้องมีการกระตุ้น	และควบคุมจากองค์การ

5.	บ่งถึงพฤติกรรมของการท�างานและ	
				ธรรมชาติของงาน

	 เมื่อน�าเอาทฤษฎีทั้งสองมาเปรียบเทียบดังตารางข้างบนนี้แล้ว	 	 เราก็สามารถมองเห็น
ความหมายหรือการเกี่ยวพันธ์ขององการกับทฤษฎี		Y	แล้ว	จะมองเห็นว่าทฤษฎี	Y	เป็นทฤษฎีที่
มองดูแบบหรือระบบของพฤติกรรมมนุษย์ที่ปรากฏอยู่ในองค์การ	ซึ่งสมาชิกในองค์การสามารถ
ที่จะเรียนรู้ได้	 ทฤษฎี	 Y	 จึงเป็นทฤษฎีที่ผู้บริหารเป็นจ�านวนมากควรจะได้จัดสมมติฐานของ
องค์การของตนเองข้ึนมาใหม่	 และหาวิธีการที่จะท�าให้องค์การและบุคคลภายในองค์การ	 ได้มี
จุดมุ่งหมายที่สอดคล้องกัน	 การจัดการบริหารงานจึงควรได้เปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงนโยบาย	
ซึง่ทีจ่ะสามารถสนบัสนนุความต้องการทีจ่ะเกิดผลส�าเรจ็ในขณะทีส่มาชกิขององค์การท�างานใน
องค์การหรือการพัฒนาบุคคลภายในองค์การ	หรือการแสดงออกของบุคคลในองค์การ
	 ดังนั้น	ทฤษฎี	Y	จึงไม่เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงในปรัชญาของการบริแผนใหม่ที่เกี่ยวข้องกับ
บุคคลที่ท�างาน	แต่ยังวิจารณ์นโยบายและการกระท�าของการบริหารแบบประเพณีนิยมอีกด้วย
	 บางคนอาจคิดว่า	ทฤษฎี	Y	เป็นทฤษฎีที่สร้างขึ้นตามแนวความคิด	ไม่มีเหตุผลพอเพียง
ที่จะสนับสนุนทฤษฎีนี้	 ก็ขอให้มองลักษณะของทฤษฎีนี้ว่า	 สิ่งที่ประกอบขึ้นด้วยหลักการดั้งที่
ได้กล่าวมาแล้วทั้งหมด	เรายังสามารถมองเห็นได้อีกว่า	ทฤษฎี	Y	เป็นทฤษฎีที่สร้างขึ้นโดยอาศัย
รากฐานของวิชาการได้เน้นหนักถึงเรื่องของความมีอิสรเสรี	 เน้นถึงการสร้างทิศทางของตนเอง	
เสรภีาพของบคุคลและส่วนประกอบอืน่	ๆ 	อกีมากมาย	ซ่ึงเง่ือนไขต่าง	ๆ 	ทีถ่กูก�าหนดในทฤษฎ	ีY	
น้ี	ผูบ้ริหารบางคนอาจไม่สามารถปฏบิตัติามได้เพราะยงัอยูใ่นความรูส้กึของประเพณนียิมอยู	่แต่
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อย่าลมืว่า	ทฤษฎ	ีY	เป็นทฤษฎทีีไ่ด้เปิดโอกาสอยูเ่สมอทีจ่ะให้ผูบ้รหิารได้ใช้การตดัสนิของตนเอง
มาใช้หาวิธการที่ดีที่สุด	เพื่อได้น�าทฤษฎี	Y	ไปปรับปรุงให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและลักษณะของ
สงัคม	ในประเทศท่ีเกดิใหม่บ้างประเทศท่ีเพิง่สลดัออกจากการเป็นประเทศภายใต้อาณานคิมของ
ประเทศหนึ่งประเทศใด	และต้องมาปกครองตัวเองโดยขาดผู้แนะน�าประชาชนเกิดความรู้สึกว่า
ตนเองมีเสรีภาพ	แต่ความที่ไม่มีประสบการณ์ในเรื่องเสรีภาพมากก่อน	และไม่ได้เตรียมพร้อมที่
จะได้รับเสรีภาพที่ได้รับมาก็ไม่สามารถท�าให้เสรีภาพที่เกิดขึ้นนั้นด�าเนินไปตามลักษณะของ
เสรีภาพเช่นเดียวกันในการบริหารงานเมื่อองค์การใดที่ได้ด�าเนินการบริหารหรือการจัดองค์การ
