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บทคัดย่อ 
 ปัจจัยเชิงพุทธในการบริหารจัดการองค์การให้มีประสิทธิภาพ เป็นการกล่าวถึง การบูรณาการปัจจัย
ท่ีเป็นประโยชน์ในการนำไปใช้ในการบริหารจัดการองค์การ เพื่อเป็นประโยชน์ในการนำไปใช้ในการบริหาร
จัดการองค์การ โดยปัจจัยจูงใจหรือแรงจูงนั้นเป็นพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังกำหนดทิศทางและ
เป้าหมายของพฤติกรรม บทความวิชาการนี้มุ่งศึกษา นิยามของปัจจัยจูงใจหรือแรงจูงใจ แรงจูงใจในทาง
พระพุทธศาสนาตามอิทธิบาท 4 ปัจจัยค้ำจุน องค์ประกอบของปัจจัยค้ำจุน ความหมายของปัจจัยค้ำจุนตาม
องค์ประกอบ 
 
คำสำคัญ : ปัจจัยจูงใจเชิงพุทธ; การบริหาร; ประสิทธิภาพ. 
 
Abstract 
 Motivation of Buddhist Factoring and adminicle factoring in Definition and 
integration is the factor of integration for benefit taking in organization administration. This 
article aims to study the definition of motivation factor, Motivation of Buddhist Factor by 
Iddhipada 4 is the  adminicle factoring and the component of adminicle factoring, the 
meaning of adminicle factoring by component.  
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บทนำ 
 ปัจจัยจูงใจเชิงพุทธ และปัจจัยค้ำจุน : นิยาม และการบูรณาการ เพื่อเป็นประโยชน์ในการนำไปใช้
ในการบริหารจัดการองค์การ โดยปัจจัยจูงใจหรือแรงจูงนั้นเป็นพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังกำหนด
ทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระทำไปสู่เป้าหมาย
โดยไม่ลดละแต่คนมีมีแรงจูงใจต่ำจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่ก็ล้มเลิกการกระทำก่อนบรรลุเป้าหมาย 
นอกจากแรงจูงใจตามทฤษฎีทางตะวันตกแล้วก็ยังปรากฏแรงจูงใจในทางพระพุทธศาสนาอีกด้วย ซึ่งแรงจูงใจ
ในทางพระพุทธศาสนาตามท่ีปรากฏก็คือ อิทธิบาท 4 (คุณเครื่องให้ถึงความสำเร็จ , คุณธรรมท่ีนำไปสู่
ความสำเร็จแห่งผลท่ีมุ่งหมาย) อันประกอบด้วย ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ (ความเพียร) จิตตะ (ความคิดมุ่ง
ไป) วิมังสา (ความไตร่ตรอง หรือ ทดลอง) การท่ีคนจะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นแรงผลักจากข้างในด้านเดียวนั้น
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อาจไม่พอ จึงควรมีปัจจัยค้ำจุนเข้ามาเป็นแรงผลักอีกแรงหนึ่งด้วย ปัจจัยค้ำจุนไม่ใช่ส่ิงจูงใจให้คนทำงาน 
หรือไม่มีคุณค่าในด้านการจูงใจคน แต่มันเป็นปัจจัยท่ีมีส่วนสร้างความพอใจแก่บุคคลท่ีทำงาน หรือการป้องกัน
มิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน มีส่วนทำให้การทำงานสุขสบายมากขึ้น ถือได้ว่าเป็นเพียงมาตรการหนึ่งในการ
สนองความต้องการของคน ถ้าหากว่าภาวะแวดล้อมท่ีได้จัดไว้ดีเพียงพอแล้ว ก็เป็นการสนองความต้องการของ
คนในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพขึ้นด้วย 
 
นิยามของปัจจัยจูงใจ 
 ปัจจัยจูงใจหรือแรงจูงใจ คือพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังกำหนดทิศทางและเป้าหมายของ
พฤติกรรมนั้นด้วย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระทำไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละแต่คนมีมี
แรงจูงใจต่ำจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่ก็ล้มเลิกการกระทำก่อนบรรลุเป้าหมาย มีผู้ให้ความหมายของ
แรงจูงใจไว้หลากหลาย ดังนี้ 
 กลุ่มท่ีให้ความหมายของแรงจูงใจในการทำงาน ท่ีหมายถึง พลังท้ังจากภายในและภายนอก เช่น 
