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บทคัดย่อ 

บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตามแนวคิดของ 
Frederick Herberg โดยศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร บทความวิจัย บทความวิชาการ เอกสาร ต ารา ที่เกี่ยวข้อง
กับปัจจัยแรงจูงใจ โดยเน้นถึงทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) 
ของ เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herberg' s Two-Factor Theory) ซึ่งได้อธิบายไว้ว่า ปัจจัยที่
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรือปัจจัยภายในที่เป็น
ตัวกระตุ้นให้ประสบความส าเร็จในการท างาน และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ช่วย
ยกระดับทางด้านความรู้สึกที่มีต่องาน ส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, บุคลากร, Frederick Herberg 
 
Abstract 

The article aims to study work motivation Personnels According to the Concept of 
Frederick Herberg. By studying and researching documents, research articles, academic articles, 
documents, and textbooks related to motivation factors by using the theory of motivation, 
the Two Factors Theory of Herzberg, two factors theory consists of Motivation or internal factors 
that drive success at work, and Hygiene Factors or health factors that reduce job dissatisfaction 
and also promote to be satisfied at work. 
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บทน า 
การที่องค์กรหรือหน่วยงานจะประสบความส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรนั้น องค์กร

จ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรต่าง ๆ ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ คนหรือบุคลากร (Man) เงินหรือ
งบประมาณ (Money) วัสดุ อุปกรณ์ (Material) และการบริหารจัดการ (Management) ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุด คือ บุคลากร เพราะบุคลากรคือ ทรัพยากรที่มีคุณค่าและเป็นประโยชน์มากที่สุดในการบริหารจัดการ  
แต่ละองค์กร ถึงแม้องค์กรจะมีเงินทุนมาก มีวัตถุดิบที่ดี มีกระบวนการผลิตและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด 
แต่ถ้าบุคลากรมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์กรแล้วนั้นอาจจะส่งผลให้ขาดประสิทธิภาพ ขาดศักยภาพและส่งผลต่อ
ผลการด าเนินงาน การที่บุคคลมีศักยภาพย่อมท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้องค์กรพัฒนาได้อย่าง  
มีศักยภาพในคราวเดียวกันด้วย การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะท าให้องค์กร
เคลื่อนไปข้างหน้า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการท างานเป็นอย่างมาก ถ้าหากบุคลากร   
มีแรงจูงใจ จะท าให้บุคลากรมีความตั้งใจในการท างานได้อย่างแท้จริง มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการท างาน  
มีความอดทน แม้จะอยู่ในสภาวะกดดันจากสถานการณ์ต่าง ๆ และลดปัญหาขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงาน ส่งเสริม
ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน สามารถฟันฝ่าอุปสรรคไปได้ ท าให้องค์กรมีความแข็งแกร่งมากยิ่งขึ้น 
บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กรได้  

ทฤษฎีแรงจูงใจที่คุ้นเคยกันดี เป็นแนวคิดท่ีจัดอยู่ในกลุ่มจิตวิทยา พฤติกรรมศาสตร์ หรือสังคมศาสตร์
ที่ถูกประยุกต์ใช้ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory)  
ของ เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herberg' s Two-Factor Theory) Herzberg, et al, (1959) ซึ่งได้อธิบาย
ไว้ว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรือปัจจัยภายในที่เป็น
ตัวกระตุ้นให้ประสบความส าเร็จในการท างาน ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) การ
ได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
และความก้าวหน้า (Advancement) และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ช่วยยกระดับ
ทางด้านความรู้สึกที่มีต่องาน ส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย เงินเดือน (Salary) 
โอกาส      ที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) สถานะของอาชีพ (Status) 
นโยบายและ      การบริหาร (Company Policy and Administration) สภาพการท างาน (Working 
Condition) ชีวิตส่วนตัว (Personal Lift) ความมั่นคงในงาน (Job Security) และการปกครองบังคับบัญชา 
(Supervision) 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การที่องค์กรหรือหน่วยงานจะประสบความส าเร็จและบรรลุ          
ตามเป้าหมายขององค์กร นอกจาการบริหารจัดการที่ดีแล้วนั้น จะต้องมีการจูงใจ และกระตุ้นให้บุคลากรรู้สึก
อยากท างาน เกิดความพึงพอใจในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของ
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บุคลากร เพราะบุคลากรที่ท างาน ทุกคนล้วนมีความต้องการพ้ืนฐาน และมีความคาดหวังจากการท างานทั้งสิ้น 
ดังนั้น แรงจูงใจจึงเป็นกุญแจส าคัญซึ่งจะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร หากบุคลากร        
มีแรงจูงใจในการท างาน จะส่งผลให้บุคลากรท างานด้วยความกระตือรือร้น สมัครใจ เต็มใจ และทุ่มเทแรงกาย
แรงใจให้องค์กรอย่างเต็มที ่