โดยใช้ระบบประเพณีนิยมมาก่อน	 เมื่อจะมาเปลี่ยนแปลงเป็นระบบการบริหารแบบใหม่ก็ย่อม
ที่จะมีข้อที่จะต้องศึกษาและฝึกฝนจนกว่าสามารถที่จะใช้ทฤษฎี	Y	ได้อย่างถูกต้อง	และฝังอยู่ใน
ความรู้สึกของสมาชิกอย่างแท้จริง

ทฤษฎี J กำรบริหำรงำนแบบญี่ปุ่น
	 ทฤษฎี	 J	 ซึ่งเป็นระบบบริหารงานของญ่ีปุ่น	 ในปัจจุบันนี้การบริหารงานของญี่ปุ่นโดย
เฉพาะของบริษัทต่าง	ๆ 	ในญี่ปุ่นมีแนวโน้มไปในทิศทางที่ให้สิทธิ	ให้โอกาสและให้เสียงสนับสนุน
แก่คนงานที่จะเข้ามาร่วมในการบริหารงานในองค์การนั้น	ๆ	ระบบของญี่ปุ่นนี้จะมีลักษณะการ
บริหารแบบพ่อ	 แม่	 ปกครองลูกกล่าว	 คือ	 นายงานให้ความสนใจและให้สวัสดิการแก่คนงาน
เป็นอันมาก	 เช่น	 การว่าจ้างการท�างานมีแนวโน้มท่ีจะให้มีการจ้างในลักษณะการจ้างตลอดชีพ	
หรือจ้างตลอดชีวิต	 ของคนงานหรือจนกว่าจะปลดเกษียณอายุการท�างาน	 และในการเล่ือนข้ัน
ต�าแหน่งงานน้ัน	 การบริหารงานของชาวญ่ีปุ่นยึดถือการเลื่อนล�าดับจากคนงานในระดับล่างขึ้น
ไปสู่ต�าแหน่งที่สูงขึ้นไปเรื่อย	ๆ	(Bottom	–	up)		หลักการส�าคัญของการบริหารงานแบบญี่ปุ่น	
(ทฤษฎี	J)	มีลักษณะการบริหารงานของญี่ปุ่นอาจจะสรุปได้เป็นข้อ	ๆ	ดังต่อไปนี้
	 1.	ความเป็นกลุ่มนิยม	 (Collectivity	Orientation)	หมายถึงการจัดองค์การที่ไม่ระบุ
ต�าแหน่งใดลงไปยกเว้นหัวหน้าหรือประธานขององค์การนั้น	 การท�างานจึงเป็นการท�างานแบบ
เป็นทีม	และมีความรับผิดชอบเท่ากันหมด
	 2.	ไม่ระบุความรับผิดชอบงาน	ซึ่งท�าให้ก่อเกิดการสร้างงานร่วมกันเกิดความช่วยเหลือ
กันซึ่งกันและกัน	และเมื่อใดมีผู้หนึ่งผู้ใดที่ไม่สามารถท�างานได้ก็สามารถหาคนอื่นมาทดแทนคน
ที่ไม่สามารถท�างานได้
	 3.	เน้นหนกัสายงานในแนวดิง่	(Vertical	Society)	และระบบอาวโุสการบรหิารงานตาม
ล�าดับชั้น	(Hierarchy)
	 4.	ลกัษณะและความหมายของหวัหน้างานจะเป็นลกัษณะขบวนรถไฟ	ไม่ได้เป็นหวัจกัร
รถไฟ	 ซึ่งหมายความว่า	 หัวหน้าไม่ได้เป็นพระเอกแต่เป็นครุ	 เป็นผู้สอน	 (Coach)	 เป็นผู้ก�ากับ	
(Superintendent)	
	 5.	การกระจายต�าแหน่งของผูบ้รหิารออกเป็นหลายหน่วยงานย่อย	ท�าให้ผูบ้รหิารรบัผดิ
ชอบไม่มากนัก	เป็นการกระจายผู้บริหารออกเป็นฝ่ายและออกเป็นแผนก	การแบ่งงานออกเป็น
งานย่อย	ๆ	จึงเป็นการกระจายอ�านาจบริหารได้มากท�าให้งานด�าเนินไปได้อย่างคล่องตัว
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	 เนื่องจากญี่ปุ่นเป็นชนชาติในเอเชีย	ดังนั้นวัฒนธรรมต่าง	ๆ 	ในการท�างานจึงมีความใกล้
เคียงกับคนเอเชียด้วยกัน	 จึงน่าจะเป็นทฤษฎีหนึ่งที่คนเอเชียควรน�ามาพิจารณาเอามาใช้	 เพื่อ
ความเหมาะสมของการบริหารงานในองค์การต่าง	ๆ