พลังท้ังจากภายในและภายนอกซึ่งช่วยกระตุ้นพฤติกรรมให้บุคคลทำในส่ิงต่าง ๆ ให้สำเร็จตามเป้าหมายด้วย
ความเต็มใจ และเป็นตามกระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล (ชาญศิลป วาสบุญมา, 2546) ส่ิงเร้าจากภายใน 
ส่ิงจูงใจหรือส่ิงโน้มน้าวใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิด ความเช่ือมั่นและความมานะพยายามท่ีจะ
กระทำ และคงไว้ซึ่งการกระทำนั้น ๆ เพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่งตามท่ีตัว
บุคคลหรือองค์การได้ต้ังไว้(ชาญเดช วีรกุล, 2552) แรงผลักดันท้ังจากภายนอกและภายในซึ่งช่วยกระตุ้น
ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคลกระทำส่ิงต่าง ๆ ให้สำเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจ และ
เป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล(ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ, 2548) นอกจากนั้นยังหมายถึง ปัจจัยหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมา
กระตุ้นหรือชักนำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพื่อให้ได้มาซึ่ งส่ิงท่ี
ตนเองต้องการ  แรงจูงใจจะมีท้ังแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมีความสุข
ในการกระทำส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง ไม่ได้หวังรางวัลหรือคำชม ส่วนบุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายนอกจะทำอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่น หวังรางวัลหรือผลตอบแทน(ศิริพร จันทศรี, 2550) 
 แต่ก็มีบางท่านท่ีให้ความหมายแบบกว้าง ๆ เช่น แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ท่ีเป็น
แรงผลักดัน หรือกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจ เพื่อท่ีจะนำมาซึ่งการทำงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งมูลเหตุจูงใจท่ีสำคัญคือ ความต้องการ ความพึงพอใจในการทำงานจะนำมาซึ่งการปฏิบัติท่ีดี
ของบุคลากรทำให้บุคลากรมีความและจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งจะเป็นเงื่อนไขสำคัญต่อความสำเร็จของ
องค์การในระยะยาว(ธิดา สุขใจ, 2548) เป็นความสามารถในการตอบสนองความต้องการ หรือทำให้เกิดความ
พึงพอใจอันเนื่องมาจากความสามารถในการตอบสนองความต้องการดังกล่าว ส่ิงใดก็ตามท่ีสามารถทำให้เกิด
ความพึงพอใจขึ้นมาได้ อาจถือว่าเป็นส่ิงล่อใจและส่ิงจูงใจ ( Incentive) ซึ่งจะกลายเป็นเป้าหมาย (Goal) ท่ี
บุคคลแสวงหาในองค์การ ส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายนี้อาจเป็นส่ิงจูงใจ หรือเป้าหมายทางปฏิฐานหรือทางบวก 
(Positive) หรืออาจเป็นส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) 
อรรถมานะ, 2550) และแรงจูงใจ คือส่ิงท่ีอยู่ภายในตัวบุคคลเป็นแรงขับ เป็นพลังของแต่ละคนท่ีทำให้กระทำ
อย่างใดอย่างหนึ่งจนสำเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจากการท่ีมนุษย์ทุกคนมีความคาดหวัง ความต้องการ 
(Needs) และเป้าหมายในชีวิต ทำให้เกิดแรงขับ (Drive) เพื่อนำไปสู่เปา้หมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจ
จึงมิอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และรักษาพฤติกรรมนั้นไว้
เพื่อให้ตนเองนั้นได้ส่ิงท่ีคาดหวังหรือต้องการ (สุชาดา สุขบำรุงศิลป์, 2553) 
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 ดังนั้น แรงจูงใจในการทำงาน จึงหมายถึง พลังท้ังจากภายในและภายนอกซึ่งช่วยกระตุ้นพฤติกรรม
ให้บุคคลทำในส่ิงต่าง ๆ ให้สำเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจ และกระตุ้นหรือชักนำให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อให้ได้มาซึ่งส่ิงท่ีตนเองต้องการ จะทำให้มีความสุขในการกระทำส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจ
โดยตัวของเขาเอง ไม่ได้หวังรางวัลหรือคำชม  
 แรงจูงใจจึงมีประโยชน์หลายอย่างท้ัง เสริมสร้างกำลังใจในการปฏิบัติงานให้แต่ละบุคคลในองค์การ 
ส่งเสริมและเสริมสร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะ สร้างขวัญและกำลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน แก่ผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การ ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ ช่วยทำให้การควบคุมดำเนินไปด้วยความราบรื่นอยู่
ในกรอบแห่งระเบียบวินัย และมีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน เกื้อกูลและจูงใจ
ให้สมาชิกขององค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ ในองค์การ ทำให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมั่นใน
องค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ ทำให้เกิดความสุขกาย สุขใจ ในการทำงาน และก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน(สุพัตรา สุภาพ, 2541) 
 
ปัจจัยจูงใจเชิงพุทธ 
 แรงจูงใจในทางพระพุทธศาสนาตามท่ีปรากฏก็คือ อิทธิบาท 4 (คุณเครื่องให้ถึงความสำเร็จ , 
คุณธรรมท่ีนำไปสู่ความสำเร็จแห่งผลท่ีมุ่งหมาย) ซึ่งประกอบด้วย ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ (ความเพียร) จิต
ตะ (ความคิดมุ่งไป) วิมังสา (ความไตร่ตรอง หรือ ทดลอง) จากองค์ประกอบดังกล่าวสามารถได้ความหมายได้
ดังนี้ 
 ฉันทะ (ความพอใจ) หมายถึง ความต้องการท่ีจะทำ ใฝ่ใจรักจะทำส่ิงนั้นอยู่เสมอและปรารถนาจะ
ทำให้ได้ผลดียิ่ง ๆ ข้ึนไป(พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต), 2549) เพื่อความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 
ซึ่งมีความหมายคล้ายกันคือ การท่ีบุคคลสามารถทำงานได้เสร็จส้ินและประสบความสำเร็จอย่างดี เป็น
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสำเร็จจึงเกิดความรู้สึก
พึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสำเร็จของงานนั้น ๆ(Herzberg, Frederick and others, 1959) เป็นความรู้สึก
รักชอบยินดีเต็มใจ หรือมีเจตคติท่ีดีของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ความพอใจจะเกิดเมื่อได้รับตอบสนองความ
ต้องการ ท้ังด้านวัตถุและด้านจิตใจ ความพึงพอใจเป็นเรื่องเกี่ยวกับอารมณ์ ความรู้สึก และทัศนะของบุคคล 
อันเนื่องมาจากส่ิงเร้าและส่ิงจูงใจ โดยอาจเป็นไปในเชิงประเมินค่าว่าความรู้สึกหรือทัศนคติต่อส่ิงเหล่านั้น
เป็นไปในทางลบหรือบวก(อุทัยพรรณ สุดใจ, 2545) ส่ิงท่ีควรจะเป็นไปตามความต้องการ ความพึงพอใจเป็น
ผลของการแสดงออกของทัศนคติของบุคคลอีกรูปแบบหนึ่ง ซึ่งเป็นความรู้สึกเอนเอียงของจิตใจท่ีมี
ประสบการณ์ท่ีมนุษย์เราได้รับอาจจะมากหรือน้อยก็ได้ และเป็นความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ซึ่งเป็นไปได้ท้ัง
ทางบวกและทางลบ(กชกร เปาสุวรรณ และคณะ, 2550) เป็นความรู้สึกส่วนตัวของบุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
รวมไปถึงความพึงพอใจเป็นความรู้สึกส่วนตัวของบุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่งรวมไปถึงความพึงพอใจใน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพด้วย การมีความสุขท่ีทำงานร่วมกับคนอื่นท่ีเข้ากันได้มีทัศนคติท่ีดีต่องานด้วยได้
กล่าวถึง(Applewhite, P. B., 1965) และยังหมายถึงสภาพหรือระดับความพึงพอใจท่ีเป็นผลมาจากความ
สนใจและเจตคติของบุคคลท่ีมีต่องาน (Good, C. V., 1973) 