 
ความหมายและความส าคัญของแรงจูงใจ 

ความหมายของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ คือ พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย 

คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ าจะไม่แสดง
พฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 

แรงจูงใจ (motive) เป็นค าที่ได้ความหมายมาจากค าภาษาละตินที่ว่า movere ซึ่งหมายถึง "เคลื่อนไหว 
(move) " ดังนั้น ค าว่าแรงจูงใจจึงมีการให้ความหมายไว้ต่าง ๆ กัน ดังนี้ 

1. แรงจูงใจ หมายถึง "บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มีผลท าให้บุคคลต้องกระท า หรือ
เคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย" (Walters.1978 :218) กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ แรงจูงใจ
เป็นเหตุผลของการกระท านั่นเอง 

2. แรงจูงใจ หมายถึง "สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลังท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มี
เป้าหมาย ที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมายที่มีอยู่ในภาวะสิ่งแวดล้อม" (Loundon and Bitta.1988:368)
จากความหมายนี้จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจจะเก่ียวข้องกับองค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 

 2.1 เป็นกลไกที่ไปกระตุ้นพลังของร่างกายให้เกิดการกระท า และ 
 2.2 เป็นแรงบังคับให้กับพลังของร่างกายที่จะกระท าอย่างมีทิศทาง 
 
ลักษณะของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจของมนุษย์มีมากมายหลายอย่าง เราถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือพฤติกรรมหลายรูปแบบ  

เพ่ือหาน้ า และอาหารมาดื่มกิน สนองความต้องการทางกาย แต่ยังมีความต้องการมากกว่านั้น เช่น ต้องการ
ความส าเร็จ ต้องการเงิน ค าชมเชย อ านาจ และในฐานะที่เป็นสัตว์สังคมคนยังต้องการมีอารมณ์ผูกพันและ         
อยู่รวมกลุ่มกับผู้อื่น แรงจูงใจจึงเกิดข้ึนได้จากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 

1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) 
 แรงจูงใจภายใน เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความ

สนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ สิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวมาเหล่านี้มีอิทธิพลต่อ
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พฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นคุณค่าของงานมองว่าองค์กร  คือ สถานที่ให้ชีวิตแก่เขาและ
ครอบครัว เขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์กร กระท าการต่าง ๆ ให้องค์กรเจริญก้าวหน้า  

2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) 
 แรงจูงใจภายนอก เป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการ

ได้รับรางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง ค าชม การได้รับการยอมรับ ยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวรต่อ
พฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าว เฉพาะในกรณีที่ต้องการรางวัล ต้อ งการ
เกียรติ ชื่อเสียง ค าชม การยกย่อง การได้รับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่างแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรม เช่น การที่คนงานท างานเพียงเพ่ือแลกกับค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจ
ท างานเพียงเพ่ือให้หัวหน้างานมองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ เป็นต้น 

 
ความส าคัญของแรงจูงใจ 
การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับ        

การจูงใจในการท างาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานจึงจ าเป็นต้องเข้าใจว่าอะไร คือแรงจูงใจที่จะท าให้
พนักงานท างานอย่างเต็มที่ และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงานตอบสนองต่องานและ      
วิธีท างานขององค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความส าคัญ สามารถสรุปความส าคัญของการจูงใจ        
ในการท างานได้ดังนี้ 

1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า หรือพฤติกรรมของมนุษย์ในการท างานใด 
ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระท าให้ส าเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับ
บุคคลที่ท างานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ที่ท างานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปวัน ๆ 

2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการน าความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์ของตน มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือ                
ละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการ
ปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึน้เรื่อย ๆ 

3. การเปลี่ยนแปลง (variability) รูปแบบการท างาน หรือวิธีท างานในบางครั้ง ก่อให้เกิดการค้นพบ
ช่องทาง ด าเนินงานที่ดีกว่า หรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลง         
เป็นเครื่องหมายของ ความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่ งใหม่ ๆ  
ให้ชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มัก
พยายามค้นหา สิ่งผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างาน  
จนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางท่ีเหมาะสม ซึ่งอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
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บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า และการมุ่งมั่น
ท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน (work ethics) ผู้มี
จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ มีวินัยในการท างาน ซึ่งลักษณะ
ดังกล่าว แสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะดังกล่าวนี้ มักไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี 

 
แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg 

Frederick Herzberg (1959) ได้คิดค้นทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวาง  
ในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกต่างกันออกไป คือ “motivation-maintenance 
theory” หรือ“dual factor theory”หรือ “the motivation-hygiene theory” ในการเริ่มต้นค้นคว้ า    
เพ่ือสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นักวิศวกรและนักบัญชี ซึ่งจุดมุ่งหมายของการค้นคว้า       
เพ่ือศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวกับงานเพ่ือที่จะให้มีหนทางเพ่ิมผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดี
ในการท างาน และเพ่ือประโยชน์ทั่วไปส าหรับทุก ๆ คน ก็คือ ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลต่าง ๆ ทีจ่ะมีส่วนช่วย
ในการปรับปรุงขวัญ และก าลังใจ ที่จะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น 
พบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่องานออกเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง และ      
เป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 

 1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น
ประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับงาน และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดข้ึน 

 1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคล              
ในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆที่มาขอค าปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้ก าลังใจ      
การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์        
ท้าทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง 

 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ ๆ และ        
มีอ านาจอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

 1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น       
มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพ่ือหาความรู้เพิ่มเติม ได้รับการฝึกอบรมดูงาน 

2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ที่จะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อนประสิทธิภาพลง ประกอบด้วย 
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 2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 

 2.2  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง ความน่าจะเป็น           
ที่บุคคลจะได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 

 2.3  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน( Interpersonal Relation, 
Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน           
เป็นอย่างด ี

 2.4  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับและนับถือของสังคม มีเกียรติและ
มีศักดิ์ศรี 

 2.5  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและ
การบริหารงานขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

 2.6  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเครื่องมือต่าง ๆ 

 2.7  ชีวิตส่วนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น การไม่ถูก
ย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลครอบครัว 

 2.8  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ
ท างาน 

 2.9  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือ             
ความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา หรือผู้นิเทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน 

จากแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นสภาพจิตใจ 
ความรู้สึก และพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานหรือบุคลากรของหน่วยงานหรือองค์กรนั้นๆ ที่แสดงออกมา ใน
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ(Motivation Factors) เป็นปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญ ท าให้คนเกิดความสุขในการท างาน เมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี้ จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจใน
การท างาน สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในส่วนของปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors)        ท า
หน้าที่เป็นตัวป้องกันมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุขหรือไม่พึงพอใจในงานนั้น ช่วยท าให้คนเปลี่ยนเจตคติจากการ
ไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมที่จะท างาน หากองค์กรใดสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดี     จะ
ช่วยให้การท างานมีประสิทธิผล ดังนั้น ผู้บริหารของหน่วยงานหรือองค์กรจ าเป็นต้องให้ความส าคัญในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน และหาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจของบุคลากร        
ในองค์กรให้เพิ่มสูงขึ้น เพ่ือให้การปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ความหมายของการปฏิบัติงาน 
การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกในทางที่ดีมีต่อการปฏิบัติงานในมุมมองหลายมิติ ซึ่งเกิดจาก        

การรับรู้และการประเมินประสบการณ์ในการท างานของแต่ละบุคคล ท าให้บุคคลมีความกระตือรือร้นที่จะท างาน
ด้วยความเต็มใจและมีความสุข ความรู้สึกดังกล่าวนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ (จ านรรจ์ บุญศิริ, 2543) 

จากความหมายของการปฏิบัติงานข้างต้น พอสรุปได้ว่าการปฏิบัติงาน หมายถึงการตอบสนอง        
ความต้องการทั้งทางร่างกายเละจิตใจ เพ่ือให้เกิดความรู้สึกที่ดี และมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน อันจะท าให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 
ความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน 
ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  และมีความพึงพอใจ               

ในการปฏิบัติงานนั้น มีผลมาจากผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติงานในระดับสูง จึงอาจกล่าวได้ว่าการปฏิบัติงานน ามาซึ่ง
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน (สิทธิชัย สุวรรณประทีป, 2550) 

งานที่ปฏิบัตินั้นมีความสัมพันธ์กัน โดยต่างก็เป็นเหตุและเป็นผลซึ่งกันและกัน กล่าวคือ เมื่อบุคคล       มี
ศักยภาพย่อมน ามาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกัน ถ้าบุคคลได้ปฏิบัติงานที่มีลักษณะ
สภาพแวดล้อมและการบริหารจัดการที่สามารถตอบสนองความต้องการได้ ย่อมก่อให้เกิดศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า ศักยภาพนั้นมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพด้วย ในทางตรงกันข้าม 
หากศักยภาพการปฏิบัติงานต่ าลง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะต่ าลงด้วย ทั้งนี้ ศักยภาพในการปฏิบัติงาน
สัมพันธ์กับปัญหาของการเปลี่ยนแปลงงาน การขาคงาน ความเฉื่อยในการท างาน และความรู้สึกเป็นทุกข์  
เป็นต้น ในการปฏิบัติงานนั้น จะต้องเก่ียวข้องกับความรู้สึก ความต้องการของบุคคลในการท างาน ผู้ปฏิบัติงาน
จะมีศักยภาพน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจ ดังนั้น หากหน่วยงานใดมีสิ่งจูงใจให้บุคลากรได้มากจะเกิด           
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก มีความกระตือรือร้นในการท างานและปฏิบัติงานเต็มก าลังความสามารถ 
อันจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่ดี  

ในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานมาก
ที่สุด เพราะการท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะส่งผลถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ซึ่งหากบุคคลมีความพึงพอใจสูงสุดก็หมายความว่า เขามีความรู้สึกต่องานในทางบวก อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีแนวคิดพ้ืนฐานที่แตกต่างกัน 2 ลักษณะคือ 
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1. ความพึงพอใจน าไปสู่ผลการปฏิบัติงาน เป็นแนวคิดที่ได้จากการศึกษาทางด้านมนุษย์สัมพันธ์
โดยเฉพาะการศึกษาทดลองที่โรงงาน ฮาวโธรน์ (Howthorne) ในปี ค.ศ.1920 ในเรื่องของแสงสว่างและ
สภาพแวดล้อมที่ใช้ในการท างาน ชี้ให้เห็นว่า การเพ่ิมของผลผลิตเป็นผลสืบเนื่องมาจากความพอใจในการ
ปฏิบัติงานของคนงาน           

 ผู้บริหารที่มุ่งจะเพ่ิมผลผลิตด้วยการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานให้สูงขึ้น  พยายามจัดหา
สภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยต่าง ๆ เช่น เงินเดือน สวัสดิการ หรือความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน         
ที่สามารถจะตอบสนองความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดแรงจูง ใจในการปฏิบัติงานที่ดีจนบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

2. ผลการปฏิบัติงานน าไปสู่ความพึงพอใจ (Porter and Lowler 196, 23 อ้างถึงในกอบชัย อ้นนาค 
2540, 9-10) ได้พัฒนารูปแบบจ าลองเพ่ือศึกษาเกี่ยวกับสภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยตั้ง  
สมมติฐานว่า “ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานจะถูกเชื่อมโยงด้วยปัจจัยอ่ืน ๆ      
ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะน าไปสู่ผลตอบแทนเหมาะสมซึ่งในที่สุดจะน าไปสู่การตอบสนองความพึงพอใจ”  

 

 
      ภาพที่ 1 The Porter and Lawler Model 

    ที่มา: Porter and Lowler (196, p. 23 อ้างถึงใน กอบชัย อ้นนาค, 2540, น. 9-10) 
 
จากรูปภาพที่ 1 ชี้ให้เห็นว่า ผลการปฏิบัติงานย่อมได้รับการตอบสนองในรูปของรางวัลหรือผลตอบแทน 

ซึ่งแบ่งออกเป็นผลตอบแทนภายในและผลตอบแทนภายนอก โดยผ่านการรับรู้เกี่ยวกับความยุติธรรมของ
ผลตอบแทน ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ปริมาณของผลตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติได้รับนั้นคือ ความพึงพอใจในงานของ
ผู ้ปฏิบัติงาน จะถูกก าหนดโดยความแตกต่างระหว่างผลตอบแทนที่เกิดขึ ้นจริงและการรับรู ้เกี ่ยวกับ          
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ความยุติธรรมของผลตอบแทน หากผลตอบแทนจริงมากกว่าผลตอบแทนที่รับรู้แล้ว ความพึงพอใจย่อมจะ
เกิดข้ึน (สมยศ นาวีการ 2521, 119) 

อนึ่ง ผลตอบแทนภายใน หรือรางวัลภายใน เป็นผลในด้านความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่เกิดแก่          
ตัวผู้ปฏิบัติงานเอง เช่น ความรู้สึกต่อความส าเร็จที่เกิดขึ้น เมื่อสามารถเอาชนะความยุ่งยากต่าง ๆ และ
สามารถด าเนินงานภายใต้ความยุ่งยากทั้งหลายได้ส าเร็จท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ความมั่นใจตลอดจนได้รับ
การยอมรับยกย่องจากบุคคลอ่ืน ส่วนผลตอบแทนภายนอกเป็นรางวัลที่ผู้อ่ืนจัดหาให้มากกว่าที่ตนเองจะให้           
แก่ตัวเอง เช่น การให้เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้น หรือให้รางวัลโบนัสพิเศษ (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ 
2529, 43) 

สรุปได้ว่า ในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน        
มากที่สุด เพราะการท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะส่งผลถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร           
ซึ่งบุคลากรในองค์กร คือปัจจัยที่ส าคัญที่สุดตามหลักการบริหารการเสริมสร้างความต้องการในการปฏิบัติงาน           
ให้กับองค์กร สิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่องนั้น ต้องค านึงถึง
บุคลากร หรือผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์กร โดยค านึงถึงองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากร        
เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน  เช่น เงินเดือน สวัสดิการ หรือความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน เป็นต้น 
ปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อการปฏิบัติงานทั้งต่อบุคคลและองค์กรให้มีประสิทธิภาพด้วย  

 
สรุป  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นอย่างมาก เป็นสิ่งที่ส าคัญใน
การปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ความพึงพอใจมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานมากที่สุด การท าให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน จะส่งผลถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งบุคลากรในองค์กร คือปัจจัยที่ส าคัญ
เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและเป็นประโยชน์มากที่สุดในการบริหารจัดการในองค์กร การที่บุคคลมีศักยภาพย่อม
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้องค์กรพัฒนาได้อย่างมีศักยภาพในคราวเดียวกันด้วย การบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะท าให้องค์กรเคลื่อนไปข้างหน้า ทุกคนล้วนมีความ
ต้องการพ้ืนฐาน และมีความคาดหวังจากการท างานทั้งสิ้น ดังนั้น แรงจูงใจจึงเป็นกุญแจส าคัญซึ่งจะน าองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร จากการศึกษา สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นพฤติกรรมเชิงบวกในการ
ท างานที่สร้างประโยชน์ให้แก่องค์กร ที่จะต้องได้รับการเสริมแรงจากภายในก่อนที่จะแสดงออกมาได้ และเป็นสิ่ง
ส าคัญที่ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมสูงขึ้น และส่งผลต่อความเติบโต ความก้าวหน้า และความม่ันคง
ขององค์กร ผู้บริหารจึงต้องจัดให้มีปัจจัยทั้งสองกลุ่ม เพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรภายในองค์กร
อย่างเหมาะสม โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีสามารถ
น ามาประยุกต์ใช้ในการจูงใจบุคลากรในองค์กรได้เป็นอย่างดี ประกอบด้วยปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 
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(Motivation Factors) หรือปัจจัยภายในที่เป็นตัวกระตุ้นให้ประสบความส าเร็จในการท างาน เช่น ความส าเร็จ
ในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า เป็นต้น และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็น
ปัจจัยที่ช่วยยกระดับทางด้านความรู้สึกท่ีมีต่องาน ส่งเสริมให้เกิด ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เช่น เงินเดือน 
สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น ซึ่งปัจจัยเหล่านี้เมื่อ
น ามาใช้บริหารจัดการภายในองค์กร จะสามารถสร้างแรงจูงใจและขจัดความรู้สึกไม่พอใจในการท างานของ
บุคลากรให้หมดไป ท าให้บุคลากรภายในองค์กรเกิดความพึงพอใจ มีความรักและความผูกพันต่อองค์กร ตลอดถึง
ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานอย่างกระตือรือร้นในการพัฒนาองค์กร ให้เจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคง 
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