	 อย่างไรกต็ามหากจะพิจารณาความแตกต่างของ	ทฤษฎ	ีJ	กบัการบรหิารงานของซีกโลก
ตะวันตก	จะมีลักษณะดังนี้	
	 1.	การจัดตั้งองค์การต่าง	ๆ	โดยเฉพาะองค์การที่เกี่ยวกับธุรกิจ	จะมาจากความเชื่อมั่น
ในการจัดหาทุนเพื่อการลงทุนที่มาจากความไว้เนื้อเชื่อใจจากผู้ร่วมทุนด้วยกัน	โดยไม่ต้องอาศัย
ธนาคารซึ่งเป็นการลงทุนตามลักษณะการลงทุนของตะวันตก
	 2.	สมาคมที่เกี่ยวพันกับธุรกิจของญี่ปุ่นจะขึ้นบนพื้นฐานของบริษัท		ไม่ได้ขึ้นอยู่บนพื้น
ฐานของสินค้าที่ผลิตในแต่ละประเภท	หรือ	แต่ละอาชีพเหมือนกับของตะวันตก	ธุรกิจของญี่ปุ่น
ขึ้นอยู่กับบริษัทของแต่ละบริษัท	 และคนงามในแต่ละบริษัทก็สามารถเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งของ
บริษัทได้
	 3.	 นโยบายการบริหารงานบุคคลของการบริหารงานแบบญี่ปุ่นต้ังอยู่บนรากฐานแห่ง
ความศรัทธาและความซื่อสัตย์ต่อบริษัท	 ไม่ได้บริหารงานบุคคลที่ขึ้นอยู่บนพื้นฐานเฉพาะความ
รู้	 ความสามารถของบุคคลซึ่งหากการบริหารงานบุคคลแบบนี้	 บุคคลจะขาดความซื่อสัตย์ต่อ
องค์การ	บคุคลกจ็ะหาความรูค้วามช�านาญจากองค์การนัน้	แล้วจะหนัเหไปหางานใหม่ในลกัษณะ
เดยีวกนัแต่ได้ผลประโยชน์สงูกว่าทีเ่คยได้รบัจากองค์การเดมิ	หรอืออกไปเพือ่สร้างงานของตนเอง
	 4.	โครงสร้างของการบรหิารงานแบบญีปุ่น่	จะเป็นโครงสร้างตามล�าดับชัน้	(Hierarchy)	
ใช้สายอ�านาจการบริหาร	หรือสายบังคับบัญชาที่เป็นระบบกว่าระบบมติชน	(Croup		Consen-
sual)	และความรู้ความสามารถช�านาญของปัจเจกบุคคล	กระบวนการวินิจฉัยสั่งการที่มีจุดเน้น
อยู่บนค�าถามที่ได้ก�าหนดไว้แล้ว	มากกว่าการหาผลสรุป	(เจริญพล	สุวรรณโชติ,	2551	:	81-93)

 พุทธวิธีกำรสร้ำงแรงจูงใจในองค์กำร
	 การท�างานในองค์การแน่นอนจะมบีคุลกรจ�านวนมากต่างคนต่างมคีวามคดิเหน็มทีศันะ
คตคิวามรูค้วามเจ้าใจของแต่ละคนแตกต่างกนัไปการทจีะท�าให้บคุลากรเหล่านัน้ร่วมแรงรวมใจ
กันมีความสามัคคีพร้อมเพรียงกันท�างานเพื่อองค์การส่วนร่วมนั้นเป็นสิ่งที่ส�าคัญมาก	 เพราะ
ฉะนั้นผู้บริหารต้องมีเทคนิคในการบริหารจัดการโดยยึดหลักความเป็นธรรมโดยมีหลักธรรมใน
การบริหารหรือสร้างแรงจูงใจบุคลากรในองค์การเพื่อให้องค์การอยู่ร่วมกันแล้วเกิดความผาสุก
เจริญรุ่งเรื่องงดงาม
	 พระพุทธเจ้าตรสัไว้ในทุตยิปาปณิกสตูร	(พระธรรมโกศาจารย์	(ประยรู	ธมมฺจิตโฺต),	2549	
:	38)	นักบริหารจะท�าหน้าที่ส�าเร็จลุล่วงไปด้วยดี	ถ้ามีคุณลักษณะ	3	ประการดังนี้
	 1)	จักขุมา	หมายถึง	มีปัญญามองการณ์ไกล	เช่น	พ่อค้าหรือนักบริหารธุรกิจ	ต้องรู้ว่า
สินค้าที่ไหนได้ราคาถูก	 แล้วน�าไปขายท่ีไหนได้ราคาแพง	 ในสมัยนี้ต้องรู้ว่าหุ้นจะขึ้นหรือจะตก	
ถ้าเป็นนักบริหารท่ัวไปต้องสมารถวางแผนและฉลาดในการใช้คน	คุณลักษณะข้อแรกนี้ตรงกับ
ภาษาอังกฤษว่า	Conceptual	Skill	คือความช�านาญในการใช้ความคิด
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	 2)	วิธูโร	หมายถึง	จัดการธุระได้ดี	มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน	เช่น	พ่อค้าเพชรต้องดู
ออกว่าเป็นเพชรแท้หรอืเพชรเทยีม	แพทย์หวัหน้าคณะผ่าตดัต้องเชีย่วชาญการผ่าตดั	คณุลกัษณะ
ที่สองนี้ตรงกับค�าว่า	Technical	Skill	คือความช�านาญด้านเทคนิค
	 3)	นิสสยสัมปันโน	หมายถึง	พึ่งพาอาศัยคนอื่นได้	เพราะเป็นคนมีมนุษย์สัมพันธ์ดี	เช่น	
พ่อค้าเดนิทางไปค้าขายต่างเมอืงกม็เีพือ่นพ่อค้าในเมอืงนัน้	ๆ 	ให้ทีพ่กัอาศัยหรอืให้กูย้มืเงนิ	เพราะ
มีเครดิตดี	นักบริหารที่ดีต้องผูกใจคนไว้ได้	คุณลักษณะที่สามนี้ส�าคัญมาก	“นกไม่มีขน	คนไม่มี
เพื่อน	ขึ้นสู่ที่สูงไม่ได้”	ข้อนี้ตรงกับค�าว่า	Human	Relation	Skill	คือ	ความช�านาญด้านมนุษย์
สมัพนัธ์คณุลกัษณะทัง้สามประการมคีวามส�าคัญมากน้อยต่างกนันัน้ขึน้อยูก่บัระดับนกับริหาร	ถ้า
เป็นนกับรหิารระดบัสงูทีต้่องรบัผิดชอบในการวางแผนและควบคมุคนจ�านวนมาก	คณุลักษณะข้อ
ที่	1	และข้อที่	3	ส�าคัญมาก	ส่วนข้อที่	2	มีความส�าคัญน้อยเพราะเขาสามารถใช้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ที่มีความช�านาญเฉพาะด้านได้	(พระธรรมโกศาจารย์	(ประยูร	ธมฺมจิตฺโต),	2549	:	38	-	39)	
	 ในแต่ละวันน้ันส่วนใหญ่คนเราจะใช้ชีวิตอยู่กับเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนมาก	หากการอยู่
ร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานเป็นความสุข	สถานที่ท�างานก็จะเป็นเหมือนสวรรค์บนดินของเราเลยที่
เดยีว	พระพทุธเจ้าได้ทรงตรสัสอนหลักธรรมในการสร้างมนษุยสมัพนัธ์กับเพือ่นร่วมงาน	หรอืกบั
คนอื่น	ๆ	ที่เราเกี่ยวข้องทั้งหมด	ท่านเรียกหมวดธรรมนี้ว่า	สังคหวัตถุ	หมายถึง	วิธีผูกใจคน	ซึ่ง
ใครหากน�าไปปฏบิตักิย่็อมจะท�าให้เป็นทีร่กัของผูอ้ืน่	ซ่ึงเป็นธรรมทีส่�าคญัมากส�าหรับนกับริหาร	
ผู้ท�างานให้ส�าเร็จโดยอาศัยคนอื่น	ถ้านักบริหารบกพร่องเรื่องมนุษย์สัมพันธ์	ก็จะไม่มีคนมาช่วย
ท�างาน	 เมื่อไม่มีใครช่วยท�างานเขาก็เป็นนักบริหารไม่ได้	 พระพุทธเจ้าทรงสอนหลักการสร้าง
มนุษย์สัมพันธ์ไว้เรียกว่าสังคหวัตถุ	หมายถึงวิธีผูกใจคน	พระองค์ตรัสว่า	รถม้าแล่นไปได้เพราะมี
ล่ิมสลกัคอยตรงึส่วนประกอบต่าง	ๆ 	ของรถม้าเข้าด้วยกนัฉนัใด	คนในสงัคมกฉ็นันัน้	คอืท�าหน้าที่
เป็นกาวใจเชือ่มประสานคนทัง้หลายเข้าด้วยกัน	ล่ิมสลักดังกล่าวนัน้คอื	สังคหวตัถ	ุนกับริหารจะ
สามารถผูกใจเพื่อนร่วมงาน	และผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ได้	ถ้ามีสังคหวัตถุ	4	ประการ
	 1.	ทาน	หมายถึง	การให้	การแบ่งปัน	ช่วยเหลือเกื้อกูล	นักบริหารที่ดีจะต้องมีน�้าใจ	รู้จัก
เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่แบ่งปันแก่เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา	การให้หรือการแบ่งปันจะสามารถ
ช่วยให้ครองใจผูอ้ืน่ไว้ได้	ดงัพทุธพจน์ทีว่่า	“ผูใ้ห้ย่อมผกูใจมติรไว้ได้”	การท�าทานจะไม่สญูเปล่าผู้
ให้สิง่ทีด่ย่ีอมได้รบัสิง่ทีด่ตีอบแทน	การให้นัน้ไม่ใช่มคีวามหมายเพียงเพราะให้วตัถส่ิุงของเท่านัน้	
ในทางพุทธศาสนามีความหมายถึง	3	ประการด้วยกันคือ
	 			1.1	อามิสสทาน	หมายถึง	การให้วัตถุสิ่งของแก่เพื่อนร่วมงาน	และผู้ใต้บังคับบัญชา	
โดยเฉพาะการให้เพือ่ผกูใจ	ให้ด้วยความจรงิใจ	ไม่หวงัผลประโยชน์ทีจ่ะได้รบัให้เพือ่ต้องการทีจ่ะ
ช่วยเหลือ	เช่น	ในยามที่เขาตกต�่าหรือมีความเดือดร้อน	เราก็หาทางช่วยเหลือเพื่อให้เขารอดพ้น
จากวิกฤตการณ์นั้น	การให้นี้ก็ต้องพิจารณาให้แต่พอเหมาะพอดีและเหมาะสมแก่กาลเทศะด้วย
	 				1.2	วิทยาทาน	หรือธรรมทาน	หมายถึง	การให้ค�าแนะน�าในทางที่ดี	หรือสอนวิธีการ
ท�างานที่ถูกต้อง	 ชักจูงมาในทางที่ดี	 การที่องค์กรมีการจัดหลักสูตรพัฒนาบุคลากร	 หรือ	 ส่งไป
ศึกษาดูงานก็น่าจะรวมเข้าอยู่ในข้อนี้ด้วย	 นอกจากนั้นแล้วก็ควรท่ีจะหาโอกาสให้พนักงานได้มี
โอกาสฟังธรรม	และปฏิบัติธรรมตามโอกาสอันควรด้วย	ก็จะช่วยให้ตัวเขาได้พบกับความสุขอัน
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แท้จริง	องค์กรก็จะได้ประโยชน์ด้วย
	 			1.3	อภัยทาน	หมายถึง	การให้อภัยเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในการท�างาน	หรือล่วงเกิน
ซึ่งกันและกัน	การให้อภัยไม่ท�าให้ตัวเราต้องสูญเสียอะไร	เป็นการสละความโกรธความเกลียดที่
มีอยู่ในตัวเราออกไป	 และเอาความรักความเมตตาเข้ามาแทนที	 ในแง่นี้การให้อภัยแก่กันจึงให้
ผลตอบแทนที่สูงคือ	ได้มิตรภาพกลับคืนมา	และมีคนยินดีท�างานให้เราเพิ่มมากขึ้น	ผู้บริหารไม่
ควรไปสร้างศัตรูกับใคร	แต่ควรผูกมิตรไว้ให้มาก	จะได้ไม่มีอุปสรรคในการท�างาน	มีภาษิตจีนบท
หนึ่งกล่าวไว้ว่า	“มีมิตร	500	คน	นับว่ายังน้อยเกินไปมีศัตรู	1	คน	นับมากมีมากเกินไป”		เราจึง
ไม่ควรมีศัตรูเลยจะดีกว่า	การให้อภัยและการมีความรักความเมตตาต่อกันนี้จะท�าให้เรามีแต่คน
รกั	อบัราฮัม	ลนิคอลนื	กล่าวไว้ว่า	“วธิที�าลายศตัรูทีดี่ทีสุ่ดคือ	เปล่ียนศตัรูให้กลายเป็นมติร”	การ
ที่จะท�าได้อย่างนั้น	สิ่งที่ส�าคัญเราจะต้องรู้จักให้อภัยแก่กันและกันจึงจะเปลี่ยนศัตรูให้กลายเป็น
มิตรของเราได้
	 2.	ปิยวาจา	หมายถงึ	การพดูไพเราะอ่อนหวาน	สุภาพ	นกับริหารทีดี่จะต้องรู้จักครองใจ
คน	ด้วยค�าพดูด้วยค�าทีอ่่อนหวาน	สภุาพ	ไพเราะ	ค�าพูดทีห่ยาบกระด้างนัน้ไม่สามารถทีจ่ะครอง
ใจใครได้	เพราะปกติเรามักจะชอบความไพเราะ	อ่อนหวาน	สุภาพ	การมัดใจคนก็เหมือนกับการ
มดัสิง่อืน่ๆ	ทีต้่องใช้ของทีอ่่อนมดั	เช่น	การใช้เชอืกมกัถงุกต้็องใช้ของอ่อนมดัไว้	ของแข้งมดัไม่ได้	
ในท�านองเดียวกันการจะมัดใจคนก็ต้องใช้ถ้อยค�าที่อ่อนหวานเช่นเดียวกันจึงจะมัดไว้ได้
	 3.	อัตถจริยา	หมายถึง	การท�าตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อื่น	ประพฤติสิ่งที่เป็นประโยชน์
แกผู้อื่น	 หากเราพิจารณาเห็นว่าสิ่งใดที่จะเป็นประโยชน์แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ควรท่ีจะตัดสินใจ
ท�า	ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลอืในยามทีเ่ขาตกทกุข์ได้ยาก	การส่งเสริมให้เขาได้ท�าความดี	เป็นต้น	
การท�าประโยชน์แก่ผูอ้ืน่นัน้อาจจะไม่ใช่เป็นการกระท�าประโยชน์แก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาโดยตรงกไ็ด้	
แต่เป็นการท�าประโยชน์แก่สังคมทั่วไปก็ได้	หากเขาเห็นเราท�าความดีอย่างจริงใจ	เขาก็ย่อมที่จะ
มีใจยินดีช่วยเหลือเรา	เห็นดีเห็นงามกับเรา	ดังนั้น	การท�าประโยชน์แก่สังคมแก่กลุ่มชนนั้นบ้าง	
หากเห็นว่าการกระท�าใดจะเป็นประโยชน์	ไม่ก่อโทษแก่ใคร	ก็ควรที่จะท�าซึ่งจะท�าให้นักบริหาร
สามรถที่จะครองใจผู้ใต้บังคับบัญชาได้
	 4.	สมานัตตตา	หมายถึง	ความเป็นผู้มีตนเสมอหรือการท�าตัวให้เข้ากันได้	ด้วยการร่วม
สขุร่วมทกุข์	ไม่ถอืตวัมคีวามเสมอภาค	และวางตัวเหมาะสม	นกับริหารจะต้องร่วมทุกข์ร่วมสุขกบั
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา	ไม่ใช่ว่ามีความทุกข์แล้วหนีหายหน้า	นักบริหารจะต้องไม่ทอดทิ้งผู้ร่วมงาน
ทั้งหลายและวางตัวสม�่าเสมอ	หากท�าได้เช่นนี้ก็จะท�าให้มีทีมงานที่เข้มแข็งครองใจผู้ร่วมงานได	้
นักบริหารต้องเป็นผู้ท่ีมีความกล้าหาญในการรับผิดชอบต่อผลการตัดสินใจของตนเอง	 ถ้าค�าสั่ง
ของตัวเองท�าให้เกิดการเสียหาย	และผลเสียนั้นตกมาถึงผู้ปฏิบัติ	 ผู้บริหารก็ต้องออกมาปกป้อง
คนคนนั้น	ไม่ใช่หนี้เอาตัวรอดเพียงล�าพังคนเดียว	(พระมหาบุญมี	มาลาวชิโร,	2553	:	91-96)	
	 ผู้บริหารคือ	 ผู้ท�างานให้ส�าเร็จโดยอาศัยคนอื่น	 เขาบริหารด้วยธรรมาธิไตย	 โดยที่ถือ
หลกัการและความส�าเรจ็ของงานเป็นใหญ่	จงึเป็นผูน้�าทีน่ัง่อยูใ่นหวัใจของคนร่วมงาน	เขามคีวาม
สามารถในการผูกใจครองใจคนงานได้	ทั้งนี้เพราะเขามีธรรมที่เรียกว่า	สังคหวัตถุ	4	เป็นธรรมใน
การสร้างมนุษยสมัพนัธ์ทีป่ระสานใจคนร่วมงานเข้าด้วยความโอบอ้อมอาร	ีวจไีพเราะ	สงเคราะห์
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ประชาชน	 และวางตนพอดีนักบริหารผู้มีธรรมอยู่ในหัวใจ	 ย่อมเป็นศูนย์รวมใจของคนร่วมงาน	
และสามารถจัดการให้งานในหน้าที่ลุล่วงไปด้วยดี	 หลักธรรมทั้ง	 4	ประการนี้	 มีผู้ประพันธ์เป็น
บทกลอนเพื่อให้จ�าได้ง่ายว่า	โอบอ้อมอารี	วจีไพเราะ	สงเคราะห์ประชาชนวางตนเสมอ	หารนัก
บริหารน�าหลักธรรม	ทั้ง	4	ประการนี้ไปปฏิบัติ	เชื่อแน่ว่า	เขาย่อมสามารถครองใจเพื่อนร่วมงาน
ได้และท�าให้พนักงานท�างานให้กับเขาอย่างเต็มที่	มากกว่าค่าจ้างที่เขามอบให้อย่างแน่นอน
	 สงัคหวตัถเุป็นหลกัธรรมทีเ่ป็นเครือ่งมอืยดึเหนีย่วน�า้ใจของผูอ้ืน่ผกูไมตร	ีเอือ้เฟ้ือ	เกือ้กลู
ซึ่งกันและกัน	หากนักบริหารท่านใดน�าหลักธรรมนี้มาปฏิบัติ	เชื่อแน่ว่าจะสามารถครองใจเพื่อน
ร่วมงาน	และผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างแน่นอน	การน�าหลักสังคหวัตถุ	ในทางพระพุทธศาสนามา
ประยุกต์ใช้กับการสร้างแรงจูงใจในองค์การนั้นจะท�าให้เกิดผลดีหลายประการ	ทั้งแก่ผู้บริหาร
เอง	และเพื่อนร่วมงาน	หรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาทุกคน	ในแง่ของผู้บริหารหากมีธรรมประจ�าใจก็
ย่อมจะท�าให้เกิดความสุขความสบายใจ	ไม่มีความเดือดร้อนทั้งในปัจจุบัน	ในอนาคตและในภพ
ต่อๆไป	ในแง่เพือ่นร่วมงานกจ็ะมคีวามไว้วางใจซ่ึงกนัและกนั	รวมถึงท�าให้อยูร่่วมกนัอย่างมคีวาม
สุขรู้จักช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน	 องค์กรใดท่ีน�าธรรมมาประยุกต์ใช้	 จึงนับว่าผลของงานก็
มีประสิทธิภาพ	คนก็มีความสุขในการท�างานและการอยู่ร่วมกัน	สังคมโดยรวมก็ได้รับประโยชน์
จากการที่เขาเป็นคนดีนั้นด้วย	จึงนับว่าการน�าธรรมมาใช้ในองค์กร	มีแต่ได้กับได้	ไม่มีผลเสียเลย
แม้แต่น้อย	(พระมหาบุญมี	มาลาวชิโร,	2553	:	97)

บทสรุป
	 ในปัจจุบัน	 การบริหารงานหรือการจัดการองค์กรมีความจ�าเป็นต้องใช้ศาสตร์ในการ
บริหารงาน	อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้	เนื่องจากโลกในยุคปัจจุบันเป็นระบบทุนนิยม	หรือบริโภคนิยม
ที่แสวงหาก�าไร	และ	มีการแข่งขัน	เพื่อให้เหนือกว่าคู่แข่ง	ทั้งในเชิงบริหารงาน	และการพัฒนา
องค์กร	 ให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร	การท�างานในองค์การแน่นอนจะมีบุคลกรจ�านวน
มากต่างคนต่างมีความคิดเห็นมีทัศนะคติความรู้ความเจ้าใจของแต่ละคนแตกต่างกันไปการที
จะท�าให้บุคลากรเหล่านั้นรว่มแรงรวมใจกันมคีวามสามัคคพีร้อมเพรียงกันท�างานเพื่อองค์การ
ส่วนร่วมนั้นเป็นสิ่งที่ส�าคัญมาก	 เพราะฉะนั้นผู้บริหารต้องมีเทคนิคในการบริหารจัดการโดยยึด
หลักความเป็นธรรมโดยมีหลักธรรมในการบริหารหรือสร้างแรงจูงใจบุคลากรในองค์การเพื่อให้
องค์การอยู่ร่วมกันแล้วเกิดความผาสุกเจริญรุ่งเรื่องงดงาม	อนึ่งบุคลากรที่ท�างานในองค์การต่าง
คนต่างมคีวามรูค้วามสามารถความแก่งความต้องการแตกต่างกนั	ดังนัน้การสร้างแรงจูงใจในการ
องค์การเป็นสิง่ส�าคญัมากเป็นการสร้างขวญัและก�าลงัใจให้กบับคุลากรในองค์การมกี�าลงัใจในการ
ท�างานักบริหารต้องรู้จักคนตามที่เขาเป็น	ไม่ใช่ว่าชอบใคร	หลงใคร	ก็ปกป้องคนนั้น	ทั้ง	ๆ	ที่เขา
ท�าผิดมหันต์	หรือเกลียดใคร	ก็ต�าหนิคนนั้น	ทั้ง	ๆ	ที่เขาไม่ได้ท�าผิดอะไรเลย	นักบริหารต้องมอง
คนที่เป็นจริง	ในการสร้างแรงจูงใจบุคลากรในองค์กรสิ่งหนึ่งที่มีความส�าคัญมากคือ	คุณลักษณะ
ของผูบ้ริหาร	ผูบ้รหิารจะท�าหน้าท่ีส�าเรจ็ลุล่วงไปด้วยดต้ีองมคีณุลกัษณะ	3	ประการคอื	1)	จกัขมุา	
เป็นผูม้วีสิยัทศัน์มปัีญญามองการณ์ไกล	ในการวางแผนและฉลาดในการใช้คน	2)		วธิโูร	หมายถงึ	
จัดการธุระได้ดี	มีความเชี่ยวชาญด้านเทคนิค	3)	นิสสยสัมปันโน	สามารถพึ่งพาอาศัยคนอื่นได้	เขา
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มีความสามารถผูกใจคน	 หรือผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ได้คือเป็นผู้ที่มีความช�านาญด้านมนุษย์สัมพันธ์
อย่างดี
	 อีกอย่างหนึ่ง	 ผู้บริหารคือ	 ผู้ท�างานให้ส�าเร็จโดยอาศัยคนอื่น	 เขาบริหารด้วยธรรมาธิ
ไตย	โดยที่ถือหลักการและความส�าเร็จของงานเป็นใหญ่	จึงเป็นผู้น�าที่นั่งอยู่ในหัวใจของคนร่วม
งาน	เขามีความสามารถในการผูกใจครองใจคนงานได้	พระพุทธเจ้าได้ทรงตรัสสอนหลักธรรมใน
การสร้างมนษุยสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน	หรอืกบัคนอืน่ๆ	ทีเ่ราเกีย่วข้องทัง้หมด	ท่านเรยีกหมวด
ธรรมนี้ว่า	สังคหวัตถุ	หมายถึง	วิธีผูกใจคน	มี	4	ประการ	คือ	1.	ทาน	2.	ปิยวาจา	3.	อัตถจริยา	
4.	สมานัตตา	ซึ่งเป็นหลักธรรมที่เป็นเครื่องมือยึดเหนี่ยวน�้าใจของผู้อื่นผูกไมตรี	เอื้อเฟื้อ	เกื้อกูล
ซึ่งกันและกัน	หากนักบริหารท่านใดน�าหลักธรรมนี้มาปฏิบัติ	เชื่อแน่ว่าจะสามารถครองใจเพื่อน
ร่วมงาน	และผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้อย่างแน่นอน		การน�าหลกัสงัคหวตัถ	ุมาประยกุต์ใช้กบัการสร้าง
แรงจูงใจในองค์การนั้นจะท�าให้เกิดผลดีหลายประการ	 ทั้งแก่ผู้บริหารเอง	 และเพ่ือนร่วมงาน	
หรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาทุกคน	 ในแง่ของผู้บริหารหากมีธรรมประจ�าใจก็ย่อมจะท�าให้เกิดความ
สุขความสบายใจ	ไม่มีความเดือดร้อนทั้งในปัจจุบัน	ในอนาคต	ดังนั้นเมื่อผู้บริหารผู้มีธรรมอยู่ใน
หัวใจ	ย่อมเป็นศูนย์รวมใจของคนร่วมงาน	และสามารถจัดการให้งานในหน้าที่ลุล่วงไปด้วยดี
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