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              ทานเคยตื่นขึ้นมาในเชาวันใหมพรอม ๆ กับความรูสึกเบื่อหนายกับงานที่จะตองปฏิบัติใน   
วันนั้น   ไมอยากไปทํางาน   หรืออยากเปลี่ยนงานใหมที่คิดวานาจะสรางความพอใจไดมากกวางานเดิม   
หรืออีกหลายความคิดในลักษณะเชิงลบตองานที่รับผิดชอบอยูบางไหม   ผมเช่ือวาหลายทานคงเคยเกิด
ความรูสึกเชนน้ี ความรูสึกดังกลาวนี้อาจเปนสัญญาณบงบอกวาจะเกิดปญหาบางอยางในการทํางาน
ตามมา   กลาวคือไฟหรือพลังในการทํางานของทานกําลังลดลง     ในทางการบริหารถือวาเปนปญหา
ขององคกรที่ผูบริหารตองใหความสําคัญและพิจารณาหาแนวทางแกไข    เนื่องจากสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงน่ันหมายถึงวามีผลกระทบตอผลงานขององคกรในภาพรวมนั่นเอง      

จริง ๆ แลวความรูสึกเบื่อหนาย หรือทอถอยกับงานอาจเกิดขึ้นจากสาเหตุอ่ืนอีกก็ได เชน ปญหา
สวนตัวของผูปฏิบัติงาน ปญหาเรื่องการเดินทาง  การจราจร ฯลฯ  แตเหลานี้ยังถือวาเปนปญหา
ภายนอกที่มิไดเกิดจากลักษณะสภาพองคกร   หากแตปญหาที่อยูในลําดับตน ๆ และมีความสําคัญทําให
ไฟหรือพลังในการทํางานของผูปฏิบัติงานลดลงคือ ปญหาที่เกิดจากสภาพขององคกรมากกวา  อันไดแก 
ปญหาความเบื่อหนาย ทอถอย ที่เกิดจากความรูสึกวาการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยูในขณะนั้นไม
สามารถตอบสนองความคาดหวัง หรือความตองการในระดับที่ผูปฏิบัติงานยอมรับได   เชน  ในเรื่อง
ความกาวหนา   คาตอบแทน  สวัสดิการ   การยกยอง ชื่อเสียง หรืออ่ืน ๆ  ผูที่ศึกษาทางดานรัฐศาสตร 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร หรือ การบริหารรัฐกิจ (Public Administration)  ซ่ึง
ศึกษาเกี่ยวกับการบริหาร การจัดองคกรในมิติตาง ๆ  ถือวากรณีดังกลาวเปนปญหาทางการบริหารซ่ึง
ควรที่จะตองที่ตองมีการวางแผนและการจัดการเพื่อปองกันมิใหเกิดสภาพดังกลาวขึ้นในองคกร  หรือ
ตองมีมาตรการรองรับเพ่ือแกไขหรือบรรเทาปญหา  เพราะเชื่อวาจะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกรใน
อันที่จะบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว  น่ันหมายถึงวาตองมีการวางแผน  หรือการจัดการลวงหนาไว
เพ่ือปองกันมิใหเกิดปญหา  หรือหากเกิดขึ้นมาแลวจะมีวิธีการทําใหผูปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีตองานและ
กลับมามีพฤติกรรมการทํางานในทิศทางที่ดีขึ้นตามที่องคกรตองการไดอยางไร จึงเกิดแนวคิดวา  การจดั
ใหมีเครื่องดึงดูดใจ ชวยเพ่ิมไฟพลังในการทํางานใหแกผูปฏิบัติงานนาจะเปนวิธีการที่ดี  ซ่ึงวิธีการ
ดังกลาวนี้ก็คือ  “การสรางแรงจูงใจในการทํางาน”  (Motivation) น่ันเอง 
               การสรางแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) เปนการสรางสิ่งดึงดูดเพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติงาน    
เกิดความรูสึก หรือทศันคตทิี่ดีตองานอันจะนํามาซึง่ไฟหรือพลังที่ตองการจะทํางาน โดยจะมีการเชื่อมโยง 
ระหวางความคาดหวัง ความตองการของผูปฏิบัติงานกบัสิ่งจูงใจและผลงานที่องคกรตองการ    
กลาวคือ  เมือ่ผูบริหารจะสรางแรงจูงใจในการทํางาน   ก็ควรที่จะวเิคราะหความคาดหวัง  ความ 
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ตองการของผูปฏิบัติงานแลวนํามาเชื่อมโยงกับการเลือกสิ่งจูงใจเพื่อกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีไฟ
หรือพลัง เกิดความรูสึกอยากทํางาน  ตั้งใจทํางาน   เพื่อที่จะไดรับประโยชนตอบแทนตามที่
คาดหวังเมื่องานสําเร็จ   ถาผูบริหารสามารถเชื่อมโยงปจจัยตางๆ เหลานี้เขาดวยกันไดก็เทากับวาทุก
ฝายจะไดรับในสิ่งที่ตนคาดหวัง หรือตองการ ผูบริหารก็จะไดผลงานในขณะที่ผูปฏิบัติงานไดประโยชน
ตอบแทนตาง ๆ  น่ันเอง 
              การสรางแรงจูงใจในการทํางานเปนวิธีการทางจิตวิทยาที่ถูกนํามาใชในทางการบริหารโดย  
เชื่อวาสามารถดึงดูดใจ และเพ่ิมพลังในการทํางานใหกับผูปฏิบัติงาน อันจะนํามาซึ่งประสิทธิภาพของ
องคกรได ประเด็นนี้  เฟรดเดอริค  เฮิรซเบอรก (Frederick Herzberg)  นักทฤษฎีชาวตะวันตกได
ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานสถานประกอบการแหงหน่ึงพบวา มี
ปจจัยที่จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน  ๒ ปจจัยดังน้ี      
     ๑.  ปจจัยภายใน (Motivation Factor) 

  เปนปจจัยดานความรูสึกนกึคิด ความคาดหวัง ความตองการของตวัผูปฏิบตัิงานเองวา   จะ
มีพลังในการทาํงานเพิ่มขึ้นเม่ือเกิดกรณตีาง ๆ เชน สามารถทํางานบรรลุผลสาํเรจ็ตามที่กําหนด   ไดรับ 
การยกยองยอมรับ สามารถที่จะทํางานไดดวยตนเอง งานมีความทาทาย มีความรับผิดชอบหรือความสําคัญ 
มากขึ้น  มีความเจริญกาวหนา ปจจัยเหลานี้ เฮิรซเบอรก เห็นวามีความสําคัญตอผูปฏิบตัิงานมากและ
เปนเรื่องละเอียดออน เน่ืองจากสภาพการปฏิบัติงานจริงผูปฏิบัติงานแตละคนมีความคาดหวัง ความตองการ 
แตกตางกัน คอนขางยากที่ผูบริหารจะทราบไดวาผูปฏิบัติงานแตละคนตองการอะไร ถาปจจัยเหลานี้
ไดรับการตอบสนองอยางถูกตองถือวาเกิดแรงจูงใจผูปฏิบัติงานก็จะรูสกึอยากทํางานมากขึ้น ในทางกลับกัน 
หากไมไดรับการตอบสนองก็อาจจะรูสึกไมอยากทํางาน  หรือขาดพลังในการทํางานนั่นเอง       

   ๒. ปจจัยภายนอก  หรือปจจัยค้ําจุน  (Hygiene Factor)    
 เปนปจจัยดานสิ่งแวดลอมของผูปฏิบัติงาน  อันไดแก  นโยบายองคกร   การบังคับบญัชา  
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา  ผูรวมงาน และผูใตบงัคับบญัชา เง่ือนไขที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  
รวมถึงสิ่งจูงใจที่เปนตวัเงิน   เชน  เงินเดือน คาจาง   คาลวงเวลา  โบนัส ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ  
ปจจัยภายนอกนี้ผูบริหารสามารถทราบไดคอนขางชัดเจน   เน่ืองจากเปนสิ่งที่เกดิขึ้นภายนอกซึ่งสงผล
ใหผูปฏิบตัิงานมักแสดงพฤติกรรมในลักษณะตาง ๆ ออกมาเม่ือไดรับ หรือไมไดรับการสนองตอบความ
คาดหวัง หรือความตองการนั้น  อยางไรก็ดี  เฮิรซเบอรก เชื่อวา ปจจัยภายนอกหรือปจจัยค้ําจุนจะมีผล
ตอการสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบตัิงานไดในระดับเบื้องตน และจะคงอยูในชวงระยะเวลาหนึ่งเทานัน้ 
เม่ือเปรียบเทยีบกับปจจัยภายใน ( Motivation Factor)   ที่มีสภาพการจูงใจไดคอนขางยาวนานกวา 
               จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นไดวาไฟหรือ พลังในการทํางานของผูปฏิบัติงานอาจเพิ่มขึ้น หรือ
ลดลงเมื่อไดรับการกระตุนเสริมแรงจากปจจัยตาง ๆ  เชน เม่ือผูปฏิบัติงานสามารถทํางานสําเร็จตาม
เปาหมาย   องคกรก็ใหการยอมรับ   สงเสริมความเจรญิกาวหนาในหนาที่การงานอยางเปนธรรม   หรือ 
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ไดรับสิ่งตอบแทนที่เปนตัวเงิน   ไดรางวัล  สวัสดิการตาง ๆ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุข   ผูปฏิบัติงาน
ก็จะเกิดความรูสึกอยากทํางาน มีพลังที่จะตอสูกับงานหรือที่เรียกกันวามีไฟในการทํางาน เพราะทราบดีวา 
เม่ืองานสําเร็จก็จะไดรับสิ่งตอบแทน ในทางกลบักันหากองคกรไมสรางสิ่งจูงใจในการทํางาน ผูปฏิบตัิงาน 
อาจเกิดความรูสึกเบื่อหนาย ทอถอยกับงาน เพราะทราบดีวาตอใหตนทํางานสําเร็จไดตามเปาหมาย
เพียงใด ก็จะไมไดรับสิ่งตอบแทน  เชน  ไมไดรับการพิจารณาความดีความชอบ  ไมไดรับการสงเสริมให
เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ไมไดรับคําชม ยกยอง หรือแมกระทั่งไมไดรับรางวัลทีเ่ปนตวัเงิน เปนตน    
 การจัดสิ่งจูงใจในการทํางานจึงเปนเรื่องที่ผูบริหารควรพิจารณาใหเกิดความเหมาะสม 
เพ่ือที่จะใหสามารถใชเปนเครื่องดึงดูด จูงใจใหผูปฏิบัติงานอยากทํางานและสามารถตอบสนองความ
ตองการของผูปฏิบัติงานไดอยางแทจริง   เชน ควรที่จะพิจารณาวาผูปฏิบัติงานมีความคาดหวัง  ความ
ตองการอยากที่จะไดรับอะไรเปนสิ่งตอบแทนการทํางาน   สิ่งตอบแทนนั้นเปนแบบปจจัยภายใน ซ่ึงมิได
อยูในรูปตัวเงิน   หรือเปนแบบปจจัยภายนอกที่อยูในรูปของตัวเงินมากกวากัน  ประเด็นนี้ก็คือ การทํา
ความเขาใจกับธรรมชาติความตองการของมนุษย  เพ่ือที่จะไดจัดสิ่งจูงใจใหรองรับความตองการเหลานั้น
ไดน่ันเอง    ประเด็นนี้มีแนวคิดทางทฤษฎีที่นาสนใจและ สามารถนํามาพิจารณาประกอบไดคือ  ทฤษฎี
ลําดับขั้นความตองการของ  อับราฮัม มาสโลว  (Abraham Maslow)   มาสโลว   เปนผูเสนอแนวคิด
ทางทฤษฎีเกี่ยวกับลําดับขั้นความตองการของมนุษย ซ่ึงเชื่อวาโดยธรรมชาติมนุษยจะมีความตองการ
เปนลําดับขั้นจากขั้นพ้ืนฐานไปจนถึงขั้นสูงสุด   แตละคนจะมีความตองการในแตละลําดับขั้นที่แตกตาง
กัน  และ เม่ือไดรับการตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานต่ําสุดแลวก็มักจะมีความตองการในขั้นสูง 
ยิ่งขึ้นตอ ๆ ไปจนถึงขั้นสูงสุด  มาสโลว   จึงไดจัดลําดับขั้นความตองการของมนุษยออกเปน ๕ ขั้น  
ดังน้ี    
 ๑.  ความตองการทางรางกาย (Physiology Needs)   เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานต่ําสุด
ของมนุษย  อันไดแกความตองการในเรือ่ง  อาหาร  นํ้า  อากาศ  รวมถึงสิ่งจําเปนตอการดํารงชีพตาง ๆ        
การจัดสิ่งจูงใจเพื่อตอบสนองความตองการใหกับผูปฏบิัตงิานในระดับน้ีจึงควรมุงเนนไปทีต่วัเงิน คือ  การ 
ใหคาตอบแทนอันไดแก เงินเดือน คาจาง คาทํางานลวงเวลาอยางเหมาะสม เพ่ือที่จะใหสามารถไปจัดหา
สิ่งจําเปนพ้ืนฐานตอบสนองความตองการทางรางกายไดตามที่ตองการ 

 ๒. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)  เปนความตองการความมั่นคง ความ
ปลอดภัย ไมถูกคุกคาม  การจัดสิ่งจูงใจเพื่อตอบสนองความตองการใหแกผูปฏิบตังิานในระดับน้ีคือ 
การทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกมีความมั่นคง  ยุติธรรม และปลอดภัยในการทํางาน  มีระบบประกนัสวัสดิการ
ใหกับผูปฏบิัตงิาน  เปนตน 
 ๓.  ความตองการเปนสมาชิกของสังคม  (Belonging Needs)   เปนความตองการที่จะมี
ปฏิสัมพันธทางสังคม  ความรัก  ความผูกพัน  มิตรภาพกับผูอ่ืน  การจัดสิ่งจูงใจเพื่อตอบสนองความ
ตองการระดับน้ีคือ  การจัดโอกาสใหผูปฏบิัติงานไดมีกจิกรรมรวมกนั เชน การทํางานเปนทีม การแขงกฬีา     
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การประชุมสมัมนา  เปนตน 

 ๔. ความตองการที่จะไดรับการยกยองนับถือ ( Esteem Needs)  เปนความตองการที่จะ
ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ  ชื่อเสียง จากผูอ่ืนเม่ือตนพบกับความสําเร็จใด ๆ การจัดสิ่งจูงใจเพื่อ
ตอบสนองความตองการขั้นน้ีคือ  การประกาศเกียรตคิุณ  การใหโลรางวัล  การยกยอง  เม่ือผูปฏิบัติงาน
ทํางานสําเร็จ 

 ๕. ความตองการที่จะสําเร็จไดดังใจปรารถนา  (Self – Actualization) เปนความตองการ 
ที่จะทําอะไรไดสําเร็จทุกสิ่งตามที่ตนใฝฝน หรือปรารถนาไว โดยทั่วไปมนษุยจะมีความตองการในระดับ
น้ีเม่ือสามารถผานความตองการในระดับที่ต่ํากวามาครบแลว  (ผานขั้นที่ ๑ – ๔)  ความตองการในระดับ
น้ีจัดเปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย ถาผูปฏิบัติงานคนในสามารถบรรลุไดถือวาผูน้ันสําเร็จได   
ดังใจปรารถนา 
               นอกจากทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลวดังกลาวขางตน ยังมีแนวคดิ
ของนักทฤษฎทีี่นาสนใจ และสามารถนํามาพิจารณาประกอบการจัดสิ่งจูงใจไดอีกเชนกัน คือ ทฤษฎีของ  
ดักลาส  แมคเกรเกอร  (Douglas Mcgreger)  มีสาระสําคัญดังน้ี             
 ทฤษฎี  X  มีความเชื่อในเชิงลบตอมนุษย  เชื่อวาโดยธรรมชาติมนุษยไมชอบทํางาน มี  
ความเกียจคราน จึงตองมีการปกครองบังคับบัญชาควบคุมแบบเขมงวด เพ่ือที่จะใหมนุษยทํางาน  และ
เชื่อวามนุษยมองเหตุผลทางเศรษฐกิจมากกวาเหตุผลทางสังคมและจิตใจ   ดังน้ัน มนุษยจะอยากทํางาน
เม่ือมีสิ่งจูงใจที่เปนตวัเงิน 
 ทฤษฎี  Y  มีความเชื่อในเชิงบวกตอมนุษย   เชื่อวาโดยธรรมชาติมนุษยชอบทํางาน  มี
ความรับผิดชอบ และระเบยีบวินัย จึงไมจําเปนตองปกครองบังคบับัญชาหรือใชการควบคุมแบบเขมงวด
มาก  มนุษยมองเหตุผลทางสังคมและจิตใจมากกวาเหตุผลทางเศรษฐกิจ ดังน้ันสิ่งจูงใจที่เปนตัวเงินตาม
ทฤษฎี X จึงอาจจะไมสามารถจูงใหผูปฏิบตัิงานมีไฟหรือพลังในการทํางานไดมากไปกวา คําชม  
เกียรติยศ  ชือ่เสียง  หรือ การยอมรับ ซ่ึงใหความรูสึกทางสังคมและจิตใจไดดีกวา 
 จากแนวคิดทางทฤษฎีดังกลาว สามารถนําไปประกอบการพิจารณาจัดสิ่งจูงใจใหกับผูปฏิบัติงาน 
ได  อันจะทําใหสิ่งน้ันสามารถจูงใจ เสริมแรงใหผูปฏิบตัิงานมีพลังในการทํางานเพิ่มขึ้น   หากขาดการ
พิจารณาอยางรอบคอบอาจกลายเปนการจัดสิ่งจูงใจที่ไมตรงตามความตองการของผูปฏิบัติงาน  ก็จะยัง
ไมสามารถแกไขปญหาไดอยางแทจริง โดยทั่วไปการจัดสิ่งจูงใจใหกับผูปฏิบตัิงานนั้นผูบรหิารสามารถ
เลือกจัดได ๒ ประเภทใหญ ๆ ดังน้ี 
 ๑.  สิ่งจูงใจที่เปนตวัเงิน (Money Incentive)  จะอยูในรูปตวัเงินซ่ึงผูรับสามารถนําไปใช
ประโยชน หรือแปรเปลี่ยนเปนสิ่งอ่ืนใดตามที่ตองการได เชน  เงินเดือน  เงินรางวัล  โบนัส  เบี้ยขยนั   
ขั้นพิเศษ คาทํางานลวงเวลา รวมถึงสวัสดกิารตาง ๆ อันไดแก คาเชาบาน คาเลาเรียนบุตร คา
รักษาพยาบาล สิ่งจูงใจทีเ่ปนตวัเงินมักจะเปนที่พึงประสงคของผูปฏิบตัิงานสวนใหญ เน่ืองจากวาสามารถ  
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นําไปใชประโยชน   หรือนําไปแปรเปลี่ยนเปนสิ่งอ่ืนใดตามตองการไดอยางชัดเจน   อยางไรก็ดี  การจัด
สิ่งจูงใจทีเ่ปนตวัเงินควรพิจารณาใหเกิดความเหมาะสม อาจตองพิจารณาถงึความสามารถทางงบประมาณ 
ขององคกร  ความยุตธิรรมในการกระจายตัวเงินเพ่ือใหทั่วถึงกลุมผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ ไดมาก
ที่สุด 
 ๒. สิ่งจูงใจที่มิใชตวัเงิน (Non – Money Incentive) เปนสิ่งจูงใจที่มิไดอยูในรูปตัวเงิน  
หากแตจะอยูในรูปของความรูสึก  คุณคาทางจิตใจ  ความภูมิใจ   เกียรติยศ  ชื่อเสียงแกผูรับ  แตอาจจะ
ไมสามารถนําไปแปรเปลี่ยนเปนประโยชนอ่ืนใดได เชน การใหโลรางวัล เหรยีญเครื่องหมายประกาศ
เกียรติคุณ คาํชมตาง ๆ สิ่งจูงใจลักษณะนี้จะอยูกับตัวผูรับและจะไดรับการจดจํา กลาวขวัญจากบุคคล
ทั่วไปเปนเวลานานจึงมักจะใชเปนสิ่งทีส่รางความภาคภูมิใจใหกับผูปฏิบัตงิานไดอยางดี อยางไรก็ตาม 
สิ่งจูงใจที่มิใชตัวเงินน้ีอาจใชไดกับผูปฏิบตัิงานบางรายเทานั้น มิไดใชไดกับผูปฏิบัติงานทุกคนเสมอไป         
ดังน้ัน จึงเปนเรื่องสําคัญที่ผูบริหารควรพิจารณาใหรอบคอบเม่ือจะจัดสิ่งจูงใจใหกับผูปฏิบตัิงาน เชน 
พิจารณาผูปฏิบัติงานในแตละรายวานาทีจ่ะมีความคาดหวังตองการ สิ่งจูงใจประเภทใด  ทั้งประเภทที่
เปนตวัเงิน และประเภททีมิ่ใชตวัเงิน หรือบางกรณี อาจจัดสิ่งจูงใจผสมผสานไปทั้งแบบทีเ่ปนตัวเงิน และ
มิใชตวัเงิน ก็ได 
 การสรางแรงจูงใจในการทาํงานจึงเปนภารกิจสําคัญที่ผูบริหารไมควรมองขาม ในเมื่อตองการ 
ใหองคกรไดผลงานตามเปาหมาย   ก็ควรหาวธิีการทีจ่ะชวยดึงดูดจูงใจหรือกระตุนใหผูปฏบิัตงิานมีพลัง
ในการทํางานมากขึ้น ดังน้ัน หากผูปฏิบตัิงานขาดแรงจูงใจในการทํางานอาจเกิดผลเสียตอองคกรดังน้ี 
              ๑. ไมไดผลงานตามเปาหมายหรือวัตถุประสงค   ผูปฏิบัติงานอาจขาดความตั้งใจ ความทุมเท
ในการปฏิบตังิาน   เพราะขาดแรงจูงใจเนื่องจากองคกรมิไดจัดใหมีการสนองตอบความตองการตอบแทน
การทํางาน ผูปฏิบัติงานก็จะทํางานแบบเรื่อย ๆ  ผลงานอาจไมเปนไปตามที่กําหนด  หรือไดผลงานที่ไม
มีคุณภาพ 
 ๒. ผูปฏิบัติงานขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  เน่ืองจากไมเห็นถึงโอกาสกาวหนา
ในงาน ไมไดรับการยอมรับยกยอง เงินเดือนคาตอบแทนไมเหมาะสม การทํางานมีกฎระเบียบหรือ
เง่ือนไขการทาํงานมากเกินไป ทําใหไมมีความสุขกบัการทํางาน เปนตน 
  ๓. มีการลาออก โอน ยาย ของผูปฏิบัติงาน ทาํใหเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานใน
ภาพรวม   เชน   การขาดแคลนผูปฏบิัติงานซึ่งจะสงผลกระทบตอกระบวนการปฏบิัติงานในภาพรวม 
 ๔. ภาพลักษณขององคกรในสายตาของบุคคลทั่วไป องคกรที่มิไดสรางแรงจูงใจผูปฏิบัติงาน
จะขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ทําใหบรรยากาศขององคกรไมดี มีโอกาสที่บุคคลทัว่ไปจะทราบได  
ทําใหความนาเชื่อถือ  ชื่อเสยีงขององคกรไมดี  ยิ่งถาเปนองคกรทางธรุกิจแลวอาจนาํมาซึ่งความเสียเปรียบ 
ทางการตลาดได 
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 ๕. มีผลตอเสถียรภาพและความมั่นคงขององคกร เน่ืองจาก “คน” (Man) เปนทรัพยากร
ทางการบริหารที่มีความสําคัญยิ่ง หากองคกรมีผูปฏิบัติงานทีข่าดขวัญและกําลงัใจ หรือมีการลาออก  
โอน  ยาย เปลี่ยนงานของผูปฏิบัติงานมากก็จะทําใหองคกรขาดแคลนคน เสถยีรภาพความมั่นคงของ
องคกรจะไมดี 
              องคกรที่ผูบริหารใหความสําคัญกับตัวผูปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องการเสริมสราง
ไฟหรือพลังในการทํางาน  เพ่ือใหมีขวัญและกําลังใจโดยการจัดสิ่งจูงใจเพื่อดึงดูดใจผูปฏิบัติงาน    หรือ
ตอบแทนการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมจะนํามาซึ่งโอกาสผลสัมฤทธิ์ของงานไดมากกวาองคกรที่ผูบริหาร
ไมไดใหความสําคัญตอเรื่องนี้    ถาผูปฏิบัติงานไดรับสิ่งจูงใจตรงตามความคาดหวัง หรือความตองการก็
จะมีไฟหรือพลังในการทํางาน  ผลงานก็จะดีตามไปดวย  องคกรที่มุงเนนใหผูปฏิบัติงานทํางานใหไดผล
งานตามที่กําหนดแตเพียงอยางเดียว และเม่ือเกิดปญหาเกี่ยวกับผลงานก็มักจะมุงพิจารณาวาเปนความ
บกพรองของตัวผูปฏิบัติงาน  ควรที่จะทบทวนวาการที่ผูปฏิบัติงานไมสามารถทํางานนั้นไดตามที่กําหนด
เกิดจากสาเหตุใด  อาจเกิดจากการขาดสิ่งจูงใจในการทํางาน   จึงทําใหผูปฏิบัติงานขาดความตั้งใจใน
การทํางาน  ไมมีความสุขในการทํางาน จริง ๆ แลวแมงานจะยุงยาก  หนักเพียงใด   แตถาผูปฏิบัติงานมี
สิ่งจูงใจในการทํางานอยางเหมาะสมก็นาเชื่อไดวาจะสามารถดึงดูด  กระตุนใหเกิดพลังในการทํางาน
ไดมากขึ้น องคกรก็จะเปนองคกรที่มีความเขมแข็ง  ผลงานดี   ใคร ๆ ก็อยากที่จะเขามาเปนสวนหนึ่ง
ขององคกรนั้น   จึงไมตองสงสัยเลยวาทําไมองคกรใหญ ๆ ที่สามารถบริหารงานอยูไดมาเปนเวลา
ยาวนาน  มีชื่อเสียงเปนที่รูจัก  มีความนาเชื่อถือ   จึงมีคนจํานวนมากพากันไปสมัครงาน ก็เพราะองคกร
น้ันมีการจัดสิ่งจูงใจในการทํางานไดอยางเหมาะสม สามารถดึงดูดใจผูปฏิบัติงานไดเปนอยางดี   และสิ่ง
เหลานี้ก็จะทราบกันแบบปากตอปากอยางรวดเร็วจึงทําใหใคร ๆ ก็อยากเขามาเปนสวนหนึ่งขององคกร
น้ัน การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยใหผูปฏิบัติงานเปน คนที่มีไฟในการ
ทํางาน แตถาหากถูกละเลยหรือมองขามไปก็ อาจทําใหผูปฏิบัติงานกลายเปน คนที่ไมมีไฟในการ
ทํางาน อันจะนํามาซึ่งผลเสียตอองคกรในที่สุดจึงอาจกลาวไดวา แรงจูงใจสรางไฟในการทํางาน ได
น่ันเอง 
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