 ดังนั้นฉันทะ (ความพอใจ) จึงหมายถึง ความต้องการท่ีจะทำงานนั้นให้ประสบความสำเร็จอย่างดี 
ใฝ่ใจรักจะทำส่ิงนั้นอยู่เสมอและปรารถนาจะทำให้ได้ผลดียิ่ง ๆ ขึ้นไป เมื่อผลงานสำเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึง
พอใจและปลาบปล้ืมในผลสำเร็จของงานนั้น ๆ  
 วิริยะ คือ ขยันหมั่นประกอบส่ิงนั้นด้วยความพยายาม เข้มแข็ง อดทน เอาธุระ ไม่ท้อถอย(พระ
พรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต), 2549) ถือเป็นความต้องการความสำเร็จในชีวิต (Self-actualization) 
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เนื่องจากเป็นความต้องการสูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการท่ีจะทำทุกส่ิงทุกอย่างได้สำเร็จ ความ
ต้องการทำทุกอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง (Maslow, Abrah, 1970) เป็นแรงจูงใจซึ่งกำหนด
ทิศทางการกระทำเพื่อให้ได้ตามค่านิยมของตน คือคาดหวังว่าจะได้ตามค่านิยม เป็นแรงจูงใจให้บุคคลใช้ความ
พยายามกระทำให้สำเร็จ และความสำเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกับความสามารถของตนด้วย
(Vroom, H Victor, 1964) เพื่อให้ได้รับการยอมรับนับถือ ซึ่งการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสำเร็จใน
งานด้วย(Herzberg, Frederick and others, 1959) เช่นเดียวกันก็ถือเป็นความต้องการประสบความสำเร็จ 
(nAch) ซึ่งบุคคลจะแสวงหาแนวทางเพื่อก้าวไปข้างหน้าจะใช้ความพยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความสำเร็จ และจะมี
ความรับผิดชอบในการแก้ปัญหาต่างๆ(McClelland, David C, 1961) 
 ดังนั้นวิริยะ (ความเพียร) จึงหมายถึง ความขยันหมั่นเพียร ประกอบส่ิงนั้นด้วยความพยายาม 
เข้มแข็ง อดทน ไม่ท้อถอยเพื่อมุ่งไปสู่ความสำเร็จ และความสำเร็จของงานนั้นก็เกิดจากความพยายามบวกกับ
ความสามารถของตนด้วย 
 จิตตะ (ความคิดมุ่งไป) หมายถึง ต้ังจิตรับรู้ในส่ิงท่ีทำและทำส่ิงนั้นด้วยความคิด เอาจิตฝักใฝ่ ไม่
ปล่อยใจให้ฟุ้งซ่านเล่ือนลอยไป อุทิศหัวใจให้แก่สิงท่ีทำ(พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต), 2549) ถือเป็น
ความรับผิดชอบซึ่งหมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมี
อำนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด(Herzberg, Frederick 
and others, 1959) เป็นคุณลักษณะของบุคคลซึ่งแสดงออกโดยมีความสนใจ เอาใจใส่ต้ังใจจริงท่ีจะปฏิบัติ
หน้าท่ีซึ่งได้รับมอบหมายด้วยความพากเพียร พยายาม อดทนต่ออุปสรรคใด ๆ ท่ีขัดข้อง มีการวางแผนงาน
อย่างละเอียดรอบคอบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้(ขวัญฤดี ขำซ่อนสัตย์, 2542) จะเป็นส่ิงท่ีเกื้อหนุนให้
บุคคลปฏิบัติงานอย่างสอดคล้องกับกฎเกณฑ์ทางศีลธรรมจรรยาและตามกฎเกณฑ์ของสังคม แม้ว่าจะไม่มีการ
ใช้อำนาจในการบังคับควบคุมก็ตาม(ลักขณา สะแกคุ้ม, 2543)  
 ดังนั้น จิตตะ (ความคิดมุ่งไป) หมายถึง ต้ังจิตรับรู้ในส่ิงท่ีทำและทำส่ิงนั้นด้วยความคิด เอาจิตฝักใฝ่ 
ไม่ปล่อยใจให้ฟุ้งซ่านเล่ือนลอยไป อุทิศหัวใจให้แก่สิงท่ีทำ เอาใจใส่ต้ังใจจริงท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีซึ่งได้รับ
มอบหมาย มีการวางแผนงานอย่างละเอียดรอบคอบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ 
 วิมังสา (ความไตร่ตรอง หรือ ทดลอง) หมายถึง หมั่นใช้ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญตรวจหาเหตุผล
และตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนในส่ิงท่ีทำนั้น มีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง(พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. 
อ. ปยุตฺโต), 2549) เป็นกิจกรรมท่ีมีขึ้นเพื่อแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นภายหลังจากท่ีได้ทำการตรวจสอบไปแล้ว การ
ปรับปรุงอาจเป็นการแก้ไขปรับปรุงแบบเร่งด่วน เฉพาะหน้า หรือการค้นหาสาเหตุท่ีแท้จริงของปัญหา เพื่อ
ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาซ้ำรอยเดิม การปรบปรุงอาจนำไปสู่การกำหนดมาตรฐานของวิธีการทำงานต่างไปจาก
เดิม เมื่อมีการดำเนินงานตามวงจร PDCA ในรอบใหม่ ข้อมูลท่ีได้จากการปรับปรุงจะช่วยให้การวางแผนมี
ความสมบูรณ์และมีคุณภาพเพิ่มขึ้นด้วย (ป่ินมณี ขวัญเมือง, 2557) 
 ดังนั้น วิมังสา (ความไตร่ตรอง หรือ ทดลอง) หมายถึง การหมั่นใช้ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญ
ตรวจหาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนในส่ิงท่ีทำนั้น มีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง และหรือ
การจัดทำมาตรฐานใหม่ ซึ่งถือเป็นพื้นฐานของการยกระดับคุณภาพ 
 
ปัจจัยค้ำจุน 
 ปัจจัยค้ำจุนไม่ใช่ส่ิงจูงใจให้คนทำงาน หรือไม่มีคุณค่าในด้านการจูงใจคนแต่มันเป็นปัจจัยท่ีมีส่วน
สร้างความพอใจแก่บุคคลท่ีทำงาน หรือการป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานมีส่วนทำให้การทำงานสุข
สบายมากขึ้น ถือได้ว่าเป็นเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความต้องการของคน ไม่ใช่ส่ิงท่ีจะก่อให้เกิด
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แรงจูงใจให้บุคคลทำงาน ถ้าหากว่าภาวะแวดล้อมท่ีได้จัดไว้ดีเพียงพอแล้ว ก็เป็นการสนองความต้องการของ
คนในการทำงานเท่านั้น(Herzberg, Frederick and others, 1959) 
  1. องค์ประกอบของปัจจัยค้ำจุน 
 ปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย ซึ่งหมายถึง ปัจจัยท่ีจะค้ำ
จุนให้แรงจูงใจในการทำงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลใน
องค์การบุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 
 จากการศึกษาสามารถสรุปองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรได้ดังตารางต่อไปนี้ 
 
 
 
องค์ประกอบของปัจจัยค้ำจุน 
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เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น      5 
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต      5 
สถานะของอาชีพ      5 
สภาพการทำงาน      4 
ความมั่นคงในการทำงาน      4 

  
ในการศึกษาครั้งนี้ปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานนั้นใช้ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) 

เป็นองค์ประกอบท่ีไม่ได้เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง แต่มีความเกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงาน (Extrinsic Factors) 
เป็นปัจจัยท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่สามารถทำให้บุคลากรพึงพอใจหรือไม่ พึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานได้ มีอยู่  5 
องค์ประกอบคือ 1) เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น 2) โอกาสความก้าวหน้าในอนาคต 3) สถานะของอาชีพ 4) 
สภาพการทำงาน 5) ความมั่นคงในการทำงาน 
 2. ความหมายของปัจจัยค้ำจุนตามองค์ประกอบ 
 1) เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
 เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ 
เพื่อให้เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการทำงาน(Herzberg, Frederick and others, 1959) นอกจากนั้นยัง
หมายถึง ค่าจ้างหรือรายได้จะมีความสัมพันธ์กับเงินซึ่งผู้ปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับค่าจ้างนี้ไว้ในอันดับเกือบสูง 
แต่ก็ยังให้ความสำคัญน้อยกว่าโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน และความมั่นคงปลอดภัย องค์ประกอบนี้มักจะ
ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกว่าความพึงพอใจ ผู้ชายจะเห็นค่าจ้างเป็นส่ิงสำคัญมากกว่าผู้หญิง และผู้ท่ี
ปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นว่า ค่าจ้างมีความสำคัญสำหรับเขามากกว่าผู้ท่ีปฏิบัติงานในสำนักงาน หรือ
หน่วยงานของรัฐบาล นอกจากนั้นยังได้อธิบายเกี่ยวกับผลตอบแทนท่ีได้รับจากการทำงานเพิ่มเติมว่า หมายถึง 
เงินบำเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ท่ีอยู่ วันหยุด
พักผ่อนต่างๆ(Glimmer, E, 1971) และสอดคล้องกับคำกล่าวท่ีว่า เงินเดือน ได้แก่ จำนวนเงินท่ีได้รับความ
ยุติธรรมและความทัดเทียมกันของรายได้และวิธีการจ่ายเงินขององค์การ(Locke. E.A., 1976) เนื่องจากว่า
เงินเดือนหรือค่าจ้างเป็นธรรมหรือเป็นไปตามหลักงานมากเงินมากจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
(French, S, 1982) ดังนั้นการให้เงินและรางวัลท่ีเกี่ยวกับเงินนั้น จากการศึกษางานวิจัยในปัจจุบันยังสรุปได้ไม่
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ชัดเจนเกี่ยวกับความสำคัญของเงินท่ีมีต่อแรงจูงใจ เพียงแต่ช้ีแนะว่ าเงินเป็นส่ิงท่ีทำให้เกิดความไม่พอใจ
มากกว่าท่ีจะเป็นแรงจูงใจ แต่คนส่วนมากก็ยังให้คุณค่าเงินไว้สูง (สุนันทา เลาหนันทน์, 2541) 
 สรุป เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น หมายถึง ค่าจ้างหรือรายได้ ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการทำงาน 
ท้ังเงินบำเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ท่ีอยู่ วันหยุด
พักผ่อนต่าง ๆ เพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานและมีผลต่อแรงจูงใจ  
 2) โอกาสความก้าวหน้าในอนาคต มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
 โอกาสความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง การได้เล่ือนตำแหน่งสูงขึ้น การได้ส่ิงตอบแทนจาก
ความสามารถในการทำงานของเขา(Glimmer, E., 1971) มีโอกาสได้ขึ้นค่าจ้าง เงินเดือน และเพิ่มพูนคุณวุฒิ
(French, S, 1982) นอกจากการท่ีบุคคลได้รับการแต่งต้ังเล่ือนตำแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึง
สถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย(Herzberg, Frederick and others, 
1959) การเปิดโอกาสให้เจริญก้าวหน้าทางด้านส่วนตัว การได้มีโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรมการศึกษาดูงาน 
การหมุนเวียนงาน และการสร้างประสบการณ์จากการใช้เครื่องมือต่าง ๆ ล้วนเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
(สุนันทา เลาหนันทน์, 2541) 
 3) สถานะของอาชีพ มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  
 สถานะของอาชีพ  หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ และศักด์ิศรี
(Herzberg, Frederick and others, 1959) งานท่ีทำมีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน
หากได้ทำงานตามท่ีเขาถนัด หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนท่ีมีความรู้สูงมักจะรู้สึกชอบงาน
เพราะองค์ประกอบนี้มาก(Glimmer, E. 1971) นอกจากนั้นยังหมายถึงการให้การยกย่องสถานภาพบุคคลทุก
คน ไม่ว่าอยู่ในฐานะอะไร ต้องการได้รับการยอมรับจากกลุ่ม และจากผู้บังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน แต่
การยกย่องชมเชยต้องทำด้วยความจริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะต้องสูงกว่าเกณฑ์เฉล่ีย รวมท้ังการให้
ความรับผิดชอบมากขึ้น และการให้อำนาจเพิ่มขึ้น การได้เล่ือนขั้นเล่ือนตำแหน่ง การให้อำนาจและการ
มอบหมายความรับผิดชอบ เป็นเครื่องมือในการจูงใจคนปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  (สุนันทา เลาห
นันทน์, 2541) และยังสอดคล้องกับคำกล่าวท่ีว่าการได้รับการยอมรับนับถือนั้นเป็นการได้รับคำยกย่องชมเชย
ในผลสำเร็จของงาน การกล่าววิจารณ์การทำงาน และความเช่ือถือในผลงาน (Locke. E.A., 1976) 

 4) สภาพการทำงาน มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  
 สภาพการทำงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน 

รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ อีกด้วย(Herzberg, Frederick and 
others, 1959) และยังหมายถึง ห้องอาหาร ห้องน้ำ ห้องสุขา(Glimmer, E. 1971) เช่นเดียวกันกับ Locke ท่ี
กล่าวว่าสภาพการทำงาน ได้แก่ ช่ัวโมงการทำงาน ช่วงเวลาพัก เครื่องมือเครื่องใช้ในการทำงาน อุณหภูมิ การ
ถ่ายเทอากาศ ทำเลท่ีต้ังและรูปแบบการก่อสร้าง ของอาคารสถานท่ีทำงาน(Locke. E.A. 1976)  
 5) ความมั่นคงในการทำงาน มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
 ความมั่นคงในการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมั่นคงในการทำงาน ความยั่งยืน
ของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ(Herzberg, Frederick and others, 1959) และยังหมายถึง การได้
ทำงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา คนท่ีมีพื้นความรู้น้อย
หรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่า ความมั่นคงในการทำงานมีความสำคัญต่อเขามาก แต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่
มีความสำคัญมากนัก และคนท่ีมีอายุมากขึ้น จะมีความต้องการความมั่นคงในการทำงานสูงขึ้น (Glimmer, E., 
1971) นอกจากนั้นยังหมายถึง การให้ความมั่นคงและความปลอดภัย ความกลัวในส่ิงต่าง ๆ เช่น การไม่ให้งาน
ทำ การสูญเสียตำแหน่ง เป็นส่ิงท่ีแฝงอยู่ภายในจิตใจของคน ความต้องการในเรื่องความมั่นคงปลอดภัยจึง
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สำคัญ แต่ต้องคำนึงด้วยว่าความมั่นคงปลอดภัยมากน้อยเท่าใด จึงเป็นตัวกระตุ้นท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (สุนันทา เลาหนันทน์, 2541) 
 
สรุป  
 ปัจจัยจูงใจหรือแรงจูงนั้นเป็นพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังกำหนดทิศทางและเป้าหมาย
ของพฤติกรรมนั้นด้วย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระทำไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละแต่คนมีมี
แรงจูงใจต่ำจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่ก็ล้มเลิกการกระทำก่อนบรรลุเป้าหมาย นอกจากแรงจูงใจตามทฤษฎี
ทางตะวันตกแล้วก็ยังปรากฏแรงจูงใจในทางพระพุทธศาสนาอีกด้วย ซึ่งแรงจูงใจในทางพระพุทธศาสนาตามท่ี
ปรากฏก็คือ อิทธิบาท 4 (คุณเครื่องให้ถึงความสำเร็จ , คุณธรรมท่ีนำไปสู่ความสำเร็จแห่งผลท่ีมุ่งหมาย) อัน
ประกอบด้วย ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ (ความเพียร) จิตตะ (ความคิดมุ่งไป) วิมังสา (ความไตร่ตรอง หรือ 
ทดลอง) และปัจจัยค้ำจุนไม่ใช่ส่ิงจูงใจให้คนทำงาน หรือไม่มีคุณค่าในด้านการจูงใจคนแต่มันเป็นปัจจัยท่ีมีส่วน
สร้างความพอใจแก่บุคคลท่ีทำงาน การมีโอกาสได้ขึ้นค่าจ้าง ขึ้นเงินเดือน การได้เล่ือนตำแหน่งสูงขึ้น การได้ส่ิง
ตอบแทนจากความสามารถในการทำงาน การได้เพิ่มพูนคุณวุฒิมีความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ มีโอกาสเข้า
ร่วมการฝึกอบรมการศึกษาดูงาน การหมุนเวียนงาน และการสร้างประสบการณ์จากการใช้เครื่องมือต่าง ๆ 
ด้วย 
 การประกอบอาชีพท่ีเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติ และศักดิ์ศรี งานท่ีทำมีความสัมพันธ์กับ
ความรู้ความสามารถของตน การได้รับการยอมรับจากกลุ่ม และจากผู้บังคับบัญชา การให้ความรับผิดชอบมาก
ขึ้น และการให้อำนาจเพิ่มขึ้น การได้รับคำยกย่องชมเชยในผลสำเร็จของงาน การกล่าววิจารณ์การทำงาน และ
ความเช่ือถือในผลงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพของงานท้ัง แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน รวมท้ัง
ลักษณะของส่ิงแวดล้อมอื่น ๆ ท้ังอุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ ห้องอาหาร ห้องน้ำ ห้องสุขา ทำเลท่ีต้ังและ
รูปแบบการก่อสร้าง ของอาคารสถานท่ีทำงาน ความมั่นคงในการทำงาน ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มั่นคงในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ รวมท้ังการได้ทำงานตามหน้าท่ีอย่าง
เต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา รู้สึกมีความปลอดภัยจากความกลัวในส่ิงต่าง ๆ 
ท้ังการไม่ให้งานทำ การสูญเสียตำแหน่งด้วย 
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