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ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
  

 ในความหมายทางจิตวิทยา  แรงจูงใจหมายถึง  สภาวะของบุคลที่ถูกกระตุ้นให้
แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความต้องการแรงจูงใจในการท างาน จึงเป็น
พยายามของบุคคลในการท างานให้เจริญ ก้าวหน้า 
 แรงจูงใจจะท าให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่
เหมาะสมที่สุดในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกันออกไปพฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้  เป็นผล
จากลักษณะในตัวบุคคลและสภาพแวดล้อม 
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แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 “การจูงใจ”เป็นแนวความคิดส าคัญในการบริหารงานบุคคลทั้งในภาครัฐ
และภาคเอกชนหนังสือและต าราที่เขียนเกี่ยวกับเรื่องการจูงใจ 
  “การจูงใจ คือ กระบวนการตัดสินใจของบุคคลที่จะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม
อันมีที่มาจากกระบวนการเรียนรู้จากภายในตนเองหรือจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
ไม่ว่าจะเป็นสภาพ แวด ล้อมตามจริงหรือสภาพแวดล้อมที่ถูกสร้างขึ้นโดยองค์การ ซึ่ง
บุคคลนั้นเล็งเห็นแล้วว่าพฤติกรรมดังกล่าวสามารถตอบสนองกับค่านิยมของตนเอง
หรือสังคมภายนอก” การศึกษาเรื่องการจูงใจจึงเป็นการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการ
ภายในบุคคลและแรงผลักดันจากภายนอกท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรม 
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แรงจูงใจในการท างานกับการบริหารงานบุคคล 
 เป็นที่ยอมรับว่าบุคคลเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การ การปฏิบัติ 
งานในองค์การควรจะได้ตอบสนองความต้องการของบุคคล โดยทั่วไปการท างานของ
บุคคลไม่ท าเต็มความสามารถ ยกเว้นบุคคลมีแรงจูงใจที่จะท างานตามที่เขาต้องการ 
โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เหมาะสมจะท าให้เขาเอาใจใส่กับงานมากขึ้น หากหน่วยงาน
ต้องการได้พนักงาน มีแรงจูงใจในการท างาน จึงต้องท าความข้าใจถึงความต้องการ
ของพนักงานและสามารถหาสิ่งจูงใจให้เขาท างานขณะเดียวกัน หากความต้องการ
ของเขามีจุดหมายเดียวกันกับเป้าหมายตามที่ต้องการ งานด้านบริหารบุคคล จึงมี
ส่วนส าคัญที่จะตอบสนองความต้องการของบุคคลเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับพนักงาน 
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ปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการท างาน 
 
 แรงจูงใจในการท างานแบ่งเป็น 2 ประเภท คือแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก  แรงจูงใจภายในแตกต่างจากแรงจูงใจภายนอกที่ว่าแรงจูงใจภายในเกิดพฤติ 
กรรมที่เขาแสดงออกด้วยความต้องการของตนเองมากกว่าผลตอบแทนจากวัตถุและ
สิ่งของ 
  

แรงจูงใจกับความต้องการของบุคคล 
 ความต้องการของบุคคล เกิดจากการขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งของบุคคลนั้น เป็นการ
ขาดความสมดุลทั้งร่างกายและสภาพแวดล้อมภายนอก แรงจูงใจท าให้เกิดแรงขับขึ้น 
บุคคลทุกคนต้องการหลายสิ่งหลายอย่าง และมีความต้องการหลายระดับ ความ
ต้องการของบุคคลแบ่งเป็น 2 กลุ่มดังต่อไปนี ้
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 1.ความต้องการทางกายภาพ 
  เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้น พร้อมกับความต้องการมีชีวิต   การด ารงชีวิต 
วุฒิภาวะ ไม่จ าเป็นต้องอาศัยประสบการณ์เรียนรู้แต่อย่างไร เกิดขึ้นเนื่องจากความ
ต้องการทางร่างกายของเราเป็นส าคัญ เป็นแรงขับเบื้องต้นที่ร่างกายถูกกระตุ้น ท า
ให้เกิดความว่องไว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาท่ีจะตอบสนองต่อสิ่งเร้า เกิดขึ้นจาก
สภาวะทางอารมณ ์ สิ่งกระตุ้นทั้งจากท้ังจากภายในและภายนอกจะมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจ 

 2. ความต้องการทางจิตใจและสงัคม 
  การจูงใจประเภทนี้ ค่อนข้างจะสลับซับซ้อน เกิดขึ้นจากสภาพสังคม 
วัฒนธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ที่บุคคลนั้นได้รับและเป็นสมาชิกอยู่ แยก
ออกได้ดังนี ้
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ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
      
  ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานมีดังนี ้ 
  
 1.ทฤษฎีแรงจงูใจที่อธิบายเนื้อหาของงาน ได้แก่ ความส าคัญ
ของงาน ความท้าทายของงาน ความเจริญก้าวหนา้ในงาน ความ
รับผิดชอบในงาน 

  
 2.ทฤษฎีแรงจงูใจที่อธิบายกระบวนการในการท างาน ได้แก่ 
กระบวน การทางจิตวิทยา การตัดสินใจและการเลอืกงาน 

8 KANNIKA  SUWANSRI 



ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการของงาน 
 1.ทฤษฎีความคาดหวังของรูม กล่าวถึงบุคคลเลือกการรับรู้ความคาดหวัง 
รางวัลที่คาดว่าจะได้รับในด้านงาน บุคคลจะเลือกท างานในระดับที่ผลออกมาได้รับ
ผลประโยชน์มากท่ีสุด เขาจะท างานหนักถ้าเขาคาดหวังว่าความพยายามของเขาจะ
น าไปสู่รางวัลท่ีเขาต้องการ ในด้านรายรับหรือต าแหน่งที่สูงขึ้นระดับผลผลิตของบุคคล
ใดขึ้นอยู่กับแรงผลักดัน 3 ประการคือ 
 1.เป้าหมายของบุคคลนั้น 

 2.ความเข้าใจหรือการรับรู้ในความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิต และการประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 3.การรับรู้ในความสามารถของเขาว่าจะมีอิทธิพลมากน้อยเพียงใดต่อระดับ
ผลผลิต 
 2.ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของล๊อก อธิบายว่า แรงจูงใจเบื้องต้นในการท างาน
ที่เกิดจากความปราถนาที่จะไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายที่ตั้งไว้ เป้าหมายที่ต้ังไว้
ต้องการเวลามีความส าคัญที่จะชี้แนวทางของพฤติกรรมที่บุคคลจะต้องกระท าอย่างมี
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 3.ทฤษฎีว่าด้วยความเสมอภาค ตามทฤษฎีนี้เชื่อว่า คนเราจะประมาณว่า 
สิ่งที่ตนได้ท าไปนั้นควรได้รับผลตอบแทนแค่ไหน และจะเปรียบเทียบว่าสิ่งมี่ตนได้รับ
นั้น แตกต่างจากคนอื่น ซึ่งท างานชนิดเดียวกันได้อย่างไร หากเขียนเป็นสูตรจะได้
ดังนี ้

 4.ทฤษฎีที่ชี้ว่าลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อการจูงใจบุคคลให้ท างาน ลักษณะ
งานที่ได้แก ่ ความหลากหลายของทักษะในงาน ความมีเอกลักษณ์เฉพาะของงาน 
ความหมายของงานที่มีต่อองค์การและสังคม ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน และ
การได้รับผลสะท้อนกลับจากการปฏิบัติงานและน าเสนอวิธีคิดคะแนนของงาน 
 
 5.ทฤษฎีว่าด้วยการเสริมแรงของสกินเนอร์  ความคิกเกี่ยวกับการเสริมแรง
เป็นการวางเงื่อนไข ในการให้รางวัลอาจเป็นรูปของเงินเดือน ค่าจ้างหรือค่าตอบแทน
อื่นเป็นสิ่งกระตุ้นให้คนเลือกใช้พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน  
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ขวัญของบุคคลในองค์การ 
 ความหมายของขวัญ 
 ขวัญเป็นสถานการณ์ทางจิตใจ ที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่างๆ เช่น 
ความกระตือรือร้น ความ หวัง ความกล้า ความเชื่อมั่นและในทางตรงกันข้าม คนที่ปราศ 
จากขวัญแสดงออกในรูปของความเฉ่ือยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง ขาดความ
เชื่อมั่น 

 ขวัญจึงเป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อม คนที่มีขวัญดีจึงสังเกต
ได้จากความกระตือรือร้นในการท างาน เต็มใจที่จะท าตามกฎข้อบังคับของหน่วยงาน 
พยายามปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายและอื่นๆ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มีผลดีต่อบริษัท 
ขวัญไม่ดีก็พบจากความท้อแท้ เบื่อหน่าย ขาดความเต็มใจในการท างาน ขาดงาน ไม่
รับผิดชอบงาน 
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การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

 
• มนุษย์หรือบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การ  เพราะ

องค์การจะประกอบด้วยมนุษย์  โครงสร้างขององค์การ  วัสดุ
อุปกรณ์  และสิ่งแวดล้อม  ในปัจจัยดังกล่าวมนุษย์ถือเป็นปัจจัย
หลักและเป็นหัวใจขององค์การ  เน่ืองจากมนุษย์เป็นผู้ก าหนดให้
มีโครงสร้างขององค์การ  วัสดุอุปกรณ์สิ่งแวดล้อม  การบริหาร
องค์การ  ดังนี ้ถ้าองค์ใดขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพแล้ว  ก็
ยากที่จะให้องค์การอยู่ รอด และก้าวหน้า  ทุกๆองค์การจึงให้
ความส าคัญกับปัจจัยมนุษย์   ตัง้แต่การสรรหา  การคัดเลือก  
และการปฐมนิเทศ  เพื่อให้ได้บุคลากรที่ดีที่ สุดมาร่วมงานใน
องค์การ 
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แนวคดิในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 
• การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เป็นการน าเอาศักยภาพของมนุษย์

แต่ละคนมาใช้ในการปฏบัิตงิานให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์การและให้แต่ละคนเกิดความรู้สึกที่ดต่ีอองค์การ  ตระหนัก
ในคุณค่าของตนเอง  เพื่อนร่วมงาน  และองค์การ 
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เพือ่ให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มปีระสิทธิภาพ   

จึงควรค านึงถึงหลกัการส าคญัดังนี ้
 1. มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพฒันาให้เพิ่มพนูขึน้ได้ทัง้ด้านความรู้  ด้าน

ทกัษะและเจตคตถ้ิาหากมีแรงจูงใจที่ดีพอ 
2.  การพฒันาศักยภาพของมนุษย์ควรเป็นกระบวนการต่อเน่ือง 
3. วธีิการในการพฒันาทรัพยากรมีหลายวธีิ จะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับ

ลักษณะขององค์การและบุคลากร 
4. จัดให้มีระบบการประเมินการพฒันาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะๆ

เพื่อช่วยแก้ไขบุคลากรบางกลุ่ม 
5. องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน  ที่สามารถตรวจสอบ

ความก้าวหน้าได้เป็นรายบุคคล 
6. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าทุกด้านคือ  ด้านสุขภาพอนามัย  ด้าน

ความรู้  ความสามารถ  ด้านจติใจ  หรือด้านคุณธรรมให้มีควบคู่กันไป 
7. องค์การจะต้องค านึงถงึความม่ันคง  และความก้าวหน้าของบุคลากรทุกคนใน

องค์การควบคู่กับความก้าวหน้าขององค์การ 
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ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 
 - ในด้านรัฐศาสตร์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถงึ  การ

เตรียมประชาชนส าหรับการมีส่วนร่วมในกระบวนการทาง
การเมือง  โดยเฉพาะประชาชนในระบอบประชาธิปไตย   

 - ในด้านเศรษฐศาสตร์  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จงึหมายถึง
การเพิ่มพูนทุนมนุษย์และการลงทุนในการพฒันาเศรษฐกิจ  เป็น
ต้น 
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ปรัชญาในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 
ตัวอย่างเช่น   

-  บริษัทเชลล์แห่งประเทศไทย  ได้ก าหนดปรัชญาไว้ดังนี ้ (ดนัย  
เทยีนพุฒ 2537 : 238) “Quality  people, well 
motivated, in  effective  organizations” 

   บุคลากรมีคุณภาพ  กระตอืรือร้นจะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ 

-  บริษัทลีเวอร์บราเธอร์  มีปรัชญาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า 
“It’  a career. เป็นอาชีพมิใช่งาน  เราจ้างคนเข้ามาท าอาชีพ
นี ้ เราไม่ได้จ้างคนส าหรับที่จะมาท างานชิน้เดยีว  เสร็จแล้วก็ไป” 